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PROLOGO

En medio de las razones que han mermado el costo organizacional del compromiso y
unidn de los trabajadores en la empresa, tienen la posibilidad de describir la comunicacion
como algo esencial para el desempefio de la organizacién; el nivel de reconocimientos
poco motivante para el trabajador, ocasiona su poca predisposicién para la consecucion

de los objetivos organizacionales.

En sintesis, los resultados del andlisis permitieron explicar, describir y asociar las
magnitudes de ambas cambiantes en analisis, y tal deducir como posibilidad los
resultados que se obtuvieron, sirvieron de informacion de base para plantear una
estrategia de mejora. El resultado de la investigacion indica a las empresas, que
independientemente al sector que se dediquen, la medida al que pertenezcan, la actividad
que realicen, el nimero de trabajadores que concentren, inclusive los diferentes
apartamentos que integren, constantemente deberia existir un clima amable para el
personal que trabaja en las organizaciones, puesto que influye de manera enorme en sus
resultados, que permanecen involucrados I6gicamente con la produccion y productividad
de la organizacion, donde se deberia disponer de una comunicacion dindmica al margen
de los niveles de jerarquia, participacion entre empleados, soberania, y liderazgo con
proyeccion de los directivos; derivandose consecuentemente resultados prosperos para

cualquier organizacion.

El clima gremial perjudica en el manejo de una organizacién, aun siendo este intangible,

el clima de una organizacion se ve, se vive y aqueja a todos los puntos de la organizacion.
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El clima gremial es primordial para un conveniente funcionamiento gremial de los
ayudantes, mismo que dejara saber y conceptualizar puntos que requieren ser mejorados,
para asi beneficiar al logro de las metas organizacionales. La compafiia va a poder notar
que no requiere de una alta inversion para mejorar el clima gremial, a la inversa, terminan
siendo mas costosas las secuelas de un mal clima gremial, a tal punto de llegar a perder a
un comprador por inconvenientes internos que luego se ven reflejado con un mal servicio
al comprador. Los primordiales puntos para mejorar son: la comunicacion interna,
desempefio de un sueldo emocional y ocupaciones fuera del entorno gremial; de esta
forma el trabajo en grupo consigue un Optimo ambiente en los diferentes cargos, que
posibilita que los ayudantes trabajen tranquilamente y en armonia, esto deriva a un

servicio 6ptimo al comprador.

| % ."E Firmado el ectroni camente por
: Lhi) RAFAEL ALCl DES

Unidad de Planificacion y Gestidn Estratégica de la Direccion Provincial de los

Rios - Ministerio de Agricultura y Ganaderia
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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion buscé evaluar la incidencia del clima laboral en la operatividad
de la comercializadora MEGA PROPRINEC, evidencia interrogante que deben ser
mejoradas como capacitacién, comunicacion entre los colaboradores, trabajo
multidisciplinario y técnicas de motivacion, lo que permitira que el trabajo cumpla con las
expectativas y obtener un ambiente laboral afectivo. Este estudio catalogado como mixto
cuali-cuantitativo, fue necesario recurrir a informacion de varios autores, tipos y métodos
de investigacion tales como: método inductivo, deductivo e historico — logico, para
obtener la informacion se utilizo técnicas como entrevista a la Gerente General, Jefe de
inventario y Supervisor del departamento administrativo financiero, ademas de encuestas
a colaboradores perteneciente al departamento, se evalué mediante la teoria de Ishikawa,
matriz de consolidacion de ambientes de trabajo y FODA. Los resultados demuestran que
el clima en la empresa no es el idoneo lo que provoca insatisfaccion laboral e
incumplimiento de los objetivos empresariales, existe una relacién directa entre el Clima
laboral y la operatividad de los trabajadores de la Comercializadora MEGA PROPRINEC,
ya que un clima inadecuado provoca insatisfaccion laboral como también el incumplimiento
de los objetivos planteados, alterando asi los niveles de estabilidad emocional y desempefio

en sus trabajadores.

Palabras clave: clima laboral, operatividad, gestion administrativa- financiera
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ABSTRACT

The present investigation sought to evaluate the incidence of the work environment in the
operation of the MEGA PROPRINEC marketer, questioning evidence that must be
improved such as training, communication between collaborators, multidisciplinary work
and motivation techniques, which will allow the work to meet the expectations and obtain
a friendly work environment. This study cataloged as mixed qualitative-quantitative, it
was necessary to resort to information from several authors, types and research methods
such as: inductive, deductive and historical - logical method, to obtain the information
techniques were used such as interviewing the General Manager, Chief of inventory and
Supervisor of the financial administrative department, in addition to surveys of employees
belonging to the department, was evaluated using the Ishikawa theory, work environment
consolidation matrix and SWOT. The results show that the climate in the company is not
ideal, which causes job dissatisfaction and breach of business objectives, there is a direct
relationship between the work environment and the operability of the workers of the
MEGA PROPRINEC marketer, since an inadequate climate causes job dissatisfaction as
well as the failure to meet the objectives set, thus altering the levels of emotional stability

and performance in their workers.

Keywords: work environment, operability, administrative-financial management.
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INTRODUCCION
El clima laboral es el ambiente que se respira en el medio en el que los trabajadores llevan
a cabo sus distintas labores. Un concepto que se encuentra condicionado por factores
propios de la percepcion y caracteristicas de los empleados, pero también por las acciones
de la empresa. La operatividad es el conjunto de tareas y procesos enfocados a la mejora
de las organizaciones internas, con el fin de aumentar su capacidad para conseguir los

propdsitos de sus politicas y sus diferentes objetivos operativos.

En la comercializadora MEGA PROPRINEC, presenta debilidades como la capacitacion,
comunicacion entre los colaboradores, carencia de trabajo multidisciplinario lo que
impacta en el cumplimiento de las tareas, el presente estudio tiene como objetivo general
evaluar la incidencia del clima laboral en la operatividad de la comercializadora MEGA

PROPRINEC.

La investigacion busca fortalecer la capacitacion integral de los trabajadores
enriqueciendo los conocimientos en base al clima laboral lo que contribuird en el
cumplimiento de las actividades de la comercializadora, también se implementara
estrategias de trabajo en equipo a fin de mejorar el cumplimiento de sus funciones,
ademas vincularan las técnicas de motivacion laboral para mejorar los ambientes de

trabajo.

La presente investigacion contiene una estructura capitular que se detalla a continuacion:

XVil



Capitulo 1.- Presenta el marco contextual de la investigacion el mismo que expone la
ubicacion y contextualizacion de la problematica, situacion actual de la problematica,
problema general, problemas derivados de la investigacion, delimitacion de la

problematica, objetivos generales y especificos, justificacion y los cambios esperados.

Capitulo 11.- Evidencia el marco teorico de la investigacion, el mismo que contiene la
fundamentacion conceptual, fundamentacion teorica y fundamentacion legal que son

insumos importantes para fundamentar la investigacion.

Capitulo I11.- Contiene la metodologia de la investigacion, tipos de investigacion,
métodos, construccién metodologica del objeto de investigacion, la poblacion y muestra,
técnicas de investigacion, instrumentos de investigacion, elaboracién del marco tedrico,
recoleccion de la informacion, procesamiento y andlisis de las variables de la

investigacion.

Capitulo IV.- Contiene los resultados de la investigacion, detallando por cada objetivo

propuesto los hallazgos mas importantes en lo referente al clima laboral y la operatividad

de la empresa.

Capitulo V.- Corresponde a las conclusiones y recomendaciones, donde engloba los

aspectos mas sobresalientes de la investigacion descriptiva.

En la Gltima parte se evidencia la bibliografia y anexos de la investigacion.
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CADITULOI

MARCO CONTEXTUAL DF LA INVESTIGACION

La mejor manera de garantizar la
productividad y un ambiente adecuado de
trabajo es la mutua cooperacion entre la
administracion y los obreros.

Henry Gantt



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La Comercializadora MEGA PROPRINEC, ubicada en la provincia de Los Rios, canton
Babahoyo, en la calle Abdon Calderon s/n 10 de agosto y 5 de junio, con registro Gnico
del contribuyente 1202429856001 obligado a llevar contabilidad, cuyo objetivo
primordial, es brindarle a la ciudadania, productos de primera necesidad de diferente
indole, con la mejor calidad y precios comodos, ofreciendo a su vez, un servicio eficiente,

que garantice la satisfaccion y fidelizacidn total de sus clientes.

La Comercializadora MEGA PROPRINEC, creada el 19 de septiembre de 1999, cuenta
con 30 personas laborando, 1 en el personal Directivo, 1 jefe de Inventario, 1 Supervisor,

1 Contador, 6 Cajeras, 2 Auxiliar de Contabilidad y 18 Operativos

En la actualidad se observa un bajo nivel de comunicacion efectiva entre los
colaboradores internos de la comercializadora MEGA PROPRINEC lo que impacta en el
cumplimiento de las diversas actividades, también existe al interior de esta
comercializadora la escasa disponibilidad de los colaboradores al trabajar en equipo lo
que influye en el direccionamiento de las actividades a realizar para obtener un mejor

desempefio laboral.

También se evidencia un deficiente plan de capacitacion en el manejo de competencias
de mercado lo que se refleja en el cumplimiento de los objetivos planteados. De otra parte,
la carencia de un plan de motivacion a los colaboradores lo que repercute en los ambientes

de trabajo de la comercializadora MEGA PROPRINEC.



1.2.  SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La Comercializadora MEGA PROPRINEC, actualmente presenta dificultades en el
desempefio laboral, la misma que refleja el descontento de los trabajadores al ejercer las
diferentes actividades que se realizan dentro de este local, de otra parte, también se
observa que el desconocimiento de las técnicas en atencion al cliente por parte del
personal lo que impacta en el nivel de dominio de las competencias esto incide en la

productividad de la comercializadora.

Otra de las dificultades es el ambiente laboral, el mismo que se ve afectado por la carencia
de comunicacion integral de los jefes y colaboradores descuidando el cumplimiento de

los objetivos.

En la Comercializadora se observa que existen bajo nivel de compafierismo y escaso
empoderamiento de las responsabilidades y funciones laborales lo que afecta el
desempefio de los colaboradores internos de las areas involucradas en la investigacion, de
otra parte también se evidencia la débil participacion de los colaboradores en el
cumplimiento de los objetivos lo que se refleja en las actividades, esta institucion carece
de técnicas de motivacion por lo que existe un escaso nivel de incentivos laborales

afectando los resultados operativos.

