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PROLOGO

En el dindmico mundo empresarial, la satisfaccion laboral y el clima organizacional
emergen como pilares fundamentales para el éxito sostenible de cualquier empresa. En el
caso de Rey Banano del Pacifico, una empresa dedicada al cultivo y comercializacion de
bananos, estos elementos adquieren una relevancia particular dentro del area de talento
humano. La industria bananera, conocida por su complejidad operativa y su impacto
econémico y social, demanda una atencion especial hacia la gestion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de su equipo de talento humano. En este prélogo,
nos sumergiremos en la importancia de comprender cOmo estos aspectos se entrelazan y
cémo su influencia repercute directamente en el desempefio y la cohesion del equipo
humano de REYBANPAC. C.L.

Un clima organizacional positivo, marcado por la comunicacion efectiva, el liderazgo
inspirador, el desarrollo profesional y un ambiente de trabajo saludable, no solo fortalece
el compromiso y la motivacion de los empleados, sino que también impulsa la
productividad y la innovacion en todos los niveles de la organizacién, de esa misma forma
el departamento de talento humano, se genera como motor principal en la gestion del
capital humano de la empresa, desempefia un papel crucial en la creacion y
mantenimiento de un clima organizacional favorable. Desde la implementacion de
programas de bienestar hasta la promocion de una cultura inclusiva y de respeto, el area
de talento humano, surge como un agente de cambio en la busqueda constante de la

mejora del ambiente laboral.

Por estos motivos el proyecto denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA DE TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA REY BANANO DEL PACIFICO REYBANPAC C.L.”,
ANO 2022, de autoria de la Ing. Ruth Salvatierra, genera grandes expectativas, como un
viaje de descubrimiento y reflexion sobre como estos factores se entrelazan para definir

el éxito y la longevidad de una empresa// 7~
/ // /
1 8 k) e g Y £ A N.’?A';q

Ing.rFannyMehdb‘ié"MSc.
Gerente de area de Talento Humano
Vil



RESUMEN

El clima organizacional positivo en una de las bases fundamentales para el buen
desempefio y administracién de una empresa, este produce un nivel de satisfaccion entre
los trabajadores, lo que potencia el desarrollo y mejora sus habilidades. El objetivo de
esta investigacion fue analizar el clima organizacional y su influencia en la satisfaccion
laboral del &rea de Talento Humano de la empresa Rey Banano del Pacifico
REYBANPAC CL., empresa con alta participacion en el mercado laboral local, mas de 6500
puestos de trabajo directo, lo que incide directamente en el clima organizacional. La
metodologia usada fue de porte descriptiva, con un enfoque: cualitativo, y analitico, y
permitié tomar en consideracion las variables del tema de investigacion para su mejor
comprension, se extrajeron de la aplicacion de encuestas, entrevistas y focus groups, las
cuales se organizaron para su analisis y presentacion en base a los objetivos. Los resultados
expusieron que el clima organizacional influye directamente en la satisfaccion laboral de los
colaboradores, tambien expuso que el 91% de los trabajadores estan de acuerdo con los
mecanismos aplicado por el area de Talento Humano para motivar al personal y que la
empresa utiliza 3 parametros para medir las posibles debilidades en la satisfaccion laboral
y el clima organizacion. En conclusion, el clima laboral positivo genera un bienestar
personal en los colaboradores, lo que conlleva a la satisfaccion laboral que resulta ideal al
crear un ambiente saludable de trabajo de manera que ayuda a lograr los objetivos a corto y

largo plazo.

Palabras Clave: Administracion de empresas, desarrollo humano, trabajadores, habilidades,

ambiente laboral.
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ABSTRACT

The positive organizational climate is one of the fundamental bases for the good
performance and administration of a company; it produces a level of satisfaction among
workers, which enhances development and improves their skills. The objective of this
research was to analyze the organizational climate and its influence on job satisfaction in
the Human Talent area of the company Rey Banano del Pacifico REYBANPAC CL., a
company with high participation in the local labor market, more than 6,500 direct jobs.,
which directly affects the organizational climate. The methodology used was descriptive
in nature, with a qualitative and analytical approach, and allowed taking into
consideration the variables of the research topic for better understanding. They were
extracted from the application of surveys, interviews and focus groups, which were
organized for analysis and presentation based on the objectives. The results showed that
the organizational climate directly influences the job satisfaction of employees, they also
showed that 91% of workers agree with the mechanisms applied by the human talent area
to motivate staff and that the company uses 3 parameters to measure possible weaknesses
in job satisfaction and organizational climate. In conclusion, a positive work environment
generates personal well-being in employees, which leads to job satisfaction, which is ideal
for creating a healthy work environment in a way that helps achieve short- and long-term

objectives.

Keywords: Business administration, human development, workers, skills, work

environment
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INTRODUCCION

A nivel mundial, el clima organizacional es un concepto fundamental como gestion de
area de Talento Humano y la psicologia organizacional. Se refiere al ambiente o
atmosfera que prevalece en una organizacion, empresa o lugar de trabajo, y engloba las
percepciones, actitudes, valores y relaciones de los empleados en ese entorno laboral. El
clima organizacional es una variable que influye significativamente en el bienestar de los
trabajadores, su satisfaccion laboral, su motivacion y, en ultima instancia, en el

desempefio de la organizacion.

El clima organizacional en América Latina es un tema relevante, dado que las
caracteristicas culturales, economicas y sociales de la region pueden influir
significativamente en el ambiente de trabajo, lo que impulsa al trabajador a exponer
malestar en ese sentido merma su satisfaccion aboral y eleva el nivel de conflicto en la
empresa. Un clima organizacional saludable y positivo promueve la colaboracion, la
comunicacion efectiva, la confianza, la satisfaccion laboral y la productividad de los

empleados.

En el Ecuador este tema se centra en comprender como las dinamicas culturales,
econdmicas y sociales del pais afectan el ambiente de trabajo en las organizaciones; Las
organizaciones que logran adaptarse a estas dindmicas y adoptan practicas centradas en
el bienestar de sus empleados tienden a crear un ambiente laboral mas positivo y
productivo. A medida que las empresas en Ecuador contintan evolucionando, es probable

que mejore el clima organizacional, beneficiando tanto a los empleados al mejorar sus
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condiciones de trabajo, asi como a las propias organizaciones, mejorando el desempefio

laboral de sus colaboradores.

En la ciudad de Quevedo, la empresa REYBANPAC S.A. es una de las mas importante
empresas agricolas en el Ecuador, tiene mas de 6,500 trabajadores contratados de manera
directa, en diferentes actividades agricolas, siendo la mas insigne el banano, adicional de
palma africana, pifia, macadamia, leche, etc. lo que implica generar toda una estructura
organizacional para el manejo del personal, teniendo funcionarios y funciones claramente
establecidas, lo que implica mejorar contantemente el clima organizacion y medir la

satisfaccion laboral de todos su trabajadores en sus diferentes areas.

En esta empresa el area de Talento Humano realiza la medicidn del clima organizacional
a través de encuestas, entrevistas y otros métodos de retroalimentacion de los empleados,
lo que permite al area, identificar aspectos para mejora y tomar decisiones para crear un
ambiente de trabajo méas positivo y saludable. Un clima organizacional favorable
beneficia a los empleados y a la empresa por igual, también tiene un impacto positivo en
la retencion de talento, la atraccion de nuevos empleados, la reputacion de la empresay,
en Ultima instancia, en su éxito y rentabilidad. Su comprension y gestion adecuada son

cruciales para el logro de los objetivos de la empresa y la satisfaccion de sus empleados.

EL presente trabajo de investigacidn consta de cinco capitulos, los mismos que exponen

lo siguiente:
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El Capitulo I, presenta el marco contextual de la investigacion, donde se describen las
caracteristicas del entorno del tema de estudio, consta de la ubicacion y contextualizacion
de la problemaética, situacion actual de la problemaética, problema general, problemas
derivados, delimitacion de la problematica, objetivo general y especificos, por ultimo, la

justificacion.

El Capitulo 11, expone el marco tedrico de la investigacion, cuenta con una amplia
conceptualizacion, el mismo que contiene la fundamentacion conceptual,

fundamentacion tedrica y fundamentacion legal., como soporte de la investigacion.

En el Capitulo 111, muestra la metodologia de la investigacion: tipo y disefio, ademas
definen la muestra, los instrumentos y procedimientos de investigacion, la elaboracion
del marco teorico, recoleccion de la informacion, procesamiento y anélisis de la

informacién obtenida.

El capitulo 1V, se encuentra el desarrollo de la investigacion mediante el uso de las
herramientas, y métodos de investigacion antes descritos, para conseguir la informacion

suficiente en aras del desarrollo de los objetivos propuestos para esta investigacion.

En el capitulo V, define las conclusiones y recomendaciones como producto final de la
investigacion, los cuales se ampararon en el desarrollo y analisis del proyecto. Al final y

cdmo sustento de este trabajo se anexa la bibliografia y los anexos correspondientes.
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

Si tu no trabajas por tus suefios, alguien te
contratara para que trabajes por los suyos.

Steve Jobs



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

El término "clima laboral" se refiere al entorno psicolégico y emocional que se
experimenta en el lugar de trabajo. Es una medida de la satisfaccion y el bienestar de los
empleados, asi como de la calidad de las relaciones laborales. Un clima laboral saludable
puede contribuir significativamente al rendimiento, la productividad y la retencion de

empleados.

REYBANPAC CL. Es la empresa insigne de “Favorita Fruit Company” e inicid
operaciones el 27 de septiembre de 1977, teniendo como objetivo la exportacion de
banano. Actualmente Reybanpac, cuenta con méas de 7.000 hectareas de banano, las
cuales se distribuyen en las provincias de Los Rios y Santo Domingo. Adicional existen
1.698 hectareas netas de Palma Africana y 30 hectareas de Macadamia — estos cultivos
forman parte del programa de diversificacion agricola. Las exportaciones efectuadas por
Reybanpac han sido de constante crecimiento, desde un millén de cajas exportadas

inicialmente a 27 millones en los Gltimos anos.

REYBANPAC CL. Genera més de 6500 puestos de trabajo directos para sus plantaciones
y en la parte administrativa posee varias oficinas a nivel nacional, como la de direccién
general, ubicada en la ciudad de Guayaquil, donde se encuentran los directivos
principales, posee varias ofician a nivel nacional, al tener una gama de productos como
banano, palma, macadamia, leche, etc. en la empresa en general se expone a un sinnimero

de situaciones laborales a diario, desde horarios extendidos, sobre carga laboral, control



excesivo, ambiente laboral tenso, esto sin duda resalta a la hora de realizar el trabajo que

corresponde a cada area.

El presente estudio se llevo a cabo en el Edificio central de REYBANPAC CL. Por tener
mayor incidencia en la Administracién, Produccion y contratacion de personal, en la
provincia de Los Rios, el edificio estd ubicado en el canton Quevedo, km 2 % via a
Valencia, de donde se centra la mayor parte del Banano, Palma y Macadamia, para la
provincia y por ende se controla mayor cantidad de personal tanto de campo como
administrativo. REYBANPAC cl. es la empresa lider en la produccion y exportacion de
banano en la Provincia de los Rios, lo cual incluye ser una de las empresas que mayor
participacion laboral tiene en el mercado local, por ser fuente de sustento principal de
muchas personas que se dedican a la labores agricolas, por ello es responsabilidad que
quienes administran el area de Talento Humano, promover un clima organizacional
adecuado que brinde una satisfaccion laboral a los empleados, tarea que se vuelve cada
vez compleja debido a factores internos, como la alta rotacion de personal y externos

como la delincuencia actual.

1.2 SITUACION ACTUAL DEL PROBLEMA

Actualmente REYBANPAC CL, es una de las empresas que mayor participacion tiene
en el mercado laboral local, en la provincia de Los Rios, con ello también se desarrolla
un alto indice de rotacion de personal, en los Gltimos afios, factores como la pandemia, el
precio de sus productos, problemas en el sector agricola y la inseguridad actual, son los

factores mas relevantes que influyen en el personal para su salida de la institucion.



Cabe destacar que, como Empresa, cumple con las exigencias laborales de asegurar y
capacitar a todo el personal en las diferentes areas, y en los tiempos determinados por la

ley, adicional la remuneracion es de forma puntual y su escala, acorde al cargo.

También existe un organigrama estructural muy demarcado, gestiona las opciones de
ascenso por méritos entre los colaboradores méas destacados y cada 2 afios incrementa el
sueldo a los colaboradores como un incentivo por su antigiedad y fiel cumplimiento a las

normas de ética, conducta y eficiencia, que exige la empresa en todas sus actividades.

A pesar de todos estos beneficios, también posee una politica interna de cero tolerancias
hacia la corrupcion negligencia y mal uso de los recursos en el trabajo, lo cual esta
controlado de manera interna y externa. Actualmente la empresa atraviesa una crisis por
temas de inseguridad local y nacional, exigencia de trabajo en horarios no laborales, lo
que provoca malestar entre los colaboradores, en temas de seguridad laboral, existe una
alta rotacion de personal lo que afecta en el cumplimiento de actividades en el tiempo
establecido, lo que implica pérdida de tiempo y costos que genera un clima laboral tenso

entre los colaboradores.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema General

¢De qué manera el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral del area de
talento humano de la empresa Rey Banano del Pacifico, “REYBANPAC CL.” para el afio
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1.3.2 Problemas Derivados

» ¢Como el clima organizacional afecta el desempefio de los colaboradores del &rea

de Talento Humano de la empresa “REYBANPAC CL.?

> ¢Cuales son los mecanismos que aplica el area de Talento Humano que inciden

en el desempefio laboral, en la empresa “REYBANPAC CL.?

> ¢Qué medios utilizan para evaluar la debilidad en la satisfaccion laboral y el clima

organizacional en el area de Talento Humano de la empresa “REYBANPAC CL.?