El entorno fisico de la comercializadora no es acorde ya que es una infraestructura
pequeria, se observa la inconformidad de parte del personal y de los usuarios, ya que un

trabajador satisfecho brindara un trato adecuado a los clientes, quienes retribuiran a la



organizacion su agrado y con lealtad, regresando constantemente como lo demuestra el

crecimiento de sus unidades econémicas.

Cuando los niveles del clima organizacional son bajos la productividad es deficiente esto

impacta en los ambientes de trabajo y el grado de satisfaccion de los colaboradores.

1.3. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Problema General

¢Como el Clima laboral incide en la operatividad de la Comercializadora MEGA

PROPRINEC de la ciudad de Babahoyo en el periodo 2020-2021?

1.3.2. Problemas Derivados

e De qué manera influye el andlisis FODA y la capacitacién integral de los
colaboradores internos en la comercializadora?

e ;Como la débil participacién de los colaboradores en las actividades influye en el
cumplimiento de los objetivos de la comercializadora?

e ;De qué manera las carencias de equipos multidisciplinario afectan los resultados
de la comercializadora?

e (De qué manera la escasa comunicacion efectiva influye en el retraso de las

tareas?



1.4.

DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Control Interno

AREA: Administrativa y Operativa

LINEA: Emprendimiento, administracion y desarrollo de empresas

LUGAR: Provincia de Los Rios

TIEMPO:  De septiembre a diciembre 2021

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

OBJETIVOS

Objetivo General

Evaluar la incidencia del clima laboral en la operatividad de la comercializadora

MEGA PROPRINEC de la ciudad de Babahoyo en el periodo 2020-2021.

Objetivos Especificos

Realizar un analisis FODA y el nivel de conocimiento de los colaboradores

internos en la operatividad de la comercializadora.

Evidenciar la existencia de capacitacion integral en el manejo de competencias de

mercado para colaboradores internos.

Determinar herramientas de motivacion para equipos multidisciplinarios en el

ambiente de trabajo.

Identificar mecanismos de comunicacién efectiva de los colaboradores internos.



1.6. JUSTIFICACION

En la comercializadora MEGA PROPRINEC carece de comunicacion efectiva, se
observa ademas un inadecuado ambiente laboral lo que afecta el cumplimiento de
objetivos tanto a nivel de eficiencia, eficacia y economia desarrolladas en el area. Asi
como la falta de compromiso al momento de realizar cada una de las actividades

asignadas en la comercializadora.

El presente proyecto de investigacion se justifica a fin de fortalecer la capacitacion
integral de los colaboradores enriqueciendo los conocimientos respecto a la competencias
de mercado, lo que contribuya cumplir con las metas de la comercializadora, como
también se implementara estrategias de trabajo en equipo para tener ideas oportunas y
claras en cada proceso, ademas se desarrollara técnicas de motivacion, lo que permitira

que el trabajo cumpla con las expectativas y asi lograr un clima laboral afectivo.

La investigacion sobre el clima laboral y los factores que inciden en la operatividad de la
comercializadora MEGA PROPRINEC de la ciudad de Babahoyo, busca identificar los
factores determinantes que permitan gestionar la fuerza de la competitividad de manera
eficiente donde son determinantes los factores internos, como puede entenderse las ventas
es unade las principales actividades de la empresa y su finalidad siempre es el incremento
progresivo de las mismas, sin embargo para lograrlo se debe determinar los factores lo
cual hacen que las personas que conocen compren sus producto o servicio, que los clientes

de la competencia, sean sus clientes y que los clientes actuales compren mas.



El impacto de la investigacion se evidencio el factor determinante con el fin de conocer
el crecimiento empresarial de la comercializadora Mega proprinec, el impacto técnico es
identificar el nivel de incidencia de los factores internos para su mejor operacion, la
utilidad de la investigacion debida que sera fuente de consulta e informacion para los
estudiantes, y propietarios de empresas y ciudadania en general sobre este aspecto tan
importante. La viabilidad de la investigacion se lleva a cabo mediante el asesoramiento
del tutor, la disponibilidad de la autora, la colaboracion de los propietarios de la empresa,
para tal efecto se contara con recursos materiales, tecnolégicos y humanos, que permite

Ilevar a cabo la investigacion.



CADITULO NI

MARCO TEORICO DF LA INVESTICACION

En el centro de todos los procesos de estructuracion se
encuentra la comunicacion como préctica clave
organizacional y como fuerza constitutiva de todos los
climas.

M.S. Poole



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1 Empresa Comercial

Tiene como caracteristica que su rol fundamental se basa en la compra — venta de
productos. Funge como mediador entre el productor y consumidor. A partir del grado de
comercializacion se puede clasificar como empresas comercializadoras mayoristas o
minoritas. (Arguelllo Pazmifio, Llumiguano Poma, Gavilanez Cardenas, & Torres

Ordofiez, 2020)

2.1.2 Clima laboral

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de
sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizaciéon. Puede ser percibido y
descrito por los integrantes de la organizacion y, por tanto, medido desde un punto de
vista operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la

observacién y otras medidas objetivas. (Bordas, 2016)

2.1.3 Caracteristicas del clima laboral

Por su parte, (Gibson, lvancevich, & Donelly, 2001); (Goncalves, 2011), citado por
(Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015), describen algunas de las dimensiones o caracteristicas

que intervienen dentro del clima organizacional las cuales se detallan a continuacién:



Estructura: Es todo el contexto general donde se desarrolla una actividad productiva, es
decir, es una mezcla del trabajo conjunto entre los procesos administrativos y el proceso
productivo interactuando en un espacio fisico en comun, en el que interactdan, ademas

otros elementos como, la cultura y el clima de la organizacion.

Responsabilidad: Es una retribucion al voto de confianza en la delegacion y autonomia
atribuida a la toma de decisiones y nivel de compromisos, derivados del ejercicio laboral

0 actividad encomendada dentro de la estructura organizacional.

Recompensa: El sistema de recompensas se da por medio del desempefio que obtiene la
organizacion, en gran medida se debe al esfuerzo de cada uno de los integrantes que forma

parte de la sociedad.

Relaciones: Son todas aquellas conductas que adoptamos para mantener una atmosfera

agradable entre todos los individuos que forman parte de una institucion.

Cooperacion: Es el trabajo colaborativo entre los niveles superiores y colaboradores con

relacion a las actividades desarrolladas por la organizacion.

Estandares: Es la vision que tiene la estructura a cerca del rendimiento que brinda cada
individuo en pro de crear estrategias que faciliten el facil desarrollo de las acciones
implantadas por la organizacion y poder evaluar la incidencia de este individuo en dichas

tareas.
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Conflicto: Es la forma de observar que tiene cada miembro a cerca de los juicios que se
emiten dentro de la organizacion desde diferentes puntos de vista ocasionando que se

presenten disputas al interior de la institucion y por ende a la confrontacion.

Ademas, hay que apelar a que los conflictos no se desborden, por el contrario, hay que
buscar la manera de darle solucion a este tipo de fendmenos que repercuten en el ambiente

laboral.

Identidad: Es el grado de compromiso e identificacion que adquiere un integrante de la
estructura con respecto a la organizacion a la cual se encuentre vinculado, esto se debe a
que la empresa lo acoge y le ha aportado a su crecimiento personal y profesional y en este
sentido se retribuye con el compromiso, lealtad y aporte al logro de los objetivos de la
organizacion, , (Gibson, lvancevich, & Donelly, 2001); (Goncalves, 2011), citado por

(Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015).

Las caracteristicas del clima laboral juegan un papel importante dentro de la estructura

organizacional, ya que permiten identificar fortalezas y debilidades y permiten a su vez

establecer oportunidades de mejora que le aporten a la competitividad y productividad.

(Silvera Sarmiento, 2016)

2.1.4 Dimensiones del clima laboral

Como dimensiones principales del clima laboral se propone las siguientes:
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a)

b)

d)

f)

Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias (Silvera Sarmiento, 2016).

Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de comparierismo, cordialidad y apoyo a su

desarrollo en la organizacion.

Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la

organizacion.

Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes,

sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocréticos.

Innovacién: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para

expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para

la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacion

perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no
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arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades

de promocion.

g) Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion se pone
énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, generandose

implicacion y compromiso con la actividad realizada.

h) Liderazgo: Modo en gque los miembros de la organizacion perciben a la direccién
y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacién con el resto de

los empleados. (Bordas, 2016)

2.1.5 Importancia del clima laboral

El clima organizacional es considerado multifactor, porque estd compuesto por el entorno
fisico, lideres, canales de comunicacién, relaciones entre las personas, estructura

organizacional, entre otros.

En este escenario es necesario que exista un grado de correspondencia entre directivos y
empleados, en cuanto a calidez en las comunicaciones, amabilidad en el trato, trabajo en
equipo, cooperacion y respeto por la organizacién y el factor humano, el cual ademas de
tener unas necesidades fisicas y materiales, también tiene la necesidad de sentirse
involucrado dentro de la organizacion y que ésta le ofrezca las condiciones Optimas y
confortables para desarrollar sus capacidades y competencias en el entorno laboral.

(Silvera, 2016).
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2.1.6 Tipos de clima laboral

Likert, (1967), define cuatro tipos de clima, vinculados al tipo de direccion, liderazgo y

estilo de trabajo en grupo.

Clima de tipo autoritario

Sistema | Autoritario explorador: La direccion no posee confianza en sus empleados
el clima que se percibe es de temor, la interaccidn entre los superiores y subordinados es

casi nula y las decisiones son tomadas unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritario paternalista: Existe confianza entre la direccion y sus
subordinados se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejas mecanismos de control.

Desde fuera de la impresién de que se trabaja en u ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo

Sistema 11l Consultivo: Se basa en la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se permite a los empleados tomar decisiones especificas, se busaca
satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes y existe la
delegacion. La atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional, a

partir de los objetivos a alcanzar.
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Sistema IV Participacion en grupo: La direccion tiene plena confianza en los
empleados, la toma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la

comunicacion fluye de forma vertical-horizontal y ascendente-descendente.

La clave de la motivacién es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento las relaciones de trabajo (supervisor-supervisado) se basan en las

responsabilidades compartidas.

El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para

alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

Los tipos | y Il corresponden a un clima cerrado, en el que existe una estructura rigida,
por lo que el clima es negativo; por otro lado, los sistemas Il y IV corresponden a un
clima abierto, con una estructura flexible que crea un clima positivo dentro de la

organizacion. (Gan & Gaspar, 2007)

2.1.7 Dimensiones del clima laboral

Como dimensiones principales del clima laboral se propone las siguientes:
e Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias.
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Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de comparfierismo, cordialidad y apoyo a su
desarrollo en la organizacion.

Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la
organizacion.

Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes,
sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocréticos.
Innovacién: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para
la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacion
perciben que las préacticas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no
arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades
de promocion.

Motivacién: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion se pone
énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, generandose
implicacion y compromiso con la actividad realizada.

Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la direccion
y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacién con el resto de

los empleados. (Bordas, 2016)
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2.1.8 Capacitacion

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos
de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y

competencias (Chiavenato, 2011).

2.1.8.1 Objetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en sus

puestos actuales, sino también para otras funciones més complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre

ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion. (Chiavenato, 2011)
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2.1.8.2 Los Planes de Capacitacion

El plan de capacitacion conlleva al mejoramiento continuo de las actividades laborales,
esto con el objeto de implementar formas dptimas de trabajo. En este sentido el plan va
dirigido al perfeccionamiento técnico y tedrico del empleado o trabajador para que el
desempefio sea mas eficiente en funciones de los objetivos de la empresa. Se busca
producir resultados laborales de calidad, de excelencia en el servicio, por otra parte,
prever y solucionar problemas potenciales dentro de la organizacién. A través del plan de
capacitacion, el nivel del empleado se adecUa a los conocimientos, habilidades y actitudes

que son requeridos para un puesto de trabajo. (Delfin, 2012)

2.1.8.3 Proceso de elaboracion del plan de capacitacion

El plan de capacitacion se emprende de dos modos: El interno y el externo. EI primero se
realiza dentro del mismo grupo de trabajo, se conoce también como capacitacion
inmanente. El segundo, un agente externo a la empresa brinda los conocimientos que se
requieren, ésta se denomina capacitacion inducida. Ambos métodos son efectivos y se

utilizan segun las circunstancias lo requieran.

El plan de capacitacion esta constituido por cinco pasos, a que continuacion

mencionamos:

e Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica fortalezas y debilidades en el

ambito laboral, es decir, las necesidades de conocimiento y desempefio.
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Disefio del plan de capacitacion: Se elabora el contenido del plan, folletos, libros,
actividades.

Validacion del plan de capacitacion: Se eliminan los defectos del plan haciendo
una presentacion a un grupo pequefio de empleados.

Ejecucion del plan de capacitacion: Se dicta el plan de capacitacion a los
trabajadores.

Evaluacion del plan de capacitacion: Se determinan los resultados del plan, el pro
y los contras del mismo.

La capacitacion en recursos humanos es un factor determinante para el
cumplimiento de los objetivos de una organizacion. Desarrollar tanto actitudes
como destrezas, crecimiento personal y profesional en los trabajadores y
empleados permite que éstos desempefien su trabajo con mayor eficiencia y
calidad.

La capacitacion es, por tanto, una inversién para la organizacion. Pues los
resultados que se obtienen de ella no s6lo benefician al empleado, sino que

contribuye al logro de los objetivos empresariales.

La utilizaciéon efectiva de los recursos humanos de una organizacion depende de la

correcta aplicacion de un plan de capacitacion, descrito anteriormente, tales como:

Detectar necesidades de capacitacion; identificar los recursos para la capacitacion y

adiestramiento, disefio del plan de capacitacidn; ejecucion del programa de capacitacion,

y la evaluacion, control y seguimiento del mismo. Esta labor permite establecer y

reconocer requerimientos futuros, asegurar a la empresa el suministro de empleados

calificados y el desarrollo de los recursos humanos disponibles.
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El plan de capacitacion juega un papel muy importante en el desarrollo de los recursos
humanos de una organizacion, pues su correcta aplicacion se convierte en un medio de
motivacion y estimulo en los empleados, que finalmente termina beneficiando a la

organizacion. (Delfin, 2012)

2.1.9 Participacion de los colaboradores

La participacion potencia el aprovechamiento de los aportes de los colaboradores, asi
como su motivacion en el proceso de planeamiento y su compromiso con la
implementacidn de la estrategia. A menudo es sorprendente el valioso aporte que pueden
dar ciertos colaboradores. Ademas, la posibilidad de tal aporte es util para evaluar la

capacidad estratégica de todos los colaboradores.

En cuanto a la motivacion y el compromiso de los colaboradores, reflexionemos acerca

de lo que habré de significar dicha participacion como algo adicional y distinto a las tareas

operativas cotidianas. (De Luca & Lazzati, 2018)

2.1.10 Equipos multidisciplinarios

Son equipos formados por empleados de un nivel jerarquico similar, pero de diferentes

areas de trabajo, que se juntan para cumplir una tarea.

Los equipos multidisciplinarios son un medio eficiente para permitirle a las personas de

diferentes areas dentro de una organizacion (o incluso entre organizaciones), intercambiar
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informacién, desarrollar nuevas ideas y solucionar problemas, y coordinar proyectos

complejos. (Robbins, 2004).

2.1.11 Ambiente laboral

Son importantes los ambientes donde se realiza el trabajo. A medida que avanza la ciencia
y la tecnologia, se ha comprobado que, si el ambiente es favorable, aumenta la eficiencia
y se mejora la calidad de vida del trabajado, en el sentido de estar mas alerta, mas
motivado, trabajar con méas agrado y tener menos ausentismo y menos accidentes en el
trabajo. Ademas, un ambiente laboral adecuado disminuye la fatiga. (Santibafez &

Sanchez, 2015)

2.1.12 Cultura Empresarial

Una de las definiciones mas ampliamente compartidas, considera a la cultura

organizacional como el conjunto de creencias, valores y modelos de conducta que son

compartidos por la mayoria de los miembros de una organizacion y son distintivos de la

misma. (Bordas, 2016)

2.1.13 Satisfaccion Laboral

Por lo que se refiere al concepto de satisfaccion laboral, comentar que en la literatura

sobre el comportamiento humano en las organizaciones no siempre aparece clara la

diferenciacion entre clima y satisfaccion laboral. En algunos casos se emplean como
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sinénimos o bien, se incluye la satisfaccion laboral como una de las dimensiones del

clima.

Tal como apuntdbamos en un epigrafe anterior la diferencia mas clara reside en la
naturaleza descriptiva del clima frente a la naturaleza evaluativa de la satisfaccion laboral.
El clima se refiere a percepciones descriptivas del entorno laboral de la organizacion y la
satisfaccion laboral se refiere a actitudes, a evaluaciones personales de las experiencias

organizacionales. (Bordas, 2016)

2.1.14 Compromiso en el trabajo

Como concepto relacionado con el clima laboral hablaremos del compromiso en el
trabajo, un concepto al que desde los afios noventa se da creciente importancia en el

diagndstico y gestion del clima laboral.

Segun una de las definiciones mas empleadas, el compromiso es un estado psicoldgico
que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion y que tiene tres

componentes.

e El compromiso afectivo o adhesion emocional hacia la empresa.
e El compromiso de continuacion en la empresa
e El compromiso normativo o deber moral y gratitud que siente el trabajador para

responder con reciprocidad por el buen trato recibido. (Bordas, 2016)
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2.1.15 Comunicacion

Toda organizacion funciona con base en procesos de comunicacion. La dinamica de la
organizacion solo puede ocurrir cuando ésta se encarga de que todos sus miembros estén
debidamente conectados e integrados. Las redes de comunicacion son los vinculos que
entrelazan a todos los integrantes de una organizacion y son fundamentales para su
funcionamiento cohesionado y congruente. Esto explica por qué uno de los objetivos mas
importantes del disefio organizacional es asegurar y facilitar la comunicacién y la toma
de decisiones. Ademas, la organizacién funciona como un sistema de cooperacion donde,
por medio de la comunicacidn, las personas interactGan para alcanzar objetivos comunes.

(Chiavenato, 2009)

2.1.16 Motivacion

Motivar a las personas para que alcancen e incluso superen elevados estandares de
desempefio es fundamental para que una organizacion sobreviva en el actual mundo de
negocios. La competitividad de una empresa en el exterior depende basicamente de la

cooperacion y la colaboracion en su interior.

Uno de los mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las personas, o
sea, en hacer que se sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a lograr
los objetivos propuestos, en in- fundirles suficiente energia y estimulo para que alcancen

el éxito por medio de su trabajo.
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Desde una perspectiva sistémica, la motivacion esta compuesta por tres elementos

interdependientes que interactlan entre si:

Necesidades: Las necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo
y dependen de elementos culturales, una necesidad significa que la persona tiene
una carencia interna, como hambre, inseguridad, soledad, etc. El organismo se
caracteriza por buscar constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe
cada vez que surge una necesidad, un estado interno que, cuando no es satisfecho,
crea tensién e impulsa al individuo a reducirlo o atenuarlo.

Impulso: También se les Ilaman motivos, son los medios que sirven para aliviar
las necesidades. El impulso genera un comportamiento de busqueda e
investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tension. Cuanto mayor sea la
tension, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos son el corazon del proceso
de motivacion.

Incentivos: Definido como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un
impulso. Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio fisiol6gico o
psicolégico y puede reducir o eliminar el impulso. En general, los incentivos estan

fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con la situacion.

Estas tres dimensiones del proceso de motivacion clésico, o sea las necesidades, los

impulsos y los incentivos, son el punto de partida de las teorias de la motivacion. Las

necesidades sirven de impulso para obtener los incentivos deseados. (Chiavenato, 2009)
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2.1.17 Mercados competitivos

Los mercados competitivos son aquellos en los cuales funcionan numerosas empresas; su
capacidad de fijar preciso es limitada en el sentido de que si cobran por encima del precio
del mercado, perderan sus clientes; hay amplia disponibilidad de informacion para
productores y consumidores; tanto la entrada como la salida resultan relativamente faciles
para los actores (empresas) en el mercado; las externalidades son limitadas; la
infraestructura es adecuada; los contratos se cumplen y los derechos de propiedad estan

protegidos. (Joekes & Phil, 2008)

2.1.18 Analisis de la comercializacion

La comercializacion es la actividad que permite al productor hacer llegar un bien o un

servicio al consumidor final con los beneficios de tiempo y lugar.

La comercializacion es la parte esencial en el funcionamiento de una empresa. Se puede
estar produciendo el mejor articulo o servicio en su género y al mejor precio; pero si no
tienen los medios para que llegue al cliente en forma eficiente, esa empresa ir4 a la

quiebra.

La comercializacion no es la simple transferencia de productos o servicios hasta las manos

de cliente; esta actividad debe conferirle al producto los beneficios de tiempo y lugar, es

decir, una buena comercializacion es la que coloca al producto en un sitio y momento
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adecuados, para dar al cliente la satisfaccion que él espera con la compra de éste. (Oviedo,

2017).

2.1.19 Operatividad

Conjunto de procedimientos y actividades que se desarrollan para medir una variable.
Constituye el conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador
debe realizar para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de
un concepto tedrico en mayor o menor grado (Reynolds, 1986, p. 52). En otras palabras,
especifica qué actividades u operaciones deben realizarse para medir una variable e
interpretar los datos obtenidos (HerndndezSampieri et al., 2013).

Una definicion operacional nos dice que, para recoger datos respecto de una variable, hay
que hacer esto y esto otro, ademas articula los procesos o acciones de un concepto que
son necesarios para identificar ejemplos de éste (MacGregor, 2006), (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

2.1.20 Administracion de operaciones

La administracion de operaciones se refiere al disefio, direccion y control sistémico de
los procesos que transforman los insumos en servicios y productos destinados a clientes
internos o externos. La administracion de operaciones se encuentra en todos los
departamentos o areas de le organizacion, porque en todos ellos se lleva a cabo diversos
procesos. Tanto las operaciones como los procesos consisten en una serie de

procedimientos, tareas o actividades enlazadas de forma que la actividad sucesora se
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comporta como cliente de la actividad predecesora. A continuacion, se definen algunos

de los términos mencionados, para evitar confusiones.

e Procesos: es un conjunto de actividades interrelacionadas, realizadas para obtener
un conjunto especifico de productos, resultados o servicios.

e Procedimientos: Serie de pasos que se siguen en un orden regular definitivo con
un proposito.

e Tareas y actividades: La tarea es sinénimo de trabajo y la actividad es un

componente del trabajo realizado en el transcurso de un proceso. (Viteri, 2014)

2.1.21 Estrategia de operaciones

La estrategia de operaciones compondré el plan a largo plazo en el que se recogen los
objetivos a lograr y los cursos de accion adecuados para alcanzarlos, asi como, la
asignacion de los recursos a las diferentes funciones. La estrategia de operaciones debe
perseguir el logro de los objetivos globales de la empresa en el marco de su estrategia

corporativa. (Pérez, 2016)

Existen elementos comunes e importantes en la estrategia de operaciones:

e Integracion con la estrategia empresarial.

e Establece un patron consistente de conducta.

e Busca una ventaja competitiva.
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e Requiere definir: mision, objetivos, capacidad distintiva y politicas para lograr las
metas y como alcanzarlas.

e Herramienta para la toma de decisiones.

e Requiere integracion en las decisiones.

e Buscan crear valor.

e Vias o componentes: efectividad de las operaciones, administracion del cliente,
innovacion del producto.

e Cambia en el tiempo. (Viteri, 2014)

2.1.22 Productividad

Esta palabra implica en si misma una medida de actividad que calcula los bienes y los
servicios que se han producido por los recursos utilizados, sea que estos recursos sean

tangibles o intangibles. La productividad se calcula mediante periodos de tiempos.

La productividad tiene como propdsito medir el resultado de la eficiencia por haber
utilizado los recursos. Cuantos menos recursos se invierta para producir la misma o mayor

cantidad de ganancias, mejor serd la eficiencia. (Juez, 2020)

2.1.23 Indicadores de productividad

Eficiencia. - Se puede afirmar que un negocio es eficiente cuando la cantidad de recursos

que se utilizaron son congruentes con los que se habian estimado que se utilizaran en un

inicio. Es decir, que no se utilizaron mas recursos de los que se tenian planeados. Por otro
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lado, eso significa que los recursos que se utilizaron se aprovecharon al maximo cuando
se volvieron productos o se brindd el servicio; un negocio eficiente no desperdicia

recursos.

Efectividad. - Un negocio efectivo es aquel que logra resultados que se habia propuesto
desde un inicio en cuanto a la cantidad de producto o cobertura del servicio y la cantidad

de clientes que se tienen.

Eficacia.- Este término se refiere a que un negocio logra impactar positivamente en el
mercado porque satisface las necesidades del cliente con el producto o servicio que se

prestd. (Radiofonica, 2018)

2.1.24 Planificacion operativa

Conjunto de acciones orientadas a establecer las acciones que adelantara la entidad para
la prestacion de los bienes o servicios, tomando como referente los requisitos de los
usuarios, los legales, los de uso y los de la entidad. En este sentido la planificacion
operativa es una actividad que se hace una primera vez, cuando se estan estructurando los
servicios, sin embargo peridédicamente dependiendo de las politicas de la entidad, se
realizaran ajustes para determinar el comportamiento o variacion del cumplimiento de
requisitos, como en este momento las entidades distritales se encuentran consolidando
sus bienes o servicios, podran anexar una columna adicional al formato de
caracterizacion, con el fin de establecer un cronograma de cumplimiento e incorporacion

los requerimientos en los bienes o servicios. (Borda, 2007)
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2.1.25 Analisis FODA

El analisis FODA, también conocido en los paises hispanohablantes como DAFO o
DOFA y en los angloparlantes como SWOT, es una herramienta clave para hacer una
evaluacion pormenorizada de la situacion actual de una organizacion o persona sobre la
base de sus debilidades y fortalezas, y en las oportunidades y amenazas que ofrece su

entorno.

Es también una metodologia de trabajo que facilita la toma de decisiones. Fue inventada
por Albert S. Humphrey en la Universidad de Stanford (EE.UU.) en los afios sesenta, y

sigue estando plenamente vigente a dia de hoy.

Cada sigla de un anélisis FODA o DAFO es una matriz de cuatro cuadrantes donde se

listan las principales caracteristicas y observaciones correspondientes a cada categoria

mencionada. (Sanchez, 2020)

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Teorias sobre el clima laboral

Para analizar los sustentos tedricos de los estudios de clima organizacional es necesario

considerar algunas de las teorias de la administracion, que no obstante haber sido

definidas en el siglo XX, mantienen su vigencia para el analisis del fendmeno que se

aborda, entre las que se encuentran: teoria cientifica de la administracion, clasico de la
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administracion, de las colaboraciones humanas, del clima organizacional de Rensis
Likert, de los dos elementos de Hezberg y del desarrollo organizacional. La teoria de la
administracion cientifica se inicia en el afio 1911 por el ingeniero estadounidense
Frederick Winslow Taylor, para aumentar la productividad de las empresas en Estados

Unidos (Igresias & Torres, 2019).

Lo relacionado a clima laboral se basa en una serie de teorias que la sustentan, cuya base
tedrica esta en funcidn de varios aspectos que privilegian esas teorias; a continuacion, se

presentan algunas de ellas.

2.2.2 Lateoria de Brunet (2004)

Manifiesta que dentro del clima organizacional hay dos escuelas del pensamiento, la

estatal y funcionalista que en términos generales captan el orden de las cosas mediante

un proceso de integracion del pensamiento.

2.2.3 La teoria de Martin y Colbs (1998)

Integra las escuelas estructuralistas, humanistas, sociopolitica y critica que en general

surgen de aspectos del contexto laboral, como el tamafio de la empresa, la centralizacion

de funciones, los niveles jerarquicos y el comportamiento de los trabajadores

(Carahuapuma, Garcia, & Santos, 2016).
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2.2.4 ¢ Por queé es importante la productividad?

El aumento de la productividad es importante porque permite que la calidad de vida social
mejore. Con una buena productividad los sueldos y la rentabilidad de los proyectos son
positivamente afectados, y esto a la vez permite que se puedan hacer inversiones con

mayor frecuencia. (Juez, 2020)

2.2.5 Estudio del clima laboral y la productividad en empresas pequefias y medianas:

El transporte vertical en la ciudad autonoma de Buenos Aires

En las ultimas décadas, la globalizacion de la economia mundial y nacional ha llevado a
las empresas a redisefiar sus procesos organizacionales orientandolos hacia la satisfaccion
de sus clientes internos y externos, con el fin de optimizar su rendimiento en el mercado.
Asi mismo, numerosas investigaciones sobre esta tematica dan cuenta de la importancia
de la direccion de recursos humanos para obtener un clima laboral positivo que colabore

con la mejora permanente de la calidad de productos y servicios.

Por ello, el presente trabajo estudia donde y de qué manera impacta el clima laboral en la
productividad de medianas y pequefias organizaciones. Dada la vastedad de este objeto
de estudio, se ha decidido acotarlo centrando la mirada en el funcionamiento de las
pequefias y medianas empresas encargadas del servicio de transporte vertical en la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires (Argentina). Al emplear técnicas tales como encuestas y

observacion directa, se ha podido llegar a la conclusion de que los aspectos negativos de
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las variables tienden a ser muy elevados en indicadores tales como cooperacion,

resolucion de conflictos e identificacion con los objetivos de la empresa. (Venutolo, 2009)

2.2.6 Andlisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la

region Caribe colombiana

Estudiar el clima organizacional permite construir empresas mas humanizadas, en las que
se tiene en cuenta el talento humano y se favorece el desarrollo integral de las personas,
lo cual redunda en el nivel de productividad laboral. EI objetivo de este estudio fue
describir el clima organizacional en cuatro empresas del sector palmero de la region
Caribe colombiana. Se trata de una investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo y de
corte transversal. Como resultado, se obtuvo que el clima organizacional es favorable. De
manera general, se evidencia que los factores mas relevantes para los empleados son el
salario, buen trato, posibilidades de superacion y trabajo en equipo. Del andlisis realizado
se puede concluir que en un clima organizacional favorable se debe priorizar la asignacion
salarial de los empleados, la infraestructura de la empresa y aspectos intangibles, como
las relaciones interpersonales, la comunicacién, el liderazgo y las estrategias de

resolucion de conflictos (Daza Corredor, Beltran Garcia, & Silva Rodriguez, 2021)

2.2.7 La importancia del clima organizacional, en la productividad de las empresas

Hoy en dia, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los trabajadores ya que

regularmente se invierten mas de ocho horas diarias conviviendo con los compafieros de

trabajo. Debido a que las organizaciones son sistemas que cuentan con factores que
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pueden ser cambiados de manera interna, es importante conocer el ambiente que existe
dentro de una organizacion. Una forma de conocer dicho ambiente es mediante el clima
laboral, ya que, al contar con un entorno agradable junto con un liderazgo efectivo, los
trabajadores de cualquier organizacion seran de gran ayuda en cuanto a lograr el
cumplimiento de metas y objetivos. El andlisis del clima laboral permite detectar factores
que afecten de manera positiva 0 negativa la productividad. (Galicia Villanueva, Garcia

Oliver, & Hernandez Cruz, 2017)

2.2.8 Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Datapro S.A.