1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO:
AREA:

LINEA:

LUGAR:

TIEMPO:

Administracion de Empresas

Administracion

Administracion, Comercio, Economia y desarrollo de Empresas
Quevedo

Arfio 2023

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo General

Analizar el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral del area de

talento humano de la empresa Rey Banano del Pacifico, “REYBANPAC CL.”, para el

afno 2022.



1.5.2  Objetivos Especificos

> ldentificar el clima organizacional y su efecto en el desempefio de los
colaboradores del area de Talento Humano de la empresa “REYBANPAC CL.

» Examinar los mecanismos aplicados por el area de Talento Humano que inciden
en el desempeiio laboral, en la empresa “REYBANPAC CL.”

» Establecer los medios de evaluacion para la satisfaccion laboral y el clima

organizacional en el &rea de Talento Humano de la empresa “REYBANPAC CL.

1.6  JUSTIFICACION

El clima organizacional es uno de los factores claves en el desarrollo empresarial, al ser
positivo, ayuda a la consecucion de objetivos y mejora el accionar de los trabajadores al
interior de la empresa, aporta como un factor de empoderamiento de los colaboradores
hacia su trabajo, a sabiendas que este representa un aporte fundamental a la vision de la
empresa, en este sentido las empresas invierten muchos recursos a fin de lograr que los

colaboradores se empoderen de su trabajos y por ende esto se refleja en los resultados.

Es importante un clima organizacion adecuado en toda empresa, porque mejora el
ambiente laboral y al tener un efecto multiplicador se observa que las personas trabajan
con mayor capacidad y entrega al desenvolverse en un ambiente agradable, que conlleva
a maximizar el recurso humano y potencializar el accionar de todos los trabajadores, al
interior de una empresa. Este estudio de investigacion pretende exponer la importancia
de generar en una empresa un clima organizacional adecuado a fin de que la satisfaccion

laboral genere un estado de pertenencia de los trabajadores en la empresa.



En todo empresa es necesario exponer los criterios mas relevantes sobre la satisfaccion
laboral que se vive al interior de la misma, el &rea de Talento humano debe ser prioridad
en este sentido por cuanto son los responsables directos de velar por cada colaborador, de
esta base se expone que exista un buen clima laboral, razén por la cual es fundamental
analizar, corregir, proponer y evaluar los procesos que intervienen en ello, de este
procesos humano depende la continuidad de un modelo de gestion y por ende los

resultados esperados por la empresa.

Por ello el presente trabajo de investigacion, generara aportes sustanciales al Area de
Talento Humano y los Administradores sobre las acciones méas adecuadas a seguir, a fin
de lograr un adecuado clima organizacional, que permita generar un ambiente de
satisfaccion laboral que permita empoderar a sus colaboradores en las metas y objetivos

institucionales.



CAPITULO II.

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“Daria todo lo que sé, por la mitad de lo que ignoro”

Descartes



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

La presente investigacion considera las siguientes teorias como suficientes para

documentar el presente trabajo.

2.1.1 Clima organizacional

El clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los procesos
organizativos de la gestion, cambio e innovacion. Por su repercusion inmediata adquiere
relevancia, tanto en los procesos como en los resultados y ello incide directamente en la

calidad del propio sistema y su desarrollo (Armenteros et al., 2018).

El clima Organizacional, depende de las contingencias y las situaciones, asi como de la
mentalidad que existe en cada organizacion y de la estructura organizacional que se
adopte como plataforma para las decisiones y las operaciones. Esta también influida por
el contexto ambiental, el negocio de la organizacién, sus procesos internos, el capital
intelectual involucrado e innumerables variables importantes méas, dependiendo en gran

medida de las personas que participan en cada organizacion (Rivera et al., 2018).

En concordancia con los autores se debe tomar en cuenta que los dos conceptos generan
una apreciacion importante, el clima organizacional depende de la empresa, pero
también de los colaboradores, en ese sentido la empresa dispone los medios y recursos y

el ser humano su disponibilidad.



2.1.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral juega un papel determinante en el desempefio laboral ya que los
servidores perciben de forma diferente su ambiente de trabajo y las acciones favorables
que acomete la empresa a la que pertenece a favor de su bienestar, constituyendo acciones
que puedan determinar su actuar, transmitiendo a terceras personas de fuera del ambiente
del trabajo que lo rodea, influyendo de una manera involuntaria de forma positiva y

negativa (Zoila & Mariscal, 2019).

La satisfaccion laboral es entendida como un factor que determina el grado de bienestar
que un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central
para la investigacion de la organizacion. Asi, es uno de los ambitos de la calidad de vida

laboral que ha captado mayor interés (Chiang et al., 2018).

La satisfaccion laboral acorde los conceptos expuestos por los autores, es la manera en
que el empleador considera que se respeta y retribuye de forma adecuada por su esfuerzo
y que el lugar donde se desempefia cumple con todas las comodidades y apoyo para ser
realizadas, este punto es fundamental para que el trabajador genere toda su potencia

como aporte a la entidad.

2.1.3 Clima laboral

El clima laboral es donde intervienen algunos factores considerados importantes dentro
de cualquier organizacién, la percepcién gue tengan los trabajadores del ambiente donde
laboran, indudablemente tendra relacion con la confianza, la estabilidad, el trabajo en
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equipo y la sinergia total entre sus empleados, donde por su puesto, este resultado positivo

0 negativo influird en la productividad de la empresa.(Pilingua & Arteaga, 2019)

El clima laboral, es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano de cualquier organizacién. La interaccion de los individuos, la satisfaccion tanto
personal como laboral permite que en la empresa o institucion se refleje la productividad;
también depende mucho como los jefes hacen su trabajo o indican las actividades o tareas
que deben realizar los subordinados, como los motivan a comprometerse en su trabajo;
es decir, el comportamiento de cada persona o individuo en el grupo determina como es

el clima organizacional (Alcudia et al., 2020).

De acuerdo con los autores, el clima laboral afecta de forma directa en el desempefio de
los trabajadores, en concordancia que los demas autores que se considera uno de los
factores mas importantes a ser analizado y gestionado para la obtencion de resultados

positivos de la institucion.

2.1.4 Talento Humano

El talento Humano, es considerado a nivel mundial, como factor primordial dentro de las
organizaciones publicas y privadas, es asi que para la obtencion de buenos resultados
estas buscan reclutar personal idéneo para que ocupen cada puesto de trabajo, por lo tanto,
el area de personal desarrolla procesos de seleccion de una forma oportuna y delicada
para que puedan optimizar el desempefio dentro de las instituciones (Olinda & Mori,

2020).
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La gestion del talento humano se considera al interior del discurso administrativo como
parte fundamental de cualquier organizacion, en esa perspectiva es fundamental para toda
gestion, conocer en profundidad los diferentes aspectos que influyen o determinan el

comportamiento de tan importante recurso (Franco & Bedoya, 2018).

Dentro del tema y en concordancia con los autores, el talento humano se emplea de
ambos sentidos, desde los responsables de esta area neuralgica en una empresa de
verificar y validar los mejores perfiles para el desempefio de un cargo especifico, como
del lado de los aspirantes de demostrar que su experiencia, conocimiento y motivacion

personal, es lo que la requiere la empresa para lograr sus objetivos propuestos.

2.1.5 Salud Laboral

La salud laboral es para las personas que se encuentran en el mundo laboral y son quienes
estan expuestos a diferentes factores que desencadenan el estrés laboral, ya sea a corto o
largo plazo. Uno de estos factores puede ser la exigencia del propio individuo para
alcanzar metas que pueden llegar a ser dificiles de lograr ya sea por falta de tiempo o de

conocimiento (Acero, 2020).

Asi también se considera que la salud laboral es el trabajo emocional y de como se
realizan las interacciones sociales mas frecuentes, con una mayor cantidad de personas
en sus labores cotidianas, compafieros, jefes, proveedores, clientes, etc., afectan tanto la
salud como el bienestar de los trabajadores, y repercuten negativamente en la eficiencia
de las organizaciones productivas, pues se convierten en agentes generadores de estrés

laboral, desgaste emocional y agotamiento laboral.(Porras, 2017).
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En concordancia con los demés autores, la salud laboral es el fruto de la armonia entre
los comparieros y la carga laboral sumado a esto a las condiciones de trabajo que impone
la empresa, es indispensable tener un ambiente laboral adecuado para obtener salud
laboral que permita a os trabajadores generar un trabajo adecuado y que su produccion

sea el resultado de su bienestar laboral.

2.1.6 Condiciones laborales

Las condiciones laborales de las y los trabajadores del cuidado se definen en el cruce
entre el funcionamiento del mercado de trabajo y la organizacion social del cuidado.
Como es el caso para el conjunto de las y los trabajadores, sus remuneraciones y
condiciones de trabajo dependen de sus calificaciones, experiencia y demas dimensiones
tradicionalmente asociadas con la “productividad” del trabajo, a las que se suma,

crucialmente, la condicién de registracion (Osorio & Céardenas, 2017).

También se considera uno de los elementos condicionantes del desempefio laboral en las
instituciones, es el clima organizacional, donde se presenta dificultades no solo en la
estructura organizacional, sino también en los factores emocionales de los trabajadores
como adaptarse al cambio, a la condicion del trabajo y la comunicacion empresarial

(Oliveraet al., 2021).

En concordancia con los investigadores, las condiciones laborales que se establece de
parte de las empresas son las exigencias que se emiten a fin de cumplir o lograr conseguir
las metas y objetivos, lo cual genera una exigencia al trabajador, en términos sencillos

las condiciones laborales son el lugar y las normas en las que se desenvuelve el
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trabajador para lograr sus actividades dentro de las condiciones planteadas por su

empleador.

2.1.7 Motivacion

La motivacion de manera acertada se ha convertido en una actividad que lograra que los
empleados creen un sentido de pertenencia y la actividad que realiza cada uno de ellos,
arroje resultados positivos a fin de contribuir con éxito en lo que hace la organizacion.
Como elemento fundamental en el desarrollo asertivo de la organizacion, la motivacion
guarda una estrecha relacion con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el

entorno laboral (Pefia & Villon, 2018).

Motivar, actualmente se ha convertido en un proceso que toda organizacion busca para
sus trabajadores se encuentren motivados y comprometidos con la labor que realizan
puesto que son ellos los que realizan cotidianamente una serie de acciones, de modo que

esta permita alcanzar sus objetivos y en definitiva su mision (Puma, 2020).

De acuerdo a los autores se considera que la motivacion en el trabajo refleja el grado de
satisfaccion por realizar una labor encomendada, lo que significa que un empleado
motivado, genera empoderamiento de su lugar de trabajo y por ende mejora su nivel de
productividad, lo que indica que un personal motivado no s6lo va a desempefiar mejor

su trabajo, sino que aportara al engrandecimiento de la institucion como tal.
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2.1.8 Comunicacién

La comunicacion, se trata de promover el trabajo reputacional de la organizacién ante
diferentes publicos: clientes, medios de comunicacion, asociaciones y gremios, etc. Hoy
la comunicacion organizacional, tiene importantes retos generados por las tecnologias de
la informacién y la comunicacion. Estas dindmicas implican cocrear, y construir otros
relatos, mediante el uso de plataformas digitales orientadas al fortalecimiento relacional
con los publicos, sin descuidar el cumplimiento de las metas y objetivos de la

organizacion (Pineda, 2020).

La comunicacion organizacional es un area fundamental que ha ido ganando peso en los
ultimos afios, posicionandose como una de las actividades con mayor crecimiento en
empleabilidad. La promesa de una comunicacion personalizada es ya una realidad que
ofrece oportunidades para areas complejas como la comunicacion de crisis pero que
genera debates sobre la privacidad de los datos generados por los usuarios (Rodriguez &

Véazquez, 2019).

Relacionado al tema y de acuerdo a los autores se considera que la comunicacion es
indispensable en toda organizacion, lo que actualmente se ha vuelto mas efectivo por el
uso de la tecnologia, que sin duda ha facilitado por mucho este tema, sin embargo queda
en duda que si la tecnologia ha ayudado en esta arista interna, aun se refleja una falta
de comunicacion personal o directa entre compafieros y los mando medios y altos de las

empresas.
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2.1.9 Administracién

La administracion sirve para indicar a la estructura, el funcionamiento y el rendimiento
de una entidad; después de lo anterior expuesto, una empresa, de forma simple, es una
organizacion que se dedica a desarrollar tareas productivas o comerciales con el objetivo

de obtener ganancias econdmicas (Mero, 2018).

Administrar es planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y control del
desemperio eficiente del personal de una empresa; para lo cual, se emplean técnicas que
permiten la interrelacion y colaboracion de los empleados con el proposito de alcanzar
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo (Bogataj

& Bogataj, 2017).

En relacion con lo expuesto por los autores, se considera que administrar es mantener
cada cosa en su lugar y que este sea de facil acceso y redisefio, en este sentido
administrar en una forma de que todo funcione de forma correcta y que cumpla con las
funciones asignada de tal manera que en conjunto se cumpla con los objetivos

institucionales.

2.1.10 Estrés laboral

El clima laboral negativo influye en la inadaptacion del personal y aparecen
consecuencias laborales, fisioldgicas y psicoldgicas en los trabajadores. A eso se le

conoce como el estrés laboral y puede aparecer como resultado de la relacion entre el
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individuo, el clima laboral y la percepcion individual de factores amenazantes derivados

del trabajo, que pone en peligro el bienestar fisico, psicolégico y social (Cruz et al., 2021).

El estrés es uno de los causantes de numerosas enfermedades, tanto fisicas como
mentales, debido a las condiciones laborales, sociales, personales y econémicas a las que
nos enfrentamos cotidianamente, en las cuales se hacen presente diferentes eventos que
pueden considerarse estresantes. Por ello es importante saber identificar adecuadamente
la presencia de estrés. En el estrés laboral existen desencadenantes que estan ligados

especificamente al desempefio de una profesion (Osorio & Cardenas, 2017).