Este estudio reflejo el resultado de un diagndstico sobre dos variables, clima
organizacional y desempefio laboral en la empresa Datapro S.A. El objetivo principal de
este trabajo fue de determinar si la variable clima organizacional en las dimensiones
seleccionadas, incidi6 o no en la variable desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.
en el periodo considerado. Este estudio catalogado como mixto cuantitativo-cualitativo,
por sus objetivos, tuvo un disefio no experimental, transeccional y correlacional. Por su
alcance o tipo, descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la informacion se
disefi6 y aplico un cuestionario sometido a pruebas de validez y confiabilidad, formado
por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert a todo el universo de la
empresa. Los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales, describieron y
explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones si incidio en el desempefio

laboral de la empresa Datapro S.A. (Santamaria, 2020).
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2.2.9 Influencia del clima y la satisfaccion laboral en el desempefio del talento

humano de las empresas comercializadoras

El objetivo del presente estudio es determinar la percepcion del clima y satisfaccion
laboral y su repercusion en el desempefio del talento humano, mediante un estudio de
enfoque cuantitativo en empresas comerciales pertenecientes al sector ferretero de la
Ciudad de Machala. Con este caso se podra demostrar que factores influyen en el
desempefio laboral, mismos que las empresas deberian tomar en cuenta para aumentar su
productividad. La recoleccion de datos pertenecio al sector terciario que se dedica a las
actividades de caracter compraventa. La metodologia que fue empleada, se concibio a
través de base tedrica y de campo (encuesta), donde participaron 452 personas que
laboran en las empresas ferreteras. Se realizé el debido andlisis de los resultados que
arrojaron las encuestas por medio de la herramienta estadistica SPSS. Con los resultados
se determind que el clima laboral influye de manera notable en el desempefio laboral con
una fuerte correlacion de Pearson del 0.74, mientras que la satisfaccion laboral en los
trabajadores tiene influencia en su desempefio laboral con una correlacién de 0.566, por
lo tanto, se verificd que ambas variables: el clima y satisfaccion laboral estan enlazadas
entre si, repercuten en el desempefio laboral del talento humano y de esa manera alcanzar
la prosperidad de la empresa dentro del mercado competitivo. (Ordofiez-Freire, Salazar-

Samaniego, & Tapia-Espinoza, 2020).

35



2.2.10 El clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las

empresas. estudio caso: Hardepex Cia. Ltda.

La presente investigacion tiene como objetivo, evaluar el clima laboral como factor clave
en el rendimiento productivo de la empresa Hardepex Cia. Ltda., cuya organizacion
cuenta con 87 personas, que laboran en el area de produccion. Uno de los problemas que
se detecta dentro de la organizacion, objeto de estudio, es la falta de ambientes de trabajo
adecuados para sus trabajadores, a esto, se suma la exigencia por la parte directiva, en
exigir ventas y productos en tiempo récord, sin las medidas o correctivos necesarios. Para
el desarrollo de la investigacion, se utilizé un tipo de investigacion descriptiva con
técnicas cualitativas, a través de aplicacion de encuestas, con una muestra estratificada.
Los resultados obtenidos, sefialan que, el clima laboral en los trabajadores dentro de la
organizacion no es el adecuado, impactando negativamente en el rendimiento productivo
de la empresa. Al respecto, se concluye que, las organizaciones deben prestar atencion,
en generar ambientes laborales adecuados en los trabajadores, para que estos, a su vez,

puedan mejorar su nivel de productividad. (Pilligua & Arteaga, 2019)

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Constitucién de la Republica del Ecuador

Seccion octava
Trabajo y seguridad social
Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,

fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
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personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.

Seccién tercera

Formas de trabajo y su retribucion

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
1. El Estado impulsard el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda estipulacion
en contrario.

3. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.
4. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera
bilateral y directa.
Se prohibe toda forma de precarizacién, como la intermediacion laboral y la

tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o0 persona
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empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos
de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. EI incumplimiento de
obligaciones, el fraude, la simulacidn, y el enriquecimiento injusto en materia laboral

se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera
inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.
El Estado fijard y revisarda anualmente el salario basico establecido en la ley, de
aplicacion general y obligatoria.

El pago de remuneraciones se dara en los plazos convenidos y no podra ser disminuido
ni descontado, salvo con autorizacion expresa de la persona trabajadora y de acuerdo
con la ley.

Lo que el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier concepto,
constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los hipotecarios.
Para el pago de indemnizaciones, la remuneracion comprende todo lo que perciba la
persona trabajadora en dinero, en servicios o en especies, inclusive lo que reciba por
los trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en
beneficios o cualquier otra retribucion que tenga caracter normal. Se exceptuaran el
porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales y las remuneraciones
adicionales.

Las personas trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las
utilidades liquidas de las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijara los limites de

esa participacion en las empresas de explotacion de recursos no renovables. En las
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empresas en las cuales el Estado tenga participacion mayoritaria, no habra pago de
utilidades. Todo fraude o falsedad en la declaracion de utilidades que perjudique este

derecho se sancionara por la ley.

Cadigo de trabajo

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

y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que
no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad
de inmediato auxilio.

Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la
remuneracién correspondiente.

En general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud
del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos
y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley,

el contrato colectivo o la costumbre.
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Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion del
servicio o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u

obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase que fuere,
por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se

denomina empresario o empleador.

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la
remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo

Contrato en participacién es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades
de los negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador
participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucién por su

trabajo.

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

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo
que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;
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18. Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo perdido cuando se

vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador;

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias. - Por
convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite fijado
en los articulos 47 y 49 de este Cddigo, siempre que se proceda con autorizacion del
inspector de trabajo y se observen las siguientes prescripciones:
1. Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de doce en la
semana;

2. Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las 24HO00, el empleador pagard la
remuneracién correspondiente a cada una de las horas suplementarias con mas un
cincuenta por ciento de recargo. Si dichas horas estuvieren comprendidas entre las
24H00 y las 06HOO, el trabajador tendra derecho a un ciento por ciento de recargo. Para
calcularlo se tomara como base la remuneracion que corresponda a la hora de trabajo
diurno;

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

4. El trabajo que se ejecutare el sabado o el domingo debera ser pagado con el ciento

por ciento de recargo.
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Art. 69.- Vacaciones anuales.- Todo trabajador tendra derecho a gozar anualmente de
un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los dias no laborables.
Los trabajadores que hubieren prestado servicios por mas de cinco afios en la misma
empresa o al mismo empleador, tendran derecho a gozar adicionalmente de un dia de
vacaciones por cada uno de los afios excedentes o recibirdn en dinero la remuneracion
correspondiente a los dias excedentes.

El trabajador recibira por adelantado la remuneracion correspondiente al periodo de
vacaciones.

Los trabajadores menores de dieciseis afios tendran derecho a veinte dias de vacaciones
y los mayores de dieciséis y menores de dieciocho, lo tendran a dieciocho dias de
vacaciones anuales.

Los dias de vacaciones adicionales por antigliedad no excederan de quince, salvo que
las partes, mediante contrato individual o colectivo, convinieren en ampliar tal

beneficio.

Capitulo VI

De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y
remuneraciones adicionales

Paragrafo 1ro.

De las remuneraciones y sus garantias

Art. 79.- lIgualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color,
origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion econémica, orientacion

sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la
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especializacion y préactica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los

efectos de la remuneracion.

Art. 80.- Salario y sueldo. - Salario es el estipendio que paga el empleador al obrero
en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracion que por igual concepto
corresponde al empleado.

El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se llama jornal; por unidades de

obra o por tareas. El sueldo, por meses, sin suprimir los dias no laborables.

Art. 81.- Estipulacion de sueldos y salarios. - Los sueldos y salarios se estipularan
libremente, pero en ninglin caso podran ser inferiores a los minimos legales, de

conformidad con lo prescrito en el articulo 117 de este Cédigo.

Art. 82.- Remuneraciones por horas: diarias, semanales y mensuales.- En todo
contrato de trabajo se estipulara el pago de la remuneracion por horas o dias, si las
labores del trabajador no fueran permanentes o se trataren de tareas periodicas o
estacionales; y, por semanas o mensualidades, si se tratare de labores estables y
continuas.

Si en el contrato de trabajo se hubiere estipulado la prestacion de servicios personales
por jornadas parciales permanentes, la remuneracion se pagard tomando en
consideracion la proporcionalidad en relacion con la remuneracion que corresponde a
la jornada completa, que no podréa ser inferior a los minimos vitales generales o

sectoriales.
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De igual manera se pagaran los restantes beneficios de ley, a excepcion de aquellos que

por su naturaleza no pueden dividirse, que se pagaran integramente.

Paragrafo 3ro.De las remuneraciones adicionales

Art. 111.- Derecho a la décima tercera remuneracion o bono navidefio. - Los
trabajadores tienen derecho a que sus empleadores les paguen, hasta el veinticuatro de
diciembre de cada afio, una remuneracion equivalente a la doceava parte de las

remuneraciones que hubieren percibido durante el afio calendario.

Art. 113.- Derecho a la decimocuarta remuneracion.- Los trabajadores percibiran,
ademas, sin perjuicio de todas las remuneraciones a las que actualmente tienen derecho,
una bonificacion anual equivalente a una remuneracion basica minima unificada para
los trabajadores en general y una remuneracion basica minima unificada de los
trabajadores del servicio doméstico, respectivamente, vigentes a la fecha de pago, que
sera pagada hasta el 15 de marzo en las regiones de la Costa e Insular, y hasta el 15 de
agosto en las regiones de la Sierra y Amazoénica. Para el pago de esta bonificacion se
observara el régimen escolar adoptado en cada una de las circunscripciones

territoriales.

Plan de creacion de oportunidades

Objetivo 1: Incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las oportunidades de

empleo y las condiciones laborales.
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La mejor politica social es la creacién de empleo. Sin embargo, el papel del Gobierno
se limita a la creacion de las condiciones adecuadas para que el sector privado sea el
responsable de la creacién de empleos. Para esto es esencial la existencia de una
economia de libre mercado.

El segundo elemento para tener una economia libre es la competencia. EI mercado se
basa en el principio de igualdad de oportunidades, no puede existir empresas que
reciban privilegios especiales del Gobierno y cada una debe innovar y poner todos sus
esfuerzos para satisfacer constantemente a los consumidores si quieren prosperar.
Politicas

1.1 Crear nuevas oportunidades laborales en condiciones dignas, promover la inclusion
laboral, el perfeccionamiento de modalidades contractuales, con énfasis en la reduccién
de brechas de igualdad y atencidn a grupos prioritarios, jovenes, mujeres y personal

LGBTI+.
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CADITULO INI

METODOLOGIA DF LA INVESTICGACION

Donde hay una empresa de éxito, alguien tomé
alguna vez una decision valiente

Peter Drucker



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

El proyecto de investigacion se rige bajo un enfoque de caracter cuali-cuantitativo,
presenta metodologias que fundamento los hallazgos de la investigacion basados en el

clima laboral en la Comercializadora MEGA PROPRINEC.