El estrés laboral, de acuerdo con los autores se considera que no es solo la sobre carga
de trabajo, sino mas bien el medio negativo que rodea y que no permite generar un
trabajo en equipo adecuado, el estrés es la suma de todos los factores negativos que

rodean una actividad econémica.

2.1.11 Rendimiento laboral

En el ambito internacional, las empresas constantemente se preocupan por mejorar el
rendimiento laboral, y para ello; estan generando estrategias para mejorar, capacitar, tener
seguridad y salud en sus trabajadores, Todos estos esfuerzos no hacen mas que asegurar
el rendimiento laboral del trabajador, su bienestar, para evitar posibles accidentes que

atenten contra su salud, bienestar fisico y moral (Lépez & Purihuamén, 2018).

Dentro del rendimiento laboral en el Ecuador, se ha reconocido por su extensa

biodiversidad y también por las diversas actividades laborales. Sin embargo, la salud y
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seguridad de los trabajadores ha sido despreocupada por los empleadores. Los seres
humanos estan obligados a trabajar para alcanzar sus objetivos y satisfacer sus
necesidades, por ende estan expuestos a diversos riesgo laborales, como accidentes y
enfermedades, aunque los riesgos laborales no se producen Unicamente dentro de la
empresa por fallos de procesos internos sino tambien por los factores externos como los

desastres naturales (Chancusi et al., 2021)

2.1.12 Rotacion de Personal

La rotacion de personal en la empresas publicas es menospreciada por que al momento
de la optimizacion de recursos del aparataje estatal, sacrifican uno de sus recursos mas
importantes como es el capital humano, separando a los empleados de sus puestos de
trabajos, quienes se llevan consigo el conocimiento adquirido durante el tiempo de
labores que presto servicios a la institucion y a su vez lo invertido monetariamente por la
organizacion en capacitaciones; este hecho genera que se rote personal de la misma u
otras areas para que asuman esas actividades, sin disponer de una induccion de
preparacion o sean repartidas equitativamente a los demas miembros del equipo o

departamento (Arnaldo et al., 2021).

En la actualidad, la Gestion de los Recursos Humanos muestra, sin perder la esencia de
los enfoques tradicionales, una orientacion cada vez mas marcada hacia el conocimiento
y su gestion. Ante el dinamismo y complejidad del medio externo las organizaciones se
han visto obligadas a disefiar los procesos de capital humano para actuar proactivamente

ante tales cambios. Uno de los riesgos a los que siempre se ven expuestas las empresas
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resulta la rotacion o fluctuacion del personal, un padecer que compromete la

productividad y atenta contra la correcta gestion del conocimiento (Enrique et al., 2021).

Acorde a los autores la rotaciéon de personal no es un elemento que se pueda tomar a la
ligera, si bien es cierto en una empresa mediana se debe rotar el personal para que todos
sepan las actividades de todos y que la ausencia de algun trabajador no perjudique el
correcto funcionamiento de la empresa, pero en una empresa mas grande existe 6rganos
regulares donde se debe mantener personal que genera un tema de responsabilidad, pero
también se debe tener un control de sus actividades que en caso de faltar sea delegado a

otros comparieros.

2.1.13 Agriculturay Empleo

La importancia del sector agropecuario en la economia nacional ha quedado evidenciada
a lo largo de la historia econdémica y social del Ecuador. Actualmente cubre el 95% de la
demanda interna de los alimentos que consume la poblacion; genera empleo al 25% de la
poblacién econdmicamente activa (PEA), después del petrdleo es el mas importante
generador de divisas, la balanza comercial del sector es altamente favorable y su aporte

en el PIB es relevante (Peralta, 2019).

La Agricultura Familiar se reafirma a partir del debate mundial sobre el campesinado y
su papel fundamental en la sociedad respecto a intereses globales como la sostenibilidad
ambiental, la seguridad y soberania alimentaria, la creacion de mercados de proximidad
entre productores y consumidores, la alimentacion sana basada en formas de agricultura

sostenible y la superacién de la pobreza rural (Guzman, 2018).
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2.1.14 Empresas agricolas

En particular, el sector de la agricultura y de la ganaderia o sector agropecuario, es uno
de los méas importantes de la economia para el desarrollo de una nacién, puesto que,
garantiza la soberania y de seguridad alimentaria de la poblacion y contribuye al

desarrollo sostenible (Chavez, 2020).

La actividad humana ha propiciado el cambio cientifico-tecnoldgico donde las ciencias
agricolas estan ligadas a los fendmenos y procesos que influyen en el desarrollo social.
En la produccion de alimentos para satisfacer una de las necesidades basicas de la
poblacion ocupan un lugar importante el desarrollo de una agricultura sana, lograr la
seguridad alimentaria y la mejora de la nutricion que permita una agricultura sostenible.

(Bencomo & Suazo, 2021).

2.1.15 Organizacion

Una organizaciones es de todo tipo y tamafio, y con las mas variadas funciones y
finalidades, constantemente sufren de profundos cambios tecnoldgicos, son tanto
privadas como publicas, modifican sustancialmente su dinamica de funcionamiento, su
necesidad de flexibilidad y adaptacion permanente a nuevos contextos exigiendo una
busqueda constante de mejores practicas organizativas e incrementando la complejidad
de sus procesos internos, asi como de las competencias de los recursos humanos idéneos

para conducirlas (Marco et al., 2016).
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Las organizaciones son entes que buscan generar ganancia y rentabilidad econémica
mediante sus operaciones comerciales pero, al mismo tiempo, se preocupan por el
desarrollo y crecimiento intelectual y profesional de sus stakeholders, con lo que se logra
un equilibrio entre los incentivos que provienen desde la empresa hacia sus colaboradores

y las contribuciones de estos hacia la industria (Diaz et al., 2021).

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Antecedentes historicos del clima organizacional

La definicion de clima organizacional varia y se determina a partir de su desarrollo
historico. Surge como concepto hacia los afios 1960 y es producto del desarrollo de otros
conceptos. Los autores que se han dedicado al estudio del clima organizacional en el
mundo han establecido su definicidn, objetivos, dimensiones, importancia, teorias e
instrumentos para su medicion. Se asume en este articulo lo propuesto por Gongalves
quien lo define como la percepcion que tienen los trabajadores de las propiedades del
ambiente del centro en el cual laboran, e influye en el comportamiento colectivo e

individual (Ramirez, 2021).

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas a los
trabajadores. Se registran antecedentes de consultoras internacionales que se dedican a la
elaboracion y comercializacion de estos instrumentos. Entre los estudiosos sobre el tema
se destacan a nivel mundial: Lewin, Lippitt y White, Halpins y Crofts,Forehand y Gilmer
, Litwin y Stringer, Dessler, Hall, Likert y Goncalves. En el contexto cubano los autores

proponen la revision de los trabajos publicados por Segredo Pérez, quien ha incursionado
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en la medicion de ambientes laborales en instituciones de salud y defiende que es
importante su aplicacion en las instituciones donde se forma el recurso humano; resalta
ademas que la dimension comunicacional juega un importante papel en los instrumentos

que se utilicen (Ramirez, 2021).

2.2.2 Factores que determina el clima organizacional

Teresa & Sussoni, (2018) consideran que los factores que determinan el clima

organizacional son 5 entre los que exponen:

1.- Realizacion personal o autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion que presenta el
trabajador respecto a las posibilidades que ofrece el medio laboral para el desarrollo
personal y profesional concerniente a la tarea que realiza y con perspectiva de futuro, de

tal modo que les permita crecer y sentirse realizados.

2.- Involucramiento laboral: Se refiere a la identificacion que tiene el colaborador con
los valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y lograr las
metas establecidas, y el desempefio laboral adecuado, que permitird brindar un mejor

servicio.

3.- Supervision: En esta dimension se proporcionan apreciaciones del colaborador sobre
la funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad
laboral. La presencia de una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de

tensién que mejoran su desemperio laboral.
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4.- Comunicacion: Se refiere a la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno
de la organizacion. El desarrollo de la productividad de la organizacion es efectivo,
debido a la comunicacién que se ejecuta entre colaboradores, pero hay un bajo
rendimiento cuando se trata de una comunicacion con diferentes direcciones de mando,

ya que muchos de ellos no tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion.

5.- Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, economicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas, de tal modo que haya facilidad para desempefiar el trabajo de la

mejor manera.

Este estudio ayuda a identificar los factores que influyen en el clima organizacional, los

cuales deben considerarse para realizar alguna mejora (Teresa & Sussoni, 2018).

2.2.3 Primeros inicios del clima organizacional

El Clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los procesos
organizativos de la gestién, cambio e innovacion. Por su repercusion inmediata adquiere
relevancia, tanto en los procesos, como en los resultados y ello incide directamente en la
calidad del propio sistema y su desarrollo, los primeros planteamientos nacieron en 1960,
conforméandose asi un marco tedrico conceptual. Por consiguiente, para estudiar el clima
organizacional, se hizo necesario adentrarse en los aspectos tedricos que lo sustentan

(Armenteros et al., 2018).
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El ambiente en que se desempefian los trabajadores y las percepciones que tienen estos
sobre su entorno laboral, es un tema de marcada importancia hoy dia para casi todas las
organizaciones, las cuales encaminan esfuerzos para su mejoramiento continuo, en aras
de lograr el aumento de la productividad, dedicando empefio al potencial humano y la
calidad de los servicios (Armenteros et al., 2018). En ese sentido, también la exigencia
de un clima organizacional favorable permite que los trabajadores produzcan y se sientan
a gusto con la labor que realizan, un estudio sobre este brindaran retroalimentacién en
todos los procesos que influyen en el comportamiento de la organizacion, posibilitando
dictar cambios y acometer acciones para mejorar el sentir y la conducta de los individuos

(Armenteros et al., 2018).

El clima organizacional, aunque se le ha llamado de diferentes formas con el pasar de los
afios, entre ellas, medio laboral o ambiente laboral, estd formado por una serie de
caracteristicas que son relativamente estables en una organizacién y permanentes en el
tiempo, y se diferencian de una organizacion a otra 'y de una seccion a otra dentro de una
misma empresa. Este es un fendmeno que hace méas de 60 afios viene despertando el

interés de sus estudiosos (Armenteros et al., 2018).

Las primeras publicaciones relacionadas con este tema datan desde la segunda mitad del
siglo XX. Mdltiples han sido los esfuerzos de diversos investigadores por definirloy es a
partir de la década de los 80 que se nota un renacimiento en los aportes a este fenGmeno.
Hoy en dia, estudios de este tipo son realizados anualmente en diversas empresas del
mundo Con el paso de los afios se le han dado diversas definiciones, no excluyentes entre

si (Armenteros et al., 2018).
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Un primer enfoque sefiala el predominio de los factores organizacionales, donde el clima
es resultante del conjunto de factores con los cuales el individuo trabajador se vincula e
interactia y que forman los estimulos organizacionales que tienen lugar en la
organizacion, basado en caracteristicas externas a este, las que se vivencian tal y como
son percibidas. En este enfoque se destacan Katz y Kahn, quienes consideran que el clima
es la resultante de un nimero de factores de la organizacion, vista esta como globalidad,
y que se expresan en su cultura global. Forehand y Gilmer consideran el clima como un

conjunto de caracteristicas que describen una organizacién (Armenteros et al., 2018).

Los rapidos cambios que ocurren en el entorno y que inciden de manera determinante en
las organizaciones laborales hacen que el conocimiento se convierta en un elemento
estratégico de gran importancia para el desarrollo de estas. Las condiciones actuales
conducen a que cada dia las organizaciones tiendan a ser mas creativas e innovadoras,
capaces de potenciar y convertir el capital humano en una verdadera ventaja competitiva.
En este sentido, diversos tedricos y especialistas consideran que la principal divisa de una
organizacion radica en su potencial humano, lo cual, a su vez, se convierte en un reto para
directivos y especialistas responsables de encauzar los procesos que conlleven resultados

significativos de impacto econdmico y social (Armenteros et al., 2018).

Sin lugar a dudas el logro exitoso de los resultados esperados por la organizacion y sus
miembros depende de multiples factores. Entre ellos se encuentran los de caracter socio
psicolégico, como el clima organizacional, lo cual legitima el caracter particular que

adquieren las organizaciones laborales. Diversas investigaciones, se han ocupado de
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demostrar la importancia de la gestion de este por su incidencia en las variables

relacionadas con el comportamiento organizacional (Armenteros et al., 2018).

Existen referencias cientificamente validadas sobre estudios de clima organizacional en
diferentes contextos y organizaciones a partir del instrumento creado por la Organizacién
Panamericana de la Salud (OPS). En este sentido, se sefialan organizaciones
pertenecientes al sector empresarial, el de los servicios cientificos tecnolégicos, el de la
cultura, el turismo, entre otras. No obstante, conclusiones comunes de las investigaciones
realizadas es la posibilidad de identificar las areas criticas del clima organizacional y en
consecuencia las acciones correctivas que contribuyan a mejorar los indicadores de esta

variable (Armenteros et al., 2018).

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen
los miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia en donde el concepto
de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del
hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social (Armenteros

etal., 2018).

2.2.4 Bases utilizadas para brindar Satisfaccion Laboral a los trabajadores

Es comln encontrar en las organizaciones una comunicacion no adecuada respecto a las
compensaciones que ofrece la organizacion a sus colaboradores. Es frecuente que el
colaborador solo perciba el salario neto (monto que puede utilizar el colaborador para
adquirir bienes y servicios) como la Unica compensacién que le brinda la empresa, pues

se percibe el salario como la Unica retribucion (Torres, 2019).
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Compensaciones. Cuando se habla de este aspecto no solo se habla del salario, también
es importante que se le comunique al colaborador cual es la estrategia de que tiene la
empresa sobre las compensaciones y la importancia que tienen los aspectos
organizacionales para desarrollarla. En esto es relevante que la institucién organice y
documente los perfiles de cargos, determinando sus elementos descriptivos y analice
aquellas variables que permitan conocer la intelectualidad del cargo, sus
responsabilidades adquiridas, esfuerzos fisicos y las condiciones en los puestos de
trabajo, como aspectos a tener en cuenta en el momento de establecer salarios, aumentos,
incentivos y beneficios sociales desarrollados en una politica salarial de equidad interna,
esto a su vez requiere conocer la competitividad externa de los salarios como elemento

de motivacion (Torres, 2019).

Salarios. De las situaciones complejas a las que se enfrenta el nivel directivo es establecer
salarios competitivos para sus colaboradores que permitan lograr una satisfaccion laboral,
para ello al contar con un manual de cargos actualizado la organizacion puede aplicar un
método salarial que le permita establecer matematicamente el valor en dinero, a ello es
relevante analizar otras variables que se deben tener en cuenta como el puesto de trabajo,
el costo de vida de la region, la competitividad del sector, a su vez la importancia de
participar y acceder a estudios salariales que brindan informacién importante del mercado

laboral (Torres, 2019).

Aumentos. Al pasar de los afios el salario de los colaboradores pierde poder adquisitivo,
en Colombia la ley prevé este aspecto y obliga a las empresas a realizar un aumento solo
a aquellos que ganan un salario minimo para que mantenga su capacidad de compra de
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bienes o servicios, sin embargo, quienes ganan mas de este valor, la normatividad no
genera obligacion y expresa que las organizaciones podran incrementar el valor del indice
de precios al consumidor IPC, pero se formula como un aspecto voluntario de las
empresas. En temas de aumento es relevante mencionar que existen dos elementos el

ajuste salarial y el incremento por merito (Torres, 2019).

En esto es importante comprender que el dinero pierde valor en el tiempo, para a ello es
necesario realizar un ajuste de los salarios en forma anual que garantice que las personas
no pierdan poder adquisitivo con sus ingresos y como consecuencia disminuya su calidad
de vida, para ello se invita a las organizaciones que en su politica establezcan estos
parametros de ajuste. Realizar el ajuste se podria tomar como una estrategia para
garantizar unas condiciones minimas de apoyo hacia los colaboradores, sin embargo, si
lo que se busca es generar motivacion para incrementar la productividad de la
organizacion, a nivel institucional se debe reflexionar sobre la implementacion de
incrementos por merito que conectados con el sistema de evaluacion de desempefio
reconozcan a aquellos colaboradores que se destacan por el desarrollo de sus labores,
pueden ser generales, por grupos o especificos por situaciones que se puedan resaltar y
generar elementos de satisfaccion. Para esto los aumentos deben estar en una politica de
compensaciones en forma clara y visible, pues estas acciones al implementarse se
convierten en forma permanente como un derecho adquirido del colaborador y debe estar

claro en el presupuesto de la empresa para que sea sostenible en el tiempo (Torres, 2019).

Incentivos. Otro elemento que forma parte de las compensaciones son el establecimiento
de formas temporales de motivar al colaborador que también deben estar conectadas al
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sistema de evaluacion de desempefio, pues cada persona debe recibir incentivos
relacionados a su forma de actuar en su labor. Para ello es necesario conocer a los
colaboradores, sus gustos, preferencias, identificar los grupos generacionales X, Y
(Millenials) o Z (Centenials) pues cada uno presenta percepciones diferentes a las cosas
que los pueden motivar, a esto los equipos del area de talento humano deben trabajar
mucho en la innovacion de sus précticas para se cuenta con cuatro de tipos de incentivos
definidos en dinero, tiempo, especie y reconocimiento, que permite en cada uno de ellos
establecer diferentes actividades para motivar el colaborador sea en forma individual,

grupal o inclusive ampliar hacia la familia. Beneficios Sociales, (Torres, 2019).

Son muchas acciones las que hacen las empresas para lograr motivacion y satisfaccion,
a diferencia de los incentivos los beneficios sociales son para todos los colaboradores sin
importar su desemperio, en ello existen los legales y extralegales. Beneficios Sociales
Legales. Cada pais establece en su normatividad aquellas prestaciones o beneficios que
son de obligatoriedad para todas las empresas sin importar su origen de capital, entre ellos
los mas comunes son las vacaciones, las cesantias, las primas o aguinaldos, dotacion,
salud, pensiones y riesgos laborales, para ello cada Estado puede crear nuevos beneficios
a traves de mesas de concertacion entre los trabajadores y los empresarios. Beneficios

Sociales extralegales (Torres, 2019).

Otra herramienta que tienen las empresas para seguir motivando es el establecimiento de
beneficios sociales extralegales o también llamados voluntarios que en muchas empresas
los formalizan a través de un plan de bienestar, en esto al igual que los incentivos conocer

los grupos generacionales, proyectos de vida, gustos y preferencias brindaran informacion
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importante y necesaria para tomar decisiones en pro del mejoramiento de la organizacion,
motivando también a que el responsable de la planeacién de esta voluntariedad ademés
de los datos le agregue los ingredientes de creatividad e innovacion. Entre los mas
comunes tenemos fiesta de fin de afio, celebracidn de cumplearios, actividades deportivas,
recreacionales, flexibilidad horaria salud complementaria médica y odontoldgica, tiempo

por nacimiento de hijos, por matrimonio o graduacion (Torres, 2019).

Salario Emocional. Dentro de las nuevas tendencias en las organizaciones para motivar
a las personas se encuentra el salario emocional, como la forma de acciones que
involucran el buen sentimiento de las personas hacia la empresa pero que no requieren
recursos economicos y que para ello se define como que no solo el dinero puede generar
valor en el colaborador, en la capacidad de observar y sentir el clima organizacional, en
encontrar equilibrio entre la vida laboral y familiar que ninguna se afecte entre si y que
logren una complementariedad que se refleje en el mejoramiento continuo de la
institucién, la productividad la reduccion del ausentismo y minimizar la rotacion del

personal traducido en una optimizacion de los recursos organizacionales (Torres, 2019).

Equidad Salarial Interna. De las acciones necesarias en las organizaciones respecto a
su politica de compensaciones es establecer herramientas técnicas a través de métodos
salariales como el método de evaluacion por puntos, que llevan a conocer el nivel de
equidad interna de cada uno de los cargos de la organizacion, pues un cargo al estar en
inequidad interna negativa podria entrar en riesgo de alta rotacion y desmotivacion pues
se determina técnicamente que se le esta remunerando menos de lo que se le deberia pagar
(Torres, 2019). Para quienes estan inequidad interna positiva produce el efecto no sobre
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el cargo en situacion sino en cargos similares que se desmotivarian por que otro puesto

con situaciones similares recibe mayores ingresos.

Cuando la herramienta nos brinda el estado de cada uno de los cargos, vienen las acciones
necesarias para lograr ubicar a todos los cargos en equidad, pues se convertiria en una
forma de lograr que las personas perciban unas situaciones minimas de salario justo como
lo establece el Objetivo de Desarrollo Sostenible ODS, y donde sin importar si son
hombres o mujeres, la igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor (Naciones

Unidas, 2019).

Competitividad Salarial

Externa. Los colaboradores se encuentran en una continua busqueda de mejorar su
calidad de vida y en ello se comparan continuamente con otras personas que se
desemperfian en forma similar, respecto a nivel de ingresos y dedicacion en esa busqueda
de percepcion de justicia, para ello es necesario que las empresas participen en estudios
de salarios que les permita identificar si las compensaciones que esta aplicando son
competitivas respecto al mercado laboral y que otras estrategias no econémicas le
permitirian generar motivacion de los colaboradores hacia la organizacion, ademas
conocer como se comporta el mercado respecto o a otras variables que determinen los

estudios (Torres, 2019).

Politica de compensaciones.
Es necesario que las organizaciones en su proceso de estructuracion y orden de sus
procesos y actividades, alineados con la estrategia del negocio, en su dimension de gestion
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humana determinen cual es su politica de compensaciones. En esta deben involucrar la
conceptualizacion, las formas de establecer salarios, aumentos e incentivos, la relacion
que tienen estos con la descripcion y andlisis de cargo o manual de funciones, sumado a
esto las acciones de bienestar laboral determinada en los beneficios sociales legales y
extralegales, acompafiado de estudios de equidad salarial internay competitividad salarial
externa en pro de una justa equidad en las compensaciones, no siendo esto suficiente la
necesidad de aplicar una estrategia de comunicacion efectiva para que los colaboradores
la interioricen, sea claray pueden tener un sitio de consultar para algiin momento de duda

(Torres, 2019).

Con los elementos mencionados podria una organizacién avanzar en un sistema de
compensaciones para sus colaboradores, le permitira abordar desde el conocimiento de
los gustos, preferencias del colaborador, entendiendo su enfoque generacional y sus
acciones de proyecto de vida, a través de unos elementos organizacionales relacionados
con la retribucion salarial, de aumentos, incentivos y beneficios sociales lograr aquella

satisfaccion laboral desde el aspecto de la compensacion (Torres, 2019).

2.2.5 Importancia de la satisfaccion laboral

importancia de las politicas, permitiendo a los empleados permanecer en la empresa un
tiempo extenso. También concluyeron que existe asociacion significativa, entre la
posibilidad de desarrollo y retencién de los empleados, es gracias al buen trato

independientemente del género, la formacidn continua para que sigan adquiriendo nuevos
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conocimientos y asi poder avanzar en el puesto de trabajo es lo que la mayoria de los

empleados buscan en una empresa (Carrasco et al., 2022).

2.2.6 Indicadores o caracteristicas de la Satisfacciéon laboral

Se indican 19 indicadores para la variable salario emocional: adaptabilidad,
independencia, libertad, promocion y desarrollo, cohesion interna, consideracion,
compromiso, empoderamiento, pertenencia, flexibilidad, facilidades, equilibrio,
horizontal, claridad, efectiva, beneficios sociales, linea de carrera, formacion, e

integracion (Carrasco et al., 2022)

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Las normativas establecidas en esta indagacion son normativas legales vigentes.

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Nacional, 2008).

2.3.1.1 Seccion octava Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las

personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
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regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de las

necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad social,
que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares, actividades
para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a quienes se

encuentran en situacion de desempleo (Asamblea Nacional, 2008).

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

(Asamblea Nacional, 2008)
1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.
2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serda nula toda
estipulacién en contrario.
3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a
las personas trabajadoras.
4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.
5. 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.
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Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacion
en las actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora, la
contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas
trabajadoras en forma individual o colectiva. El incumplimiento de obligaciones, el
fraude, la simulacién, y el enriquecimiento injusto en materia laboral se penalizaran y

sancionarén 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 (Asamblea Nacional, 2008).

2.3.2 Cddigo de trabajo

(Cdédigo de Trabajo, 2012)
Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato. - El
empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los
siguientes casos:
1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo o
por abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa
justa y siempre que dichas causales se hayan producido dentro de un periodo
mensual de labor;
2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente
aprobados;

3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador;
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4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge o conviviente en union
de hecho, ascendientes o descendientes, 0 a su representante;

5. Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacién o labor para la
cual se comprometio;

6. Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus obligaciones en
el Seguro Social. Mas, si fuere justificada la denuncia, quedara asegurada la
estabilidad del trabajador, por dos afios, en trabajos permanentes; y,

7. Por no acatar las medidas de seguridad, prevencién e higiene exigidas por la
ley, por sus reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar, sin debida

justificacion, las prescripciones y dictdmenes médicos.

Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato. - El
trabajador podra dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los
casos siguientes:
1. Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o representantes
al trabajador, su conyuge o conviviente en union de hecho, ascendientes o
descendientes;
2. Por disminucion o por falta de pago o de puntualidad en el abono de la
remuneracién pactada; y,
3. Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de la
convenida, salvo en los casos de urgencia previstos en el articulo 52 de este

Caodigo, pero siempre dentro de lo convenido en el contrato o convenio.
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2.3.3 Ley Orgénica reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al

Cadigo del Trabajo para prevenir el acoso laboral

REPUBLICA DEL ECUADOR

(Asamblea Nacional, 2008)

(Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Cédigo del
Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral, 2017)

EXPOSICION DE MOTIVOS:

La Constitucion de la Republica, en el numeral 3 del articulo 66 reconoce y garantiza a
las personas, el derecho a la integridad personal, que, entre otros aspectos, incluye la
integridad fisica, psiquica, moral y sexual, y a una vida libre de violencia en el &mbito
publico y privado, debiendo el Estado adoptar las medidas necesarias para prevenir,

eliminar y sancionar toda forma de violencia.

En concordancia con este precepto, el articulo 326 de la Norma Suprema, en el numeral
5 prescribe que el derecho al trabajo se sustenta en el principio de que toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su

salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Por su parte, el articulo 3 de la Constituciéon de la Republica establece, dentro de los
deberes primordiales del Estado, el deber de garantizar sin discriminacion alguna el
efectivo goce de los derechos establecidos en la Constitucion y en los instrumentos

internacionales.
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El articulo 11.2 de la Constitucion que indica que ‘“Nadie podra ser discriminado por
razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicidn
socioecondmica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH,
discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincidon, personal o colectiva,
temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionard toda forma de

discriminacion”.

Al objetivo de erradicar la discriminacion se orienta ademas el art 230 de la Norma
Suprema que prohibe, en el ejercicio del servicio publico, las acciones de discriminacion
de cualquier tipo; el articulo 329 que establece que “para el cumplimiento del derecho al
trabajo de las comunidades, pueblos y nacionalidades, el Estado adoptara medidas
especificas a fin de eliminar discriminaciones que los afecten, reconocera y apoyara sus
formas de organizacion del trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de
condiciones”; y el articulo 331 donde se afirma que “el Estado garantizard a las mujeres
igualdad en el acceso al empleo, a la formacion y promocién laboral y profesional, a la
remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autdbnomo. Se adoptaran todas las
medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda forma de
discriminacidn, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que

afecte a las mujeres en el trabajo”.