3.1.1 Investigacion de campo

Permitié obtener datos de la realidad y estudiarlos tal y como se presentan, sin manipular,
donde se analizé el clima laboral y su incidencia en las operaciones de la empresa. Por
esta razdn, su caracteristica esencial es que se llevo a cabo la visita de las diferentes areas

de la empresa parte del proceso de investigacion en el lugar de ocurrencia del fendmeno.

3.1.2 Investigacion explicativa

La investigacion explicativa, como su nombre indica, persiguié como objetivo ampliar el
conocimiento ya existente sobre algo de lo que sabemos poco, 0 nada. De esta forma, se
el nivel de conocimiento de los trabajadores, los indicadores internos, Foda, identificar
herramientas y motivacion para realizar las tareas de productividad y comercializacion en
la empresa, se centra en los detalles, permitiéndonos conocer mas a fondo el fenémeno,
como. En resumen, es partir de una idea general y entrar a analizar aspectos concretos en

profundidad de los factores del clima laboral de la comercializadora Mega proprinec.
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3.1.3 Investigacion descriptiva

Se realizd una investigacion descriptiva para analizar con mayor amplitud y precision, el
nivel de cumplimiento de metas que presentan los colaboradores de las areas operativas
en cuanto a los indicadores asignados para validar el cumplimiento descrito en las teorias
de Ishikawa, matriz de Consolidacion de ambiente de trabajo y FODA, para fundamentar

los hallazgos de la investigacion.

3.1.4 Investigacion exploratoria

Contribuy6 a estudiar un problema que no esta claramente definido como identificar si
existe incidencia del clima laboral en la operatividad, por lo que se lleva a cabo la
investigacion exploratoria para comprenderlo mejor, pero sin proporcionar resultados

concluyentes.

3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacion de carécter cuali-cuantitativo se aplico los siguientes

métodos:

3.2.1. Método inductivo
La presente investigacion empled el metodo inductivo, ya que permitié determinar
conclusiones generales, partiendo de una base de conceptos y teorias particulares, con

acordes al clima laboral ademés se consideraron indicadores los cuales permitio observar
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los problemas que tiene la comercializadora logrando generalizar los resultados de la

misma.

3.2.2. Método deductivo

El método deductivo permitié fundamentar las teorias y conceptos relacionados con el
clima laboral, la cual se aplico después de obtener toda la informacion necesaria, para
posteriormente concluir sobre la operatividad en los que se fundamenta los hallazgos de

la investigacion.

3.2.3. Método histdrico — I6gico

Esta metodologia ayudé a recopilar informacion del periodo anterior, con la finalidad de
verificar los problemas a profundidad y que sirvid de base para mejorar el clima laboral
de manera razonable y asi lograr que se tenga resultados eficaces en la operatividad,

apoyado en datos anteriores proporcionados por el personal de la comercializadora.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

En relacion con el problema existente en la comercializadora MEGA PROPRINEC, se
pudo realizar una descripcion exacta, del clima laboral y su incidencia en la operatividad.
Para ello se realiz6 analisis de documentos en libros, articulos, revistas, folletos, entre
otros documentos que se pudo extraer la informacion del tema de estudio, se realizo

diagnostico de la situacion actual de la comercializadora a través del analisis de la teoria
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de Ishikawa, matriz de consolidacion de ambientes de trabajo y FODA, se aplico encuesta

mediante cuestionarios y entrevistas para alcanzar los objetivos propuestos.

3.3.1 Poblacién y muestra

El proyecto de investigacion se desarrollé en la comercializadora MEGA PROPRINEC,

dentro de la poblacion inherente al estudio participd gerente, jefes de area, empleados y

operativos.

Tabla 1. Poblacién

Descripcion Cantidad
Gerente 1
Jefe de Inventario 1
Supervisor 1
Contador 1
Cajeras 6
Auxiliar de Contabilidad 2
Operativos 18
Total 30

Fuente: Comercializadora MEGA PROPRINEC

3.3.1.1 Muestra. - Por ser una poblacién finita la muestra se aplicé en un ciento por

ciento.
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3.3.2. Técnicas de investigacion

Observacion

Se aplico la técnica de observacion meticulosa que permitié obtener informacion de

actividades y operaciones que requirio la comercializadora.

Entrevista

Se realizé a la gerente y jefes de area de la comercializadora MEGA PROPRINEC.

Encuesta

La encuesta fue aplicada al contador, 6 cajeras, 2 auxiliar de contabilidad y 18 operativos

de la comercializadora MEGA PROPRINEC, fueron preguntas estructuradas con el fin

de obtener informacion referente al clima laboral que existe en la comercializadora.

3.3.3 Instrumentos de la Investigacion

Cuestionario

Este instrumento de caracter cuantitativo sirvidé para obtener informacion de caracter

primario a través de la muestra seleccionada.
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Guia de Observacion

Sirvio para registrar de manera adecuada y oportuna toda la informacion pertinente

mediante la observaciéon directa al problema planteado.

3.3.4. Operacionalizacion de Variables

Variable independiente: Clima Laboral

Variable dependiente: Operatividad

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Revision de la literatura. Consistio en detectar, consultar y obtener la bibliografia y

otros materiales que fueron Utiles para los propdésitos del estudio, también se extrajo y

recopild la informacidn pertinente relacionada al problema de investigacion.

Obtencion de la literatura. Se obtuvo informacion a través del internet, bibliotecas,

libros, base de datos para consultar papers cientificos relacionados al tema de estudio.

Extraccion y recopilacion de la informacion de interés. Lo importante de recopilar la

literatura especializada fue extraer los datos necesarios para la elaboracion del marco

teorico de la investigacion.
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3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo de la investigacion, se utilizo los instrumentos
e Registro de actividades planificadas
e Observacion de actividades realizadas
e Cuestionario
e Informe de cumplimientos
e Teoria Ishikawa

e Matriz FODA

Ademaés, se obtuvo informacion sobre las tareas y actividades que se desarrolla en la

comercializadora que permitié verificar y evaluar el seguimiento y monitoreo con

respecto al cumplimiento de metas y objetivos.
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CADPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Nuestra recompensa se encuentra en el
esfuerzo y no en el resultado, un esfuerzo total
es una victoria completa.

Mahatma Gandhi



4.1. Analisis FODA vy el nivel de conocimiento de los colaboradores internos en la

operatividad de la comercializadora.

Tabla 2. Analisis FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
» Productos de alta demanda y » Ausencia de un plan de
gama. capacitacion.
» Productos de excelente calidad. » Existen deficiencias en la
» Ubicacion adecuada en la ciudad. motivacion personal

» Falta de planificacion a mediano y
largo plazo.

> Infraestructura inadecuada.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

» Nuevos productos en el mercado. » Economia inestable.

» Productos primarios que son > La existencia de grandes
necesarios y no dejan de ser supermercados en el centro de la
adquiridos. ciudad.

> Relativa estabilidad en el precio. » Inestabilidad politica.

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

En la Tabla No 2, en el analisis FODA se logré determinar las fortalezas y oportunidades
que goza la Comercializadora MEGA PROPRINEC, se observa que en sus debilidades

se descuida a la parte laboral existiendo una débil capacitacion al personal, deficiencias

55



en la motivacion al personal, la infraestructura es inadecuada es una instalacion pequefia
lo cual los pasillos son reducidos, todo estos conlleva a que exista un clima laboral no
apropiado para el colaborador y consumidor de la comercializadora, y finalmente las
amenazas que son propias del medio como economia inestable haciendo que la demanda
baje y fendmenos naturales como lluvias, lo que puede causar deslizamientos en las vias,
impidiendo que lleguen los productos de diferentes lugares de la tierra Ecuatoriana,

existencia de competencia y ademas inestabilidad politica.

Encuesta a trabajadores de la comercializadora MEGA PROPRINEC

¢Ha sido informado oportuna y claramente sobre los objetivos que tiene la

comercializadora?

Tabla 3 Objetivos de la Comercializadora

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 23 85%
No 4 15%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

mSi mNo

Gréfico 1. Objetivos de la Comercializadora MEGA PROPRINEC
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Anélisis:

De acuerdo a la Tabla No 3 representado en el Grafico No 1; 23 trabajadores que
corresponden al 85% manifiestan que tienen claros los objetivos, mientras que el 15%
consideran que no conocen los objetivos que posee la comercializadora. La mayor parte
del personal tiene claro los objetivos que posee la comercializadora, lo cual permite una

productividad favorable.

¢Usted conoce sobre el perfil de las actividades a realizar?

Tabla 4. Conocimiento sobre actividades a realizar

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 33%
No 18 66%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

uSi

® No

Gréafico 2. Conocimiento sobre actividades a realizar
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Anélisis:

De acuerdo con la Tabla No 2 representado en el Grafico No 2; 23 trabajadores que
corresponden al 67% manifiestan que no tienen conocimientos sobre el perfil de las
actividades a realizar, mientras que el 33% consideran que si conocen. El personal
desconoce los perfiles de los puestos lo que provoca la deficiencia laboral dentro de los

puestos de trabajo.

Discusion:

Menciona (Sanchez, 2020) que el analisis FODA, es una herramienta clave para hacer
una evaluacion pormenorizada de la situacion actual de una organizacion o persona sobre
la base de sus debilidades y fortalezas, y en las oportunidades y amenazas que ofrece su
entorno, es una matriz de cuatro cuadrantes donde se listan las principales caracteristicas
y observaciones correspondientes a cada categoria. Ademas (Reynolds, 1986) p. 52
menciona que la operatividad de la empresa es un conjunto de procedimientos y

actividades que se desarrollan para medir una variable.