Con este marco constitucional, el Codigo del Trabajo, respecto de la violencia y el acoso

en el mundo del trabajo, contiene regulaciones en los articulos 42 y 173. El articulo 42,
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en el numeral 13 establece como una obligacion del empleador, la de tratar a los
trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de palabra o de obra;
y el articulo 173 incluye como causal por la que el trabajador, previo visto bueno, puede
dar por terminado el contrato, las injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares
o representantes al trabajador, su cényuge o conviviente en unién de hecho, ascendientes
o descendientes.(Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al

Cddigo del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral, 2017).

A su vez, la Ley Organica del Servicio Publico, en los articulos 23 y 48 se refiere al acoso
y violencia en el mundo del trabajo. El articulo 23, en el literal 1) reconoce como un
derecho irrenunciable de las servidoras y servidores publicos, jel desarrollar sus labores
en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar; y el articulo 48, en el literal i) establece como causal de destitucion, el atentar
contra los derechos humanos de alguna servidora o servidor de la institucion, mediante

cualquier tipo de coaccidn, acoso o agresion.

De la lectura de estos cuerpos legales se puede evidenciar que la normativa legal vigente
no permite visibilizar el acoso laboral en toda su dimension, con lo cual imposibilita el
cumplimiento del principio de tolerancia cero a la violencia y al acoso en el mundo del
trabajo, que propugna la OIT; y sobre todo no acata los preceptos constitucionales que
reconocen a las personas el derecho a la integridad personal, que implica el derecho a una
vida libre de violencia en el &mbito publico y privado, y el derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad y

bienestar, en ausencia de discriminacion.

39



En consecuencia, es necesario expedir reformas a la Ley Orgéanica del Servicio Publico y
al Cadigo del Trabajo, como instrumentos que regulan los aspectos laborales en el sector
publico y en el sector privado, con la finalidad de acoger los criterios de la OIT respecto
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y, asi, cumplir con los preceptos
constitucionales sobre la materia (Ley Organica Reformatoria a La Ley Organica Del

Servicio Publico Y Al Cédigo Del Trabajo Para Prevenir EI Acoso Laboral, 2017).

Capitulo 11

2.3.3.1 REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO
(Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Codigo del

Trabajo para Prevenir el Acoso Laboral, 2017)

Art. 4.- Incluir un articulo no numerado después del articulo 46.

“Definicion de acoso laboral: debe entenderse por acoso laboral todo comportamiento
atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente
lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las
partes de la relacion laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la persona
afectada su menoscabo, maltrato, humillacion, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral. El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando
sea motivado por una de las razones enumeradas en el articulo 11.2 de la Constitucion de

la Republica, incluyendo la filiacion sindical y gremial.

Las conductas que se denuncien como Acoso laboral seran valoradas por la autoridad de

trabajo, segun las circunstancias del caso, y la gravedad de las conductas denunciadas. La
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autoridad competente apreciara las circunstancias de acuerdo a la capacidad de estas de
someter a un trabajador a presion para provocar su marginacion, renuncia o abandono de

su puesto de trabajo”.

Art. 5.- En el articulo 42, afiddase un numeral 36, que dira:

“Implementar programas de capacitacion y politicas orientadas a identificar las distintas
modalidades del acoso laboral, para prevenir el cometimiento de toda forma de
discriminacion, hostigamiento, intimidacion y perturbacion que se pudiera generar en la

relacion laboral con los trabajadores y de éstos con el empleador”.

Art. 6.- En el articulo 44, afiadase un literal m) que dira:

“El cometimiento de actos de acoso laboral o la autorizacion de los mismos, por accion u
omision”.

Art. 7.- En el articulo 46, afiadase un literal j) que diré:

“El cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafiero o compaiiera, hacia el

empleador, hacia un superior jerarquico o hacia una persona subordinada en la empresa”.

Art. 8.- En el articulo 172, al final del numeral 6, eliminese: “y” ; al final de numeral 7,
sustitiyase el punto final “.”, por ; y,” y afiddase un numeral 8, que dira:

“Por el cometimiento de acoso laboral, ya sea de manera individual o coordinada con
otros individuos, hacia un compafiero o compafiera de trabajo, hacia el empleador o

empleadora o hacia un subordinado o subordinada en la empresa.
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Previa a la peticion del visto bueno procederd la apertura de una conciliacion que presidira
la autoridad laboral competente, en la que serdn oidos, ademas del interesado, los
representantes de los trabajadores y el empleador o quien le represente”.

Art. 9.- En el articulo 173, al final del numeral 2, eliminese: “y” ; al final del numeral 3,
sustitilyase el punto final: “.”, por “y,” y afiddase un numeral 4, que dira:

“En casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por accidon u omision por el
empleador o empleadora o sus representantes legales. Una vez presentada la peticion del
visto bueno, procedera la apertura de una conciliacién que presidira la autoridad laboral
competente, en la que seran oidos, ademas del interesado, los representantes de los
trabajadores y el empleador o quien le represente. La indemnizacion sera la establecida
en el segundo inciso del articulo 195.3 de este Codigo. Atendiendo a la gravedad del caso
la victima de acoso podra solicitar ante la autoridad laboral competente la disculpa publica
de quien cometié la conducta.

Cuando el trabajador o trabajadora presente indicios fundados de haber sufrido acoso
laboral correspondera al empleador o empleadora presentar una justificacion objetiva y

razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”.

Art. 10.- En el articulo 545, al final del numeral 7, eliminese: “y” ; el numeral 8 pasa a
ser numeral 9, el numeral 8 dira: “En los casos de acoso laboral, podra disponer se
efectlen las disculpas publicas de quien cometié la conducta”. Y al final del numeral 8,
sustitilyase el punto final por “; y,” (Ley Orgénica Reformatoria a La Ley Organica Del

Servicio Publico Y Al Cédigo Del Trabajo Para Prevenir EI Acoso Laboral, 2017).
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2.3.4 Reglamento Interno de Trabajo REYBANPAC CL. 2024.

Capitulo sexto: Del comportamiento de los trabajadores.

Art.29.- Se prohibe a los funcionarios y trabajadores de la empresa, hombres 0 mujeres,
lesionar la dignidad personal de sus jefes, compafieros o subalternos, mediante acciones
gestos, ademanes o palabras que conlleven requerimientos insinuaciones de tipo sexual.
La inobservancia de esta prohibicion, constituye una FALTA GRAVE sancionada en la
forma prevista en este reglamento.

La compafiia estd empefiada en brindar un ambiente libre de acoso laboral, entendiendo
como todo comportamiento reiterado y potencialmente lesivo, atentatorio a la dignidad
de la persona, que provoque su menoscabo, maltrato, humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral, dentro o fuera del horario de trabajo.

El acoso podra considerarse como una actuacion discriminatoria cuando sea motivado
por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad cultural, estado civil
idioma religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion socioeconémica,
condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; cualquier otra distincion personal o colectiva, temporal o permanente,
incluyéndola filiacion sindical y gremial.

La empresa no tolerara el hostigamiento a trabajadores por parte de los gerentes,
supervisores, 0 compaferos de trabajo e intentard protegerd los comparfieros del
hostigamiento de personas extrafia en el ligar de trabajo, La comparfiia proveera una
investigacion justa, rapida y disciplinada efectiva a los hostigadores.

El hostigamiento incluye conducta verbal, fisica y visual que cree una intimidacion con
un ambiente de trabajo hostil o que interfiera con el desempefio del trabajo.
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El hostigamiento sexual incluye el solicitar favores sexuales, insinuaciones sexuales no
bienvenidas u otras conducta verbal, visual o fisica de naturaleza sexual cuando:
a) La sumision de tal conducta se convertird en una condicion de empleo.
b) La sumision o rechazo de tal conducta sera usada como un fundamento para tomar
decisiones de contratacion para un puesto de trabajo; v,
c) Cuando tal conducta tenga el propoésito o efecto de interferir sustancialmente con
el desemperio en el trabajo crear 0 mantener un ambiente de trabajo intimidante,

hostil u ofensivo (Reglamento Interno de Reybanpac CL. 2024).
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CAPITULO IIlI.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Cada dia sabemos mas y entendemos menos

Albert Einstein



3.1 TIPOS DE INVESTIGACION

Esta investigacion utilizd varias herramientas, métodos y técnicas de investigacion que
permitié abordar con mas detalle los objetivos planteados a fin de obtener el mayor

conjunto de informacidon y con ello responder a los objetivos planteados.

3.1.1 Investigacion Aplicada

Permitio llevar un diagndstico minucioso de clima laboral y su influencia en la
satisfaccion laboral de la empresa intervenida, esto permitio exponer sus generalidades

y el entorno que converge en este planteamiento de la investigacion.

3.1.2 Investigacion de Campo

Permitié documentar toda la informacién obtenida de forma directa con los responsables
de los diferentes departamentos involucrados en la investigacion, mediante la interaccion

con cada uno de los intervinientes en este trabajo.

3.1.3 Investigacion Bibliografica

Establecid una base de datos sustanciosa amparado en una serie de conceptos tedricos y
fundamentados, sobre el tema de investigacion. El objetivo principal fue orientar a través
de conceptos y teorias relacionadas con el tema de investigacion, lo que permitio soportar

los datos recabados y fortalecer criterios.
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3.2 METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Dentro de toda investigacion, los métodos fueron la base fundamental para obtener
informacion que fue relevante para la investigacion y se complementd con otros
mecanismos investigativos, 1os mismos que generaron toda una asociacion de acciones
que aportaron con resultados en la investigacion realizada, para esta investigacion se

utilizaron los siguientes métodos:

3.2.1 Método Deductivo

Este modelo permitio a partir de una teoria general deducir conclusiones especificas en
base a conceptos muy particulares de los involucrados, donde se elabord predicciones
sobre ciertos factores que afectaron la gestion del talento humano en sus conjuntos, y
comprobd empiricamente estas predicciones. Asi mismo intentd poner a prueba una
teoria; Trato de encontrar patrones en los datos mediante la observacion lo que validé el

modelo como tal.

3.2.2 Método Inductivo

Permitié obtener conclusiones generales a partir de observaciones y datos especificos, lo
que expuso y permitio identificar patrones y tendencias en los procesos de gestion de
talento humano, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, siendo de gran
notabilidad, los procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio que

produjo un grupo de colaboradores mas competentes y comprometidos.
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3.2.3 Método Analitico

Este método se preocupd por las relaciones causa y efecto, lo que generd una continuacion
de un estudio descriptivo, la investigacion fue mas alla de describir las caracteristicas y
traté de analizar y explicar por qué o como es que algo sucedio, lo que resulté muy

relevante como aporte para esta investigacion.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE

INVESTIGACION

El siguiente trabajo de investigacion titulado, “Clima Organizacional y su Influencia en
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa REY BANANO DEL
PACIFICO, “REYBANPAC CL”, para el afio 2022, se llevo a cabo en la ciudad de
Quevedo, km 2 % via a Valencia, en el Edificio central, por tener mayor incidencia en la

Administracion y la contratacion de personal.

REYBANPAC CL., Es la empresa insigne de “Favorita Fruit Company” e inicid
operaciones el 27 de septiembre de 1977, teniendo como objetivo la exportacion de
banano, es la empresa lider en la produccion y exportacion de banano en la Provincia de los
Rios, lo cual incluye ser una de las empresas que mayor participacién en el mercado laboral
local con mas de 6500 puestos de trabajo directos. Las exportaciones efectuadas por
Reybanpac han sido de constante crecimiento, desde un millén de cajas exportadas
inicialmente a 27 millones en los Gltimos afios, lo que implica tener toda una estructura

organizada y bien estructurada de departamentos y con ello también la organizacion y el
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entramado de personas que generan el ambiente de trabajo y un clima organizacional que fue

analizado por su componente humano.

3.3.1 Poblacion y muestra

3.3.1.1 Poblacién

Para esta investigacion se consider6 a la gerente del area de Talento Humano, la
subgerente y analistas de ésta area, asi como todo el grupo de supervisores que tiene a
cargo personal en la empresa, dando un total de 24 colaboradores; sin embargo para
fortalecer los criterios e informacion obtenida en la investigacion, se involucro a dos areas
adicionales; El area administrativa (12 trabajadores), que en temas jerarquicos supervisan
todas las demaés areas incluyendo Talento Humano, y como refuerzo adicional, al area de
Calidad (26 trabajadores) quienes tiene injerencia directa con los colaboradores agricolas
en las Haciendas, ambos departamentos sirvieron de evaluadores, para validar los
criterios que se obtuvieron desde el area de Talento Humano, por lo cual suman los
intervinientes en este trabajo de investigacion, asi mismo se realizd una matriz entre las
areas que compard los datos obtenidos del area intervenida (Talento Humano), y

consiguid informacién de primera mano y permitié emitir los criterios correspondientes.

3.3.1.2 Muestra

La investigacion se compuso por la gerente de Talento Humano, la subgerente, los
analistas y supervisores de Talento Humano, asi como personal de otros departamentos
involucrados en la investigacion. Con un total de 62 personas implicadas del area de

Talento Humano y dos areas adicionales (Administrativa y Calidad), la muestra a no ser
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representativa se omite la aplicacion de formula estadistica y se aplica al 100% de la
poblacion. Cabe recalcar que, para exponer una suficiencia en los datos obtenidos, se
aplicé el muestreo aleatorio por conveniencia el cual se consideré a todo el personal antes
descrito como la poblacion adecuada para el desarrollo del presente trabajo de

investigacion.

Tabla 1

Paoblacién a Intervenir

Personal Muestra
Gerente de Talento Humano 1
Sub Gerente de Talento Humano 1
Analistas de Talento Humano 6
Supervisores de Talento Humano 16
Departamento Administrativo 12
Departamento de Calidad 26
TOTAL 62

Nota. Fuente: Departamento del Area de Talento Humano de REYBANPAC. CL. Elaborado por:
La Autora

3.3.2 Técnicas de Investigacion

Se aplicaron las siguientes técnicas:

3.3.2.1 Entrevista

La entrevista como instrumento de obtencion de informacion, cuyo proposito fué el de
recabar datos importantes, sin embargo, debido a su flexibilidad permitio obtener
informacion mas profunda, detallada, que incluso el entrevistado y entrevistador no tenian
identificada, ya que se adaptd al contexto y a las caracteristicas del entrevistado, se la
realizara al Gerente de &rea de Talento Humano. Para la entrevista solo se considero a la

gerente de Talento Humano por considerarse relevante para este proyecto.
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3.3.2.2 Observacioén

Consistid en observar una realidad desde la perspectiva de los trabajadores, asi como el
conocimiento del entorno a su actividad laboral, en cuanto a su composicion, su
percepcion y la estructura de cada espacio de trabajo, logrando tener un mayor numero

de informacion, en toda la estructura de la investigacion.

3.3.3 Instrumento de Investigacién

3.3.3.1 Encuestas

Por otro lado, se aplico la encuesta a 61 personas que conformaron la poblacion, (Sin
considerar al gerente de talento Humano a quien se entrevistd) considerando que esta
técnica fue muy util poque permitio obtener informacién de los involucrados, fue muy
atil para la investigaciones de opinion y actitud desde varios puntos de vista La encuesta
se utilizé para conseguir informacion acerca de las percepciones de los empleados sobre

el clima organizacion y la satisfaccion laboral en la empresa REYBANPAC CL.

3.3.3.2 Focus Groups

Esta Técnica permitio exponer y tratar desde diferentes angulos un tema en particular,
se realiz6 a los 24 integrantes del area de Talento Humano, incluido el Gerente del area,
lo que afect6 de forma directa a los involucrados, se pudo explorar el tema desde varios
angulos, esto permitié confrontar ideas de los participantes y no a ellos, mediante la

formulacién de preguntas que fueron de interés general, las respuestas posterior
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enriquecid la informacion y permitié obtener una amplia gama de informacion entre sus

diferentes posturas, se analiz6 y expuso sus conocimiento sobre el tema.

3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Esta seccion establecio los soportes documentales donde se ampararon el proyecto de
investigacién, una literatura amplia recopilada de bibliografias, articulos cientificos,
libros de investigacion, revistas, paginas, proyectos, tesis y demas espacios de consulta,
sobre el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral en su entorno de
forma general. Cabe destacar que, al tratarse de un tema muy complejo y discutido,
existieron diversos conceptos que chocaron entre las conclusiones, pero que generaron
resultados muy interesantes para el area involucrada desde los distintos enfoques con lo

cual se los analizo|.

Para un mejor analisis y sustento detallado, se dividen en los siguientes:

v" Marco Conceptual (Articulos),
v" Marco Tedrico (Libros),

v" Marco Legal (Leyes vigentes).

3.4.1 Fundamentacion Conceptual

Una basta informacién sobre conceptos, se necesitaron para discernir el tema de
investigacion, el aporte de muchos autores suya investigaciones sobre temas relacionados
apoyaron la tematica y fundamentaron sobre la importancia que tiene actualmente el

clima organizacional y la satisfaccion laboral para la visién de la empresa, desde el punto
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de vista humano, y algo en que todos los investigadores concuerdan es que una persona
que realiza una tarea en un clima organizacional inadecuado incide directamente en la
satisfaccion laboral del mismo y por ende en los resultados que genera el individuo, a
este enfoque real, la literatura relacionada al tema le ha brindado una extensa importancia

y acepta que esta investigacion seguira evolucionando acorde a los nuevos involucrados.

3.4.2 Fundamentacion Tedrica

Muchas teorias se han visto inmersas en el clima organizacional, entre los factores mas
involucrados, esté el espacio de trabajo, el trato interpersonal, incentivos, y por su puesto
las normativas de la empresa. Estas variables influencian el comportamiento de los
trabajadores en cualquier empresa, 1o que expone que de ser positivo estos factores, la
satisfaccion laboral se demuestra mediante los resultados, se consiguen los objetivos y se
siente un ambiente idéneo para el trabajo de forma interna, muchas teorias afirman que
un clima organizacional adecuado, expone una satisfaccion laboral idonea lo que se

refleja en los resultados.

3.4.3 Fundamentacion Legal

Se tomd en cuenta las leyes vigentes, en la Constitucion de la Republica del Ecuador, las

leyes y normativas del Ministerio de trabajo, los alcances legales que se han establecido

sobre el tema de investigacion y el Reglamento general interno de la empresa

REYBANPAC C.L.
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3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

La informacion maés relevante se obtuvo de la aplicacién de herramientas y técnicas de
investigacion, lo que permiti6 aportar de forma amplia el tema del Clima organizacional
y su incidencia en la satisfaccion laboral de la empresa REYBANPAC CL. para el afio
2022, lo que resultd necesario aplicar los mecanismos necesarios y adecuados para su
desarrollo, lo que provoc6 que esta informacién posteriormente ayudd a resolver los

objetivos planteados, como las siguientes:

1 Entrevista. — A la gerente de Talento Humano.
2 Encuesta.- Aplicada a los dptos. de Talento Humano, Administrativo y de Calidad.

3 Grupos Focales. - Seccionada al area de Talento Humano.

La informacion obtenida de la aplicacion de estas herramientas de investigacion, fueron
organizadas, tabuladas y graficadas a fin de brindar un mayor entendimiento y facilidad
para expresar los datos, lo que facilitd crear conclusiones y recomendaciones, como guia

para el area involucrada.

3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

La informacidn recopilada, se procedio a analizarla, procesarla y expresarla. Cada uno de
estos datos aporté de manera absoluta a los objetivos planteados y di6 luces sobre las
generalidades del tema de investigacion, para ello la entrevista, se la realizdé en hojas
electronica mediante el programa Word, la Encuesta, se utilizd una serie de 10 preguntas
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la cual se elabor6 en el programa Google Form. Mediante un link se pudo llegar a todo el
personal involucrado de forma individual y los grupos focales que permitieron confrontar
ideas relacionadas alterna, estos aportes expusieron diferentes puntos de vista de un
mismo tema, lo que permitié ampliar conocimientos y estructuras de trabajo que, aunque

tenga el mismo propdsito, no tienen los mismos medios de desarrollo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“No se aprende a caminar siguiendo las

reglas. Se aprende caminando y cayendo”

Richard Branson



41 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU EFECTO EN EL DESEMPENO DE
LOS COLABORADORES DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA “REYBANPAC CL.

El clima organizacional positivo es un factor clave en el éxito de una empresa, dado que

influye directamente en el desempefio de sus colaboradores. Este se refiere al ambiente

interno que se percibe, se vive y es diario en la vida en una organizacién, englobando
aspectos como las relaciones interpersonales, la cultura organizacional, el liderazgo, la

comunicacion, el desempefio personal, entre otros.

El &rea de Talento Humano de la empresa Rey Banano del Pacifico "Reybanpac CL", el
clima organizacional expone un papel crucial e inminentemente critico. Un clima laboral
positivo, caracterizado por la confianza entre los colaboradores, el respeto mutuo, la
colaboracion laboral y la motivacion, puede impactar positivamente en el desempefio de
los colaboradores. Caso contrario al ser marcado por la desconfianza general, el conflicto
de intereses laboral y la falta de comunicacion, puede impactar negativamente su

desempefio y el clima interno.

Es importante que la empresa “REYBANPAC CL” promueva un clima organizacional
favorable en el area de Talento Humano, mejorando el rendimiento de los colaboradores,
contribuyendo al logro de objetivos organizacionales y al bienestar general de la empresa.
Para lograrlo, es necesario fomentar la comunicacion efectiva, establecer politicas y
practicas de recursos humanos. que promuevan el desarrollo y el bienestar comun, por

ello es fundamental un liderazgo que inspire confianza y motivacién en los trabajadores.
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4.1.1 Herramienta utilizada para el OE 1, La Entrevista.

Esta herramienta permitié obtener informacion de primera mano, desde el punto de vista

del nivel jerarquico més alto del area a investigar, su propia flexibilidad expone un

espacio donde la informacion fluy6 de forma continua, profunda y detallada, este espacio

en donde intervino el entrevistado y el entrevistador se convirtié en una conversacion

interpersonal, donde la empatia del entrevistador expone datos que los involucrados no

tenian identificados, se adopt6 a la trama y las caracteristica propia del entrevistado, con

la guia del entrevistador y sus preguntas.

4.1.2 Entrevista a la Ing. Fanny Mendoza Gerente de area de Talento Humano.

Tabla 2

Entrevista a la Gerente del area de Talento Humano de la Empresa REYBANPAC CL.

PREGUNTAS

RESPUESTA

INTERPRETACION

¢Qué impacto tiene el
clima organizacional en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
del éarea de Talento
Humano?

Es todo, una persona desmotivada
no trabaja por amor a su trabajo,
sino que cumple por compromiso,
el clima organizacional positivo
motiva a realizar un buen trabajo,
los comparieros sienten mal cuando
su trabajo genera malestar con
otros compafieros y eso crea un
ambiente tenso y no existe en eso
satisfaccion laboral sino estrés
laboral.

Un clima organizacion
positivo influye
directamente sobre la
satisfaccion laboral de
los colaboradores, no
solo el factor
econémico sino el
ambiente en donde se
desempefia cada
colaborador  impacta
€n Sus acciones.

¢Qué recomendaciones
daria para fortalecer el
clima organizacional en
el éarea de Talento
Humano de
REYBANPAC CL?

Motivar al personal, no hablo de
recursos, sino que el personal que
trabaja con cada colaborador,
reconozca ese esfuerzo, reunirse
entre compafieros por alguna
celebracion, fortalecer el
compafierismo, crear un ambiente
familiar en la oficina, donde los
colaboradores se sientan a gusto y

Existen varias
recomendaciones las
cuales tendrian un
impacto positivo para
fortalecer el clima
organizacional, pero
estan enfocadas mas en
lo que puede hacer el
area que la empresa en
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trabajen con todo el entusiasmo, general, por ello desde

eso mejoraria mucho el clima el espacio interno

laboral en el &rea. fortalecen el clima
organizacional

Nota. Fuente: Gerente del Area de Talento Humano de REYBANPAC. CL. Elaborado por: La
Autora

Andlisis de la Entrevista: La gerente del area de Talento Humano de la empresa
REYBANPAC. CL. Manifest6 cuales han sido las acciones y mecanismo que al interior
de la empresa han gestionado para mejorar el clima organizacional y generar una
satisfaccion laboral a todo el persona, expuso que se toman medidas enfocadas en analizar
el comportamiento y reaccion de los trabajadores frente a las estrategia implementadas
por el area, tambien manifesto, que existe desmotivacion de parte de muchos trabajadores
por temas de la carga horaria, asi mismo cuando por efecto del trabajo exponen falencias
y omision de parte de sus compafieros, que afectan el resultado del trabajo en equipo y
estas tiene algun grado de afectacion econdmico, lo que provoca cierto distanciamiento
entre colaboradores y crea una ambiente tenso, de la misma indico, que el respeto y la
camaraderia se ven afectado por cuando no se valora el esfuerzo de cada trabajador sino
que se considera parte de sus obligaciones, aunque se esmere por mejorar su trabajo, como
aporte final afirmo, que algunos de estos factores han sido analizado y estan trabajando
en otros proyecto que involucran la satisfaccion personal y desde ese aspecto se
empoderen cada uno desde sus distinto puestos de trabajo, igual se trabaja en estrategias

gue mejoren estos indicadores laborales, segun manifesto la entrevistada.
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4.1.3 Discusion

La relacion intrinseca entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es muy fina
y significativa. Por una parte, el clima organizacional se refiere al ambiente interno de
una empresa, que incluye las percepciones y actitudes de los trabajadores hacia la
empresa, su organizacion, el trabajo y sus compafieros. Por otro lado, la satisfaccion
laboral se relaciona con el grado de felicidad y satisfaccion que experimentan los
trabajadores en su trabajo. En el ambito empresarial toda empresa tiene claro que el clima
organizacional positivo o negativo influye directamente sobre el desempefio de sus
colaboradores y que areas tan neuralgicas como la de Talento Humano, son las mas
sensible porque de esta area depende el manejo del clima organizacional de toda la

empresa, como en el caso de Rey Banano del Pacifico “REYBANPAC C.L.

Autores como, Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri, (2020), concluyen que en una
realidad sumamente competitiva, las organizaciones implementan constantemente
diversas herramientas necesarias para mejorar el desempefio de su personal, con la
finalidad de alcanzar un buen nivel de productividad, rentabilidad y lograr un

posicionamiento empresarial expectante, resulta importante medir y conocer su liderazgo.

Por el contrario a este concepto, Davila Moran et al., (2021), exponen que las variables
clima organizacional y la satisfaccion laboral trata de la percepcién individual de los
individuos frente al conjunto de factores que determinan su estado emocional en el
trabajo, pero también en su relacion con el resto de los individuos con los cuales desarrolla
las actividades propias del cargo, y por ende de la unidad o departamento.
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En ese sentido las variables de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral permiten
entender que cualquier estimulo que ayude a mejorar la percepcion del clima

organizacional causara efecto en la satisfaccion laboral (Victorio, 2018).

Acorde a este estudio se concuerda con lo expuesto por los autores Davila Morén et al.,
(2021) y (Victorio, 2018), al exponer que estos conceptos aportan a los datos que se
obtuvieron de la entrevista, al presentar que son variables distintas el clima organizacional
de la satisfaccion laboral, y que estan estrechamente relacionada una de la otra por cuanto
el clima organizacional surge de las normas y directrices de la empresa y la satisfaccion
laboral sobre la conformidad de los empleados sobre su ambiente de trabajo, su
remuneracion y el trato que recibe, lo que implica para las empresas seguir actualizando
la forma de mejorar el clima organizacional para crear un ambiente de satisfaccion laboral

en el area de Talento Humano.

4.2 MECANISMO APLICADOS POR EL AREA DE TALENTO HUMANO
QUE INCIDEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA

“REYBANPAC C.L.”.