En la presente investigacion se realizo el analisis FODA donde se observa que existen
fortalezas y oportunidades de comercializacion como productos de alta demanda y gama,
productos de excelente calidad y una buena ubicacién donde se pueden ofrecer nuevos
productos en el mercado y productos de consumo masivo con una buena estabilidad en el
precio, caso contrario se verifico que la empresa posee en sus debilidades el descuido en
la parte laboral existiendo una débil capacitacion y deficiencias en la motivacion a los
colaboradores, la infraestructura es pequefia, lo que resulta que exista un clima laboral no

apropiado para los agentes internos y externos, las amenazas como la economia inestable
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haciendo que la demanda baje y fendmenos naturales como lluvias, hace poco el Covid,
impidiendo que se comercialicen de manera efectiva los productos, existe competencia e
inestabilidad politica. En el siguiente grafico donde se compila los resultados negativos,
se evidencia que el 15% no ha sido informado de los objetivos de la comercializadora y
el 66% de los encuestados tienen desconocimiento de las actividades a realizar, esto es
un indice alto de desconocimiento interno y afecta a la productividad, ademas influye
sobre las actividades de comercializacion ya que desconocen sus principales rubros que

son los objetivos y metas de la empresa.

70% 66%
60%

@ 50%

£ 40%

[¢B)

g 30%

a 20% 15%
o
0%

No ha sido informado de los  Desconocimiento de las

objetivos de la actividades a realizar
comercializadora

Respuestas

Graéfico 3.Resultados del objetivo 1
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4.2. Existencia de capacitacion integral en el manejo de competencias de mercado

para colaboradores internos

¢La comercializadora le brinda entrenamiento para su trabajo?

Tabla 5. Brindan entrenamiento para su trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 3 11%
No 24 89%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

M Si

® No

Gréfico 4.Brindan entrenamiento para su trabajo

Analisis:

De acuerdo a la Tabla No 5 representado en el Grafico No 3; 24 trabajadores que
corresponden al 89% manifiestan que la comercializadora no brindan entrenamiento para
su trabajo, mientras que el 11% consideran que si le hicieron entrenamiento. EI personal

manifiesta que no le brindan entrenamiento, esto afecta a la comercializadora, ya que las
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ventas y el crecimiento dependen de los buenos resultados del personal. Por ello, es
fundamental enfocarse en su entrenamiento antes de que empiecen su labor y reforzarlo

en su permanencia.

¢ Se brinda capacitacion a los empleados de la comercializadora?

Tabla 6. Brindan capacitacion a los empleados de la comercializadora

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 5 19%
No 22 81%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

u Si

= No

Gréfico 5. Brindan capacitacion a los empleados

Analisis:
De acuerdo a la Tabla No 6 representado en el Grafico No 4; el 81% de los encuestados
no ha recibido capacitacion constante por parte de la comercializadora, mientras que el

19% indico que si se lo ha hecho. EI mayor porcentaje da a conocer que no existe
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suficiente capacitacion que garantice que los empleados se encuentran actualizados con

respecto a sus funciones.

Discusion:

Segun (Chiavenato, 2011), la capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos,
la capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como

desarrollo de habilidades y competencias

En la presente investigacion se puede apreciar que la mayoria (89%) de los encuestados
no tienen procesos de entrenamiento para desempefiar el cargo y el 81% menciona que

tampoco existen capacitaciones a los empleados en la comercializadora.

90% 89%
88%
86%
84%
82%
80%
78%
76%

81%

Porcentaje

No brinda entrenamiento para No hay capacitacion a los
trabajo empleados

Respuestas

Grafico 6. Resultados del objetivo 2

Para dar respuesta a este cambio en las necesidades y expectativas profundizamos en un

modelo asistencial en el que se enmarca a la persona en el centro como objetivo Unico e
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innegociable, se debe basar en los principios principales de la atencidn centrada en
la persona y con sus valores basados en el apoyo personalizada en la que se tiene
constantemente en cuenta las elecciones, preferencias, gustos y necesidades de la
persona, considerada de manera personal y en su globalidad (fisica y emocional) para esto
es necesario un plan de entrenamiento a empelados nuevos Yy capacitacion frecuente a los

trabajadores.

4.3. Herramientas de motivacion para equipos multidisciplinarios en los ambientes

de trabajo.

¢La comercializadora otorga algun tipo de estimulacién por el buen desempefio de
sus trabajadores?

Tabla 7. Otorgan estimulacion por el buen desempefio de los trabajadores

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 8 30%
No 19 70%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

u Si

¥ No

Gréfico 7. Otorgan estimulacion por el buen desempefio
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Anélisis:

De acuerdo a la Tabla No 7 representado en el Grafico No 5; el 70% de los encuestados
manifiestan que la comercializadora no otorga estimulacion por el buen desempefio,
mientras que el 30% indico que si se lo hacen. El mayor porcentaje da a conocer que no
otorgan estimulacién por el buen desempefio, ya que un trabajador motivado rendira mas
porgue se siente mejor en su puesto y lo realiza con mayor eficacia. Aumenta su sensacion
de pertenencia a la institucion y al equipo. Florecen con mayor facilidad nuevas ideas y
las transmiten a sus superiores. Aumenta la productividad de la compafiia, lo que se

traduce en mayores ventas.

¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compafieros?

Tabla 8. Se trabaja en equipo con su jefe y compafieros

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 33%
No 18 67%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

M Si

¥ No

Graéfico 8. Trabajan en equipo con jefe y compafieros
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Analisis:

De acuerdo a la Tabla No 8 representado en el Grafico No 7; para el 33% del personal si
existe trabajo en equipo, para un 67% no existe. Estos resultados muestran que en la
Comercializadora no existe trabajo en equipo entre el jefe y demas colaboradores, lo cual
incide de forma directa el clima laboral, las relaciones internas y el cumplimiento de las metas

como parte del proceso de operatividad de la empresa.

¢ Esté satisfecho en relacion al espacio fisico de su lugar de trabajo?

Tabla 9. Satisfaccién en el espacio fisico

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 7 26%
No 20 74%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC

u Si

= No

Gréfico 9. Satisfaccion en el espacio fisico
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Anélisis:

De acuerdo a la Tabla No 9 representado en el Grafico No 7; 7 trabajadores que
corresponden al 26% manifiestan que el ambiente fisico en el cual se desenvuelve es
adecuado para desarrollar sus funciones, mientras que el 74% consideran que el ambiente
el fisico en el cual se desenvuelve no es adecuado para desarrollar sus funciones. El
ambiente fisico en el cual se desenvuelven los trabajadores de la Comercializadora
MEGA PROPRINEC es poco adecuado para desarrollar sus funciones, por lo que se debe
establecer estrategias de mejora para el recurso humano, este es otro factor que influye el
clima o ambiente laboral con la operatividad de la empresa porque no se pueden

desenvolver de forma optima.

Discusion:

El clima laboral de acuerdo a los que manifiesta (Bordas, 2016), se refiere al contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan
presentes de forma relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta
a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio
de la organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacién
y, por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus

percepciones y descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas.

En la presente investigacion se pudo constatar que no existe un efectivo clima laboral
para desempefiar sus funciones y afecta directamente a la productividad vy
comercializacion en la empresa, son altos los porcentajes de incumplimiento por

estimulacion laboral, poco trabajo en equipo y débil satisfaccion del ambito laboral. Se
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propone que en relato a debilidades del servicio faltaria integrar un programa mas largo
en relacion con el diagnostico de necesidades, ya que puede existir un cliente interno con
la necesidad de que incluya diagnostico e intervencion; sin embargo, cabe decir que el
producto hecho esta mas enfocado a organizaciones que ya tengan identificada su falencia

sobre la variable trabajo en equipo.

76%
74%
74%
72%
@ 70%
T 70%
[
3
S 68% 67%
66%
64%
62%
Estimulacién por Trabajo en equipo Satisfaccion al
buen desempefio con jefey espacio fisico de
comparieros lugar de trabajo
Respuestas

Gréfico 10. Resultado del objetivo 3

4.4. Mecanismos de comunicacion efectiva de los colaboradores internos.
¢La gerencia esta abierta a las ideas propuestas por los empleados?

Tabla 10. Gerencia es abierta a las ideas propuesta por los empleados

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 18 67%
No 9 33%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC
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® No

Gréfico 11. Gerencia es abierta a las ideas propuestas por los empleados

Anélisis:

De acuerdo a la Tabla No 11 representado en el Gréfico No 9; el 67% manifiestan que la
gerencia es abierta a escuchar las ideas que son propuestas por los empleados, el 33%
dicen que la gerencia no es abierta a las ideas de los empleados. La gerencia es abierta a
las ideas propuestas por los empleados, escuchar a los empleados es clave para mejorar
la cultura organizacional. Cuando un trabajador es escuchado es mas productivo porque

incrementa el sentido de pertenencia con la institucion.

¢Los empleados intercambian  informacion  libremente entre ellos,
independientemente de los departamentos?

Tabla 11. Empleados intercambian informacion entre ellos

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 25 93%
No 2 7%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la Comercializadora MEGA PROPRINEC
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M Si

m No

Gréfico 12. Empleados intercambian informacién

Anélisis:

De acuerdo a la Tabla No 11 representado en el Grafico No 10; el 93% manifiestan que
entre empleados se intercambian informacion, el 7% dicen que no. El intercambio de
conocimientos adecuados en la forma de trabajar de los equipos, y los empleados

individuales te pondré en la direccion correcta, hacen que la institucion sea mas exitosa.

Discusion:

La empresa Hardepex Cia. Ltda., cuya organizacién cuenta con 87 personas, que laboran
en el area de produccién. Uno de los problemas que se detecta dentro de la organizacion,
objeto de estudio, es la falta de ambientes de trabajo adecuados para sus trabajadores, a
esto, se suma la exigencia por la parte directiva, en exigir ventas y productos en tiempo
récord, sin las medidas o correctivos necesarios. Para el desarrollo de la investigacion, se
utilizé un tipo de investigacion descriptiva con técnicas cualitativas, a través de aplicacion
de encuestas, con una muestra estratificada. Los resultados obtenidos, sefialan que, el
clima laboral en los trabajadores dentro de la organizacion no es el adecuado, impactando

negativamente en el rendimiento productivo de la empresa. Al respecto, se concluye que,
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las organizaciones deben prestar atencion, en generar ambientes laborales adecuados en
los trabajadores, para que estos, a su vez, puedan mejorar su nivel de productividad.

(Pilligua & Arteaga, 2019)

La comercializadora MEGA PROPRINEC cuenta con 30 colaboradores donde se
evidencia que existe la disponibilidad de la gerencia a escuchar ideas y opiniones de los
trabajadores (67%) ademas del intercambio de informacion entre empleados que favorece
la comunicacion departamental (93%), es decir que se puede proponer ideas para mejorar
el clima laboral, ademés realizar técnicas de comunicacion asertivas que pueden
emplearse en ambientes laborales y lograr que las actividades se realicen arménicamente.
Se tiene muchas ventajas al utilizar este tipo de comunicacion, entre las que sobresalen
que promueven el feedback, participacion motiva y promueve a ser mas eficientes en la

productividad a los empleados y trabajar para un objetivo comun.