En el afio 2022, el area de Talento Humano de la empresa Rey Banano del Pacifico
"REYBANPAC C.L." implementd varios mecanismos a fin de motivar el desempefio
laboral de sus colaboradores. Estas estrategias fueron disefiadas frente a una nueva
realidad por el tema de pandemia, con el objetivo de generar un impacto positivo en la
productividad, la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados con la

organizacion y de la empresa con ellos.
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La empresa se preocupd por crear un ambiente laboral positivo y colaborativo, animando
a la integracion y al trabajo en equipo, organizd varias actividades y eventos con este
proposito. De la misma manera impulso politicas de flexibilizacion para adaptarse a las
necesidades y expectativas de los empleados. Sin embargo, a pesar de esta serie de
acciones y esfuerzos, siguen apareciendo nuevos desafios que podrian afectar la
efectividad de estos mecanismos. Por ello, es necesario realizar un analisis critico de las
estrategias implementadas, identificar las problemaéticas existentes y buscar soluciones

que permitan mejorar continuamente la motivacion y el desempefio laboral en la empresa.

4.2.1 Herramienta utilizada para el OE 2, Encuesta en Google forms.

La encuesta de Google Forms proporcion6 informacion en linea muy relevante que ayudd

a resolver el proposito del objetivo planteado.

4.2.2 Encuesta realizada al todo el personal que conforma el Area de Talento

Humano de la empresa Rey Banano del Pacifico “REYBANPAC C.L.

Tabla 3

Género de los colaboradores del area de Talento Humano.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
Femenino 34 56
¢A que Geénero Masculino 27 44
pertenece?
Otros| - -
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Elaborado por: La Autora.
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Interpretacion:

La Tabla 3, exponen los géneros que existen en el area de Talento Humano, lo que indica
que son 34 personas del género femenino con un 56% del total de la poblacion objeto de
estudio y 27 del género masculino con un 44% del total de la poblacién, exponiendo una
corta diferencia entre la paridad de géneros en la empresa, basados en el area que se

desempefian.

Tabla 4

Estado Civil de los colaboradores

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
Casado 14 23
¢Estado Civil? Soltero 37 61
Uniodn Libre 10 16

TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de area de Talento Humano de REYBANPAC C.L.,

Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

La informacion de la tabla 4, sobre el estado civil de los colaboradores demuestra que el
61% (37) son solteros, el 23% (14), son casados, y el 16% (10) estan en union de hecho,
la condicion civil predominante es soltero, lo que llama la atencion en esta investigacion

exponiendo que el ritmo de trabajo ocupa mucho tiempo para la mayoria de empleados.
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Tabla s

Iniciativas o programas que el area de Talento Humano Implementd, para motivar a los

trabajadores.
PREGUNTA VARIABLES DATOS %
Evaluacion de desempefio del personal 6 10
de la empresa
, Incentivos basados en el desempefio 3 4
¢ Cuales fueron las e .
i cinales iniciati individual y colectivo
principales tniciativas Desarrollo de programas de 23 39
0 programas que el .
<rea de Talento capacitaciones
area i . Promocion de crecimiento y desarrollo 12 19
Humano implementd .
2002 i profesional
&n para motvar oo conocimientos por cumplimiento de 9 15
a los empleados?? . .
metas y horarios de trabajo
Comunicacion Efectiva 5 8
No hubo mecanismo 4 5
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

Los datos de la Tabla 5, expone varias opciones sobre las iniciativas o programas que el
area de Talento Humano implement6 en el 2022 para motivar a los empleados, los
resultados mas relevantes fueron, Desarrollo de programas de capacitaciones con el 39%
(23), la promocidn de crecimiento y desarrollo profesional el 19% (12), mientras que los
reconocimiento e incentivo por cumplimiento de metas comparte el 15% de forma
similar, esto valores reflejan que existe algunas variables que no se estan definiendo o los

mecanismos fueron selectivos, lo que refleja que no se aplican todos por temas internos.
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Tabla 6

Parametros que evalla y cualifica su desempefio laboral

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
¢Esta de acuerdo con los Totalmente en Desacuerdo 16 26
parametros que evalia y En desacuerdo 8 13
cualifica su desempefio De acuerdo 36 59
laboral? Totalmente de acuerdo 1 2

TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 6, demuestran datos referentes a los medios de evaluacion y

cualificacion del desempefio laboral, entre los mas relevantes tenemos que el 59% (36),

estan de acuerdo con los mecanismos utilizados, en contraste el 26 % (16) esta totalmente

en desacuerdo, al igual que el 13% (8) estd en desacuerdo, estos resultados exponen

criterios diferentes, aunque prevalece el de acuerdo con un porcentaje alto, también se

debe de analizar por qué otros no aprueban estos mecanismos usados en ellos.

Tabla 7

Importancia de los programas de capacitacion para contribuir al buen desempefio

laboral y mejorar el clima organizacional.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
;Considera importante Totalmente en Desacuerdo 6 10
los programas de
capacitaciones para En desacuerdo - -
contribuir un buen
desempefio laboral y la De acuerdo 20 33
mejora del clima
organizacional? Totalmente de acuerdo 35 57

TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

65



Interpretacion:

La informacion que se obtuvo de la Tabla 7, trata sobre la importancia de los programas
de capacitacion para contribuir al buen desempefio laboral y mejoral el clima
organizacional en la empresa, lo que indicaron los encuestados fue que estan totalmente
de acuerdo el 57% (35), de acuerdo el 33% (20) y totalmente en desacuerdo el 10% (6),
aunque el 90%, es positivo para los programas, existe ese referente del 10% a ser tomado
en cuenta para hacer mejoras, lo que indica que aunque sea una minoria que no esta de
acuerdo con estos programas, se debe enfocar en esa minoria que quizas esta analizando

estas estrategias desde un punto de vista diferente.

Tabla 8

Incentivos basados en el desempefio individual y colectivo.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
. . Totalmente en Desacuerdo 5 8
¢Considera  que los
incentivos basados en el gpn desacuerdo 5 8
ejercicio individual vy
colectivo que la empresa De acuerdo 35 57
ofrece motivan el
desempefio laboral? Totalmente de acuerdo 16 27
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

Los datos de la tabla 8 expone los datos sobre los incentivos basados en el desempefio
individual y colectivo, y genera lo siguiente, el 57% (35), estdn de acuerdo con los
incentivos actuales tanto individual como colectivo, el 27% (16) estd totalmente de

acuerdo, sin embargo, existe aln ese pequefio margen que no esta de acuerdo con estos
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parametros en los incentivos y expone una realidad distante que debe ser analizada

cuidadosamente por cuanto, expone un malestar latente.

Tabla 9

Promocion de desarrollo y crecimiento personal en el &rea de Talento Humano.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
Totalmente en Desacuerdo 4 7

¢Considera excelente la
promocion de crecimiento En desacuerdo 4 7
y desarrollo profesional

para motivar al area de De acuerdo 38 62
talento Humano de 1a  rota1mente de acuerdo 14 23
empresa?
Abstinencia de responder 1 -
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 9, manifiesta sobre promocion de desarrollo y crecimiento
personal en el area de Talento Humano, los resultados genera que el 62% (38), esta de
acuerdo con estas normativas internas, el 23%(14) esta totalmente de acuerdo, sin
embargo existe una variable a tomar en cuenta, un encuestado no respondio esta pregunta
lo que varia los porcentajes y una minoria que suma el 14% (8), no considera que cumple

las expectativas, lo que indica que existe algin mal referente sobre el tema en cuestion.
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Tabla 10

Reconocimiento por cumplimiento de metas individual y en equipo.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
R Totalmente en Desacuerdo 4 7
¢Esta de acuerdo con los
reconocimientos POr  En desacuerdo 4 7
cumplimiento de metas
individuales y en equipos De acuerdo 32 53
de trabajo, para fomentar
un buen ambiente laboral? Totalmente de acuerdo 21 33
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

La informacion que se encontr6 en la Tabla 10, expone el reconocimiento por
cumplimiento de metas de forma individual y en equipo, entre los datos mas
representativos esta que el 53% (32), considera que estos reconocimientos son adecuados
por ello estan de acuerdo, mientras el 33% (21) comparte totalmente estos
reconocimientos, lo que Ilama la atencidn es que adn persiste una minoria que llega al
15% en conjunto que no esta conforme con estos, valores a ser analizado por estrategia.
Tabla 11

Consideracion del sistema de comunicacion de la empresa.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
Totalmente en Desacuerdo 4 7
¢ Considera eficiente el En desacuerdo 6 10
sistema de comunicacion
de la empresa? Ejemplos De acuerdo 37 61
(avisos de salida, cambios
de horario, otros) Totalmente de acuerdo 13 22
Abstinencia de responder 1 -
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.
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Interpretacion:

Los valores que expone la tabla 11, sobre la eficiencia en el sistema de comunicacion de
la empresa, en temas relacionados como avisos de salida, cambios, de horarios, etc. los
datos reflejan que el 61% (37), estan de acuerdo con el sistema de comunicacion interno,
el 22% (13) esta totalmente de acuerdo, sin embargo un 10% (6), considera que no es
adecuado este sistema, existe un encuestado que no respondié la pregunta, lo que refleja
incomodidad y se calcula los porcentajes a las respuesta dadas, sin embargo, el analisis
que debe ser tomado en cuenta es que existe esa minoria que tiene un malestar con el

sistema de comunicacion interna.

Tabla 12

Recibir comentarios positivos de los jefes inmediatos

PREGUNTA VARIABLES DATOS %

Totalmente en Desacuerdo 6 10

¢Recibes  regularmente En desacuerdo 4 7

comentarios positivos de pe acuerdo 37 61
su jefe inmediato?

Totalmente de acuerdo 13 22

Abstinencia de responder 1 -

TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

El resultado de la Tabla 12, demuestra que los valores obtenidos sobre la pregunta de
recibir comentarios positivos de los jefes inmediatos, lo que expuso con mayor relevancia
es que el 61% (37), estan de acuerdo con esta proceder de los jefes inmediatos, en esa
misma linea el 22% (13) esta totalmente de acuerdo, asi mismo el 10% (6), esta totalmente

69



en desacuerdo, de la misma amanera, el 7% esta en desacuerdo, y 1 trabajador que no
quiso aportar en esta pregunta. por ello se considera que, no les parece adecuados el
accionar de los jefes inmediatos, cabe resalta, que dentro del ambiente laboral cuenta
mucho la satisfaccion de los trabajadores ser reconocido por su trabajo lo que implica que
se seguira esforzando para mantener esa linea.

Tabla 13

Comodidad en el ambiente de trabajo que genera la empresa.

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
) ; Totalmente en Desacuerdo 4 7

¢ Se siente comodo con el
] ) En desacuerdo 10 16

ambiente de trabajo que se
De acuerdo 34 56

genera en la empresa?
Totalmente de acuerdo 13 21
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.
Interpretacion:

Los resultados de la tabla 12, estan relacionados con la comodidad del trabajador del area
de Talento Humano en el ambiente que genera la empresa, indica que el 56% (34), estan
de acuerdo con la comodidad del ambiente, el 21% (13), esta totalmente de acuerdo con
la pregunta y una minoria adn se resiste a decir que existe comodidad en el ambiente, en

ese sentido.
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Tabla 14:

Considera excelente las politicas, practicas y medidas empleadas por la organizacion y

aplicadas por el area de Talento Humano fueron adecuadas en el 2022

PREGUNTA VARIABLES DATOS %
¢Considera excelente que Totalmente en Desacuerdo 2 3
las politicas, practicas y

. En desacuerdo 4 7
medidas empleadas por la
organizacion y aplicadas en De acuerdo 43 70
el area del talento humano
fueron las mas adecuadas en  Totalmente de acuerdo 12 21
el aflo 20227
TOTALES 61 100%

Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L. Elaborado por: La Autora.

Interpretacion:

En la Tabla 14, trata sobre si se considera excelente que las politicas , practicas y medidas
empleadas por la organizacion y aplicadas en el area de Talento Humano, fueron las mas
adecuadas en el afio 2022, indica valores interesantes, el 70%(43) esta de acuerdo con
estas acciones por parte de la empresa, un 21%, esta totalmente de acuerdo, en suma tiene
un 91% de aprobacidn, la diferencia se centra en los que consideran que las medidas no
fueron las mas adecuadas para el 2022, esta minoria expone un malestar a ser analizado.

4.2.2.1 Analisis de la encuetas

La encuesta realizada a los 61 involucrados en el trabajo de investigacion expuso varios
criterios y entre los departamentos involucrados se pudo corroborar dicha informacion,
existen controversia entre los mecanismos que aplican para mejorar el clima
organizacional y que este deberia estar enfocado en conseguir que todo el personal de la

empresa se vincule directamente a los objetivos de esta. El area de Talento Humano es
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una de las areas mas neuralgicas de toda empresa, de aqui parte un reflejo que si esta area

funciona de manera adecuada las demas areas tendran un funcionamiento similar.

Si bien es cierto que muchos de los mecanismos son aceptado de manera amplia por
algunos colaboradores, también es cierto que existe pocos que no les parece idonea la
forma en la que se realizan estas estrategias al interior de la empresa, sin embargo ambos
resultados de los extremos concuerdan que el area de Talento humano de una empresa es
la responsable de implementar mecanismo adecuados para motivar el desempefio laboral
de toda la empresa, cabe indicar que si el area encargada del Recurso Humano, no genera
mecanismos para motiva a los trabajadores a mejorar su desempefio laboral, no esta
funcionando adecuadamente esto en base a los diferentes criterios encontrados en la
encuesta. En ese sentido la primera area que debe ser motivada es la que gestiona el
Talento Humano, y de alli se desprende el resto de areas, un area de Talento Humano que
no genere mecanismos necesarios para motivar el desempefio laboral, no esta

funcionando correctamente.