100% 93%
90%
80%
70% 67%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Porcentaje

Gerencia aberto a ideas Intercamio de informacion etre
empleados

Respuestas

Gréfico 13. Resultado del objetivo 4
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Entrevistas a la Gerente General, jefe de Inventario y Supervisor

Tabla 12. Dependencia de la estabilidad laboral

Fuente: Entrevista a los jefes de Comercializadora MEGA PROPRINEC

PREGUNTAS RESPUESTAS INTERPRETACION

¢Segun su criterio, de Si La gerente general, el jefe de inventario y el

que depende la supervisor, concordaron que la dependencia

estabilidad laboral de de la estabilidad laboral depende del

sus colaboradores? cumplimiento de tareas.

¢Considera usted que Si La gerente general, el jefe de inventario y el

el desempefio de los supervisor, concordaron que, si el personal

empleados afecta a la tiene un buen desempefio por supuesto que va

rentabilidad de la a ver rentabilidad en la comercializadora, caso

empresa? contrario existiria perdida.

¢El personal cumple Si La gerente y el jefe de inventario consideran

con  responsabilidad que el talento humano cumple con

las tareas que le son responsabilidad las tareas que le son

encomendadas? encomendadas, pero es posible que en algunos
aspectos exista desorganizacion y se necesite
plantear estrategias.

¢Considera usted que Si La gerente, el jefe de inventario y el

sus colaboradores
reciben la capacitacion
necesaria para

desarrollar su

supervisor manifiestan que se brinda
capacitacion al jefe de inventario, supervisor,
contador y a las 2 auxiliares de contabilidad,

pero a las cajeras y operarios no se les brinda
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capacidad, habilidad y

destreza?

capacitacion, el no capacitar a todo el personal
se deteriora el desempefio individual. La falta
de herramientas de capacitaciones en las areas
de trabajo puede generar una merma en el
desempefio individual, ademas disminuye la

motivacion.

¢Los trabajadores Si
tienen bien definidas

sus tareas?

La gerente, el jefe de inventario y el
supervisor manifiestan se les brinda la
informacidn necesaria para que ellos cumplan
con las tareas encomendadas y asi ellos
puedan obtener las metas adquiridas por la

comercializadora.
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CADITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados que consigues estardn en
proporcion directa al esfuerzo que aplicas.

Denis Waitley



5. 1. CONCLUSIONES

Se realizo un analisis FODA donde se identifico que existen fortalezas y oportunidades
de comercializacion como productos, pero una afectacion tanto de factores internos como
externos, la empresa posee en sus debilidades el descuido en la parte laboral con débil
capacitacion y falta de motivacion a los colaboradores, problemas con la infraestructura,
lo que resulta que exista un clima laboral no apropiado para los colaboradores, amenazas

como la economia inestable y la competencia directa.

El nivel de conocimiento de los colaboradores internos en la operatividad de la
comercializadora es bajo donde se establece una relacion directa entre el clima laboral y
la operatividad, determinando que, un clima inadecuado provoca insatisfaccion laboral
como también el incumplimiento de los objetivos planteados, alterando asi los niveles de
estabilidad emocional y desempefio en sus trabajadores, el desconocimiento interno y
afecta a la productividad, ademas influye sobre las actividades de comercializacién ya

que desconocen sus principales actividades.

Se evidencio la falta de capacitacion integral en el manejo de competencias de mercado
para colaboradores internos, esto provoca una baja productividad y operatividad en la
empresa, ya que falta actualizacion de conocimientos y actividades, se debe disefiar un
proceso de capacitacion constante enfatizado a la efectividad y el cambio, el cual tendra
como objetivo realizar a los empleados para lograr hacer un desarrollo profesional

conforme el puesto de trabajo que cada uno tenga en la organizacion.
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Se determin0 la falta de herramientas de motivacion para los colaboradores en el lugar de
trabajo, no existe un efectivo clima laboral para desempefiar sus funciones y afecta
directamente a la productividad y comercializacién en la empresa, la falta de estimulacién

laboral, el ineficiente trabajo en equipo y la débil satisfaccion del &mbito laboral.

Se identifico los mecanismos de comunicacion efectiva de los colaboradores internos
donde el clima laboral presente en la Comercializadora MEGA PROPRINEC, no es el
méas adecuado; por lo que los administradores necesitan tener mayor motivacion y
preocupacion para asi desenvolverse de manera idonea, dando asi la atencién e
importancia que se merecen los trabajadores. Para ello se deben fijar estrategias

alternativas para desarrollar, mejorar y cambiar el actual ambiente de trabajo.

Como estrategia generalizada que ayuden al crecimiento y sustentabilidad de la empresa
se debe sensibilizar a MEGA PROPRINEC para su profesionalizacion, como paso
decisivo para el funcionamiento de conflictos, tomando en cuenta las necesidades
principales y recientes que muestra; para lo que se necesita implantar lineamientos de
desarrollo por medio de capacitacion del capital humano en todas las areas en las cuales
se muestran dichas oportunidades de optimizacion. MEGA PROPRINEC deberia
volverse menos centralizada y conseguir capacidades de ayudantes calificados para

confrontar las condiciones variables de todo el mundo competitivo.
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5.2. RECOMENDACIONES

Instituir un disefio organizacional que se sustente en la mision y vision, ademas de
objetivos y filosofia que enrumbe el camino de la empresa lo cual apoye la integracion de
los recursos, métodos, controles y sistemas que apunten a un objetivo comudn. Plantear
objetivos a corto y mediano plazo con metas cuantificables y que tengan control
permanente de esta manera se aplicaria la eficiencia, eficacia de los recursos de la empresa
que contribuiran a objetivos realizables y que deben ser comunicados a todos los
integrantes de la empresa. Al final de cada periodo evaluar y analizar el alcance obtenido

y si amerita, redefinir las metas propuestas.

Es conveniente establecer estrategias o pasos para mejorar la productividad de la empresa,
para una medicion eficaz se recomienda crear un departamento de gestion de desempefio
que se encargara de realizar controles de productividad, generar cursos y seminarios de
capacitacioén integral en los colaboradores para el buen el manejo de competencias de
mercado, ademdas determinar herramientas de motivacion para equipos

multidisciplinarios en los ambientes de trabajo.

Identificar mecanismos de comunicacién efectiva de los colaboradores internos, ademas
conservar siempre un ambiente laboral favorable para mantener a todos los trabajadores
satisfechos y obligarlos de manera intrinseca a desempefiar una mejor labor, impartiendo
informacidn y creando conciencia sobre la importancia del clima laboral y la operatividad
a través de charlas motivacionales; de esta manera la comercializadora y sus trabajadores

creceran bilateralmente enfocandose tanto al éxito personal como empresarial.
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Se debe concientizar a los administradores del gran talento humano que poseen y que de
ellos depende que la empresa se encuentre en la cuspide, para luego plantear planes
estratégicos enfocados al crecimiento proactivo del clima laboral de la comercializadora
para aumentar su nivel de eficiencia, forjando de esta manera un adecuado desempefio
laboral, para asi mejorar el desenvolvimiento y adaptacion de los trabajadores, de esta

forma se fomenta una adecuado relacion entre la comercializadora y sus trabajadores.
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ANEXO 2

Babahoyo, 31 de Marzo 2022

Ingeniera
Marilyn Carlota Sandoya Sanchez
GERENTE GENERAL DE LA COMERCIALIZADORA MEGA PROPRINEC

En su despacho. —

De mis consideraciones:

Por medio de la presente, Yo ZOILA MARISELA FLOR CASQUETE con cédula de

ciudadania N 120501202-2 estudiante de la Maestria en Gestion Pablica de la

Universidad Técnica Estatal de Quevedo, muy comedidamente me dirijo a usted para

solicitar autorice el desarrollo del proyecto de investigacién denominado “CLIMA

LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA OPERATIVIDAD EN LA

COMERCIALIZADORA MEGA PROPRINEC DELA CIUDAD DE BABAHOYO EN
EL PERIODO 2020-2021” como requisito previo a la obtencion del titulo y finalizacion
de mis estudios.

Esta investigacion contribuird positivamente a Ja Comercializadora, servira como

herramienta de analisis para la elaboracién de los procesos futuros.

Segura de contar con su apoyo 'y autorizacion, anticipo mis agradecimientos.

Atentamente,

Juish i

Ing. Zoila Marisela Flor Casquete
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Babahoyo, 01 de Abril 2022
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ciudadania N 120501202-2 estudiante de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, realizo la investigacion titulada: “CLIMA
LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA OPERATIVIDAD EN LA
COMERCIALIZADORA MEGA PROPRINEC DE LA CIUDAD DE BABAHOYO EN
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES DE LA COMERCIALIZADORA “MEGA
PROPRINEC” DE LA CIUDAD DE BABAHOYO

1. ¢Ha sido informado oportuna y claramente sobre los objetivos que tiene la comercializadora?
Si
No
2. ¢ Usted conoce sobre el perfil de las actividades a realizar?
Si
No
3. ¢La comercializadora le brinda entrenamiento para su trabajo?
Si
No
4. ¢ Se brinda capacitacion a los empleados de la comercializadora?
Si
No
5. ¢La comercializadora otorga algun tipo de estimulacién por el buen desempefio de sus
trabajadores?
Si

No



ANEXO 4

6. ¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compafieros?
Si
No
7. ¢ Esta satisfecho en relacion al espacio fisico de su lugar de trabajo?
Si
No
8. ¢La gerencia esta abierta a las ideas propuestas por los empleados?
Si
No
9. ¢Los empleados intercambian informacion libremente entre ellos, independientemente de los
departamentos?
Si

No



UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

ENTREVISTA APLICADA A LA GERENTE GENERAL, JEFE DE INVENTARIO Y
SUPERVISOR DE LA COMERCIALIZADORA “MEGA PROPRINEC” DE LA CIUDAD

DE BABAHOYO.

1. ¢Segun su criterio, de que depende la estabilidad laboral de sus colaboradores?
Politicas
Cumplimiento de tareas
2. ¢ Considera usted que el desempefio de los empleados afecta a la rentabilidad de la empresa?
Si
No
3. ¢El personal cumple con responsabilidad las tareas que le son encomendadas?
Si
No
4. ¢Considera usted que sus colaboradores reciben la capacitacion necesaria para desarrollar su
capacidad, habilidad y destreza?
Si
No
5. ¢Los trabajadores tienen bien definidas sus tareas?
Si

No
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