Tabla 15

Matriz de representacion de indicadores por areas

TALENTO
VARIABLES ADMINIST. CALIDAD RANGO
HUMANO

Parametros que evalla y cualifica su desemperio laboral

Totalmente de Acuerdo 4 6 6 Equivalente
De Acuerdo 9 8 10 Equivalente
En desacuerdo 70 68 68 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 17 16 16 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
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Importante los programas de capacitaciones para contribuir un buen
desemperio laboral y la mejora del clima organizacional

Totalmente de Acuerdo 9 12 14 Equivalente
De Acuerdo - 5 7 Equivalente
En desacuerdo 39 41 36 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 52 42 53 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
Incentivos basados en el desempefio individual y colectivo que la
empresa ofrece motiva el desempefio laboral
Totalmente de Acuerdo 4 7 3 Equivalente
De Acuerdo 4 7 4 Equivalente
En desacuerdo 65 59 62 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 26 27 21 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
Excelencia en la promocion de crecimiento y desarrollo profesional
para motivar al area de Talento Humano de la empresa
Totalmente de Acuerdo 4 7 4 Equivalente
De Acuerdo 4 5 3 Equivalente
En desacuerdo 55 50 56 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 37 38 27 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
Reconocimientos por cumplimiento de metas individuales y en equipos
Totalmente de Acuerdo 4 4 3 Equivalente
De Acuerdo 4 7 7 Equivalente
En desacuerdo 53 49 55 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 39 40 35 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
Eficiencia en el sistema de comunicacién de la empresa. Ejemplos
(avisos de salida, cambios de horario, otros)
Totalmente de Acuerdo 4 3 6 Equivalente
De Acuerdo 14 12 18 Equivalente
En desacuerdo 59 45 49 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 23 40 27 Observado
Totales 100% 100% 100%
Comentarios positivos de su jefe inmediato
Totalmente de Acuerdo 18 16 15 Equivalente
De Acuerdo 5 8 4 Equivalente
En desacuerdo 50 53 50 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 27 23 31 Equivalente
Totales 100% 100% 100%
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Comodidad con el ambiente de trabajo que se genera en la empresa

Totalmente de Acuerdo 4 4 6 Equivalente
De Acuerdo 9 13 8 Equivalente
En desacuerdo 61 66 70 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 26 17 16 Equivalente
Totales 100% 100% 100%

Politicas, practicas y medidas empleadas por la organizacion y aplicadas
en el &rea del Talento Humano fueron adecuadas en el afio 2022

Totalmente de Acuerdo 4 3 9 Equivalente
De Acuerdo 9 3 8 Equivalente
En desacuerdo 70 77 64 Equivalente
Totalmente de Desacuerdo 17 17 19 Equivalente
Totales 100% 100% 100%

Nota. Fuente: Encuesta a las areas de Talento Humano, Administrativa y Calidad de
REYBANPAC C.L. Quevedo. Elaborado por: La Autora
4.2.2.2 Andlisis de la matriz de representacion de indicadores

Se procedio a realizar una encuesta a las areas Administrativa y de Calidad, sobre las
preguntas en la escala de Likert, entre las variables que se utilizd, como: Totalmente de
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, este cuestionario se
realizd, para evaluar el nivel de respuesta que se presento en el area de Talento Humano,
con un margen de diferencia de 10%,es decir si tiene < 10 es EQUIVALENTE , >a 10
es OBSERVADO, como una medicion de veracidad, sobre el desempefio que realiza esta
area, y como las demas areas le perciben, cabe indicar que algunos investigadores como,
Galvis, (2004) sostienen que; ElI modelo tradicional de empresa ha evolucionado y se
requiere de nuevos modelos de gestion veracidad que permitan optimizar los recursos,
mejorando los resultados y la rentabilidad. En este andlisis caso existe la variable
“Eficiencia en el sistema de comunicacion de la empresa. Ejemplos (avisos de salida,

cambios de horario, otros)” que sobre pasa con méas de 10 puntos en comparacion con el
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area Administrativa, por ello se Observa este dato, aunque en términos generales no varia

los resultados.

4.2.3 Discusion

Palacios, (2021) sostiene que el area de Talento Humano debe contar con estrategias de
gestion administrativas, las cuales deben ser identificadas e implementadas, esto reflejara
ventajas competitivas y habilidades de cada uno de los empleados y trabajadores que se
desempefian en los diferentes cargos, logrando desempefios Optimos dentro de la
institucion. Apoyando este criterio se indica que la gestion estratégica del talento humano
es la responsable dentro de la dimension del recurso humano donde se logre la
contratacion del personal idoneo para cada area, de la misma forma el realizar
capacitaciones y dotar de los recursos y herramientas basicas para un mejor
desenvolvimiento en el entorno laboral y por lo tanto se obtendra al personal motivado

(Lema Yungén et al., 2023).

Al contrario del concepto que indica VVasquez Ramirez, (2017), que la propuesta de un
Programa de Gestion del Talento Humano, es un recurso importante en el mejoramiento
de esa gestion, lo que se ve reflejada en la mejora de su desempefio laboral a través del
desarrollo de capacidades, habilidades, conocimiento, liderazgo, toma de decisiones,
productividad, innovacion y creatividad. Asi mismo autores como Molina et al., (2018)
tiende a afirmar que si existen criterios mas humanistas y afirman que las empresas deben
buscar resultados satisfactorios en cada uno de los subsistemas de talento humano de
manera equitativa e igualitaria, sin desmeritar o descartar cada indicador, ya que el

sistema busca impactar social, psicoldgica, econémica y organizacionalmente las
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actividades del colaborador, redundado en el bienestar del personal hasta en sus hogares,
armonizando la calidad de vida integral, procurando la generacion de valor, donde el ser

Vvivo es la pieza clave para tal fin.

Los resultados de esta investigacion concuerdan con lo descrito por, Palacios, (2021) muy
al contrario de lo expuesto por Molina et al., (2018), basado en que la empresa no busca
consideraciones personales, sino resultados favorables para la empresa, la encuesta
determind que los mecanismos mas utilizados en el area de Talento Humano, para el afio
2022 fueron, el desarrollo de programas de capacitaciones y la promocion del crecimiento
y desarrollo profesional, estos mecanismo aplicados por la empresa al area de Talento
Humano y posteriormente ampliada al resto de la empresa, estos mecanismos fueron
aplicados para motivar el desempefio laboral, cabe indicar que fueron el resultados de la
implementacion estratégica de nivel jerarquico superior, y de absoluta responsabilidad
del area de Talento Humano, lo que incide es que no todos los trabajadores de esa area
estan de acuerdo con estos mecanismo como lo indican las tablas y resultados antes

expuestos.

4.3 MEDIOS DE EVALUACION PARA LA SATISFACCION LABORAL Y EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE TALENTO HUMANO DE

LA EMPRESA “REYBANPAC C.L.

La evaluacion de la satisfaccion laboral y el clima organizacional es fundamental para
cualquier empresa que busque mejorar el bienestar de sus empleados y fomentar un

ambiente de trabajo saludable y productivo. En laempresa REYBANPAC C.L. se utilizan
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diversos medios y herramientas para llevar a cabo esta evaluacion en el area de Talento

Humano, de manera efectiva.

Entre los medios méas comunes que se utilizan para evaluar la satisfaccion laboral y el
clima organizacional de esta area muy importante en la empresa, se encuentran las
encuestas, las entrevistas individuales o grupales, entre otros. Se realiza analisis de

indicadores como el ausentismo, la rotacién de personal y la productividad.

Estos medios permiten recopilar informacion valiosa sobre la percepcion de los
empleados respecto a su trabajo, méas cuando se trata de los responsables del recurso
humano de una empresa, que afecta su ambiente laboral y la cultura organizacional. Esta
evaluacion de la satisfaccion laboral y el clima organizacional en el area de talento
humano es un proceso continuo y multidimensional que requiere el uso de diversos
medios y herramientas para obtener informacion relevante y tomar decisiones informadas

que contribuyan al bienestar y la eficacia de la organizacion.

4.3.1 Herramienta Utilizada para el OE 3, Grupos Focales

Los grupos focales o focus Groups, es una técnica cualitativa que permite la confrontacion
de ideas y no de persona sobre un tema en particular, esta técnica fue aplicada a los
colaboradores del area de Talento Humano, donde se conformd grupos homogeéneos, a
fin de poder obtener una mejor y variada fuente de informacion, lo que permitio6 discutir,
compartir opiniones, percepciones y experiencias, sobre los medios que se utiliza para

evaluar su satisfaccién laboral y el clima organizacional.
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En ese contexto la evaluacion de la satisfaccion laboral y el clima organizacional, se
utilizé la técnica de grupos focales para obtener una comprension mas profunda de como
los empleados perciben su ambiente de trabajo, sus relaciones con colegas y superiores,
y otros aspectos relacionados con su satisfaccion en el trabajo. La moderadora facilito la
discusion, al plantear preguntas abiertas y alentando a los participantes a expresar sus

puntos de vista de manera libre y abierta.

4.3.2 Preguntas aplicadas por medio de grupos focales al area de Talento Humano

de la empresa Rey Banano del Pacifico “REYBANPAC C.L.

Tabla 16

Meétodos o herramientas utilizados para medir la satisfaccion laboral.

Pregunta:
1. ¢Qué métodos o herramientas utilizan para medir la satisfaccion laboral de los
empleados en el area de Talento Humano?

Respuestas:

v Encuesta de satisfaccion donde se recibe informacién sobre las condiciones del
trabajo y su entorno.

v Entrevistas individuales, para que cada colaborar exponga su sentir sin la
presion del resto de comparieros

v Indicadores de desempefio, esta herramienta, analiza variables como la
puntualidad al ingreso, la hora de salida, cumplimiento de metas, la
predisposicion al trabajo y el compafierismo.

Andlisis:

Existe 3 herramientas que utilizan la Empresa Reybanpac C.L. A fin de medir la
satisfaccion personal del area de Talento Humano, lo que dispone de amplia
informacion de encuestas de satisfaccion, entrevista individual y los indicadores de
desempefio que dan una clara idea de comportamiento del colaborador y por ende su
desempefio en base a su satisfaccion laboral.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora
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Tabla 17

Frecuencia de las encuestas o evaluaciones para la satisfaccion laboral

Pregunta:
2. ;Con qué frecuencia se llevan a cabo las encuestas o evaluaciones de satisfaccion
laboral al area de Talento Humano?
Respuestas:
v La encuesta de satisfaccion es una vez al afio, porque hay que replicar en las
demas &reas.
v’ La entrevista es porque se genera una baja en la productividad, no tiene fecha
sino acorde a las circunstancias que surjan.
v Los indicadores de desempefio son al final del afio, se realiza un analisis sobre
el trabajo y apoyo realizado como dependiente del &rea de Talento Humano.

Analisis:

Los parametros para realizar las evaluaciones de satisfaccion laboral, se realizan una
vez al afio o dependiendo si surgen algan inconveniente se puede acelerar este proceso,
cabe indicar que, como area de Talento Humano, son responsable por ello son los
primeros en someterse a este proceso, porque luego deben acompariar a las demas areas
para que realicen el mismo proceso y supervisan su correcta aplicacion.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 18
Indicadores mas relevantes para medir el clima organizacional
Pregunta:
3. ¢Qué indicadores consideran mas relevante para medir el clima organizacional?

Respuestas:
v' El cumplimiento de metas, individualmente se tiene que cumplir con las metas
propuestas.
v Los horarios, indican la responsabilidad y la relacion de sentirse bien en el
trabajo.

v El compafierismo, la empatia de apoyar a los compafieros y a las demas areas,
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Anélisis:

|Los mecanismos que sirven como indicadores para medir el clima organizacional en
el area de Talento Humano, son el cumplimiento de metas, los horarios de entrada y
salida y el compafierismo, cabe indicar que cada una de estas variables fueron las mas
comunes, a decir de los grupos, cumplir las metas es obligatorio para todos, el horario
es fijo de entrada y salida, pero el compaferismo es un plus que se mide de manera
cualitativa y se lo genera en base a el pensamiento de los deméas compafieros, por ello
este incide directamente en el clima organizacional.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 19

Preguntas que suelen incluir en las encuestas de satisfaccion laboral.
Pregunta:
4 ¢ Que tipo de preguntas suelen incluir en las encuestas de satisfaccion laboral?
Respuestas:

v La pregunta mas frecuente es como se siente en su puesto de trabajo y en su
actividad diaria,

v’ Otros interrogantes son sobre su meta y el comparfierismo, como siente el apoyo
del trabajo en equipoy,

v" También si su salario y horarios de trabajo estan acorde a sus necesidades.

v’ El trato de los jefes inmediatos y el apoyo de ellos para cumplir su trabajo.

Andlisis:

Como area que maneja el recurso humano, es importante estar pendiente de las demas
areas, es por ello que esta area genera inicialmente todos los protocolos para medir la
satisfaccion de manera interna y posteriormente al resto de la empresa, cabe indicar
que las preguntas que realizan para medir esta variable, estan vinculadas a su sentir en
su espacio de trabajo, la carga diaria, el cumplimiento de metas, el trabajo en equipo,
como parte laboral, pero también toca interrogantes personales, como el salario y el
trato de los jefes inmediatos, asi como la disposicion que le brinden para realizar su
trabajo, estas variables sin duda influyen mucho en el sentir del colaborador y por ende
se refleja en su productividad.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora
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Tabla 20

Recopilacion y Andlisis de los datos obtenidos en estas encuestas

Pregunta:
5. ¢Como se recopilan y analizan los datos obtenidos de estas encuestas?

Respuestas:
v’ Se tabulan aleatoriamente y se refleja cual tiene mayor peso o regularidad,
v’ Se socializa posteriormente y se retroalimenta las partes que se considera mas
débiles,
v' Mediante las encuestas y entrevistas, se generan cuadros para medir que
variables han tenido mayor aceptacién o rechazo y los socializamos los datos
entre el equipo de forma anénima.

Andlisis:

Una de las actividades mas relevantes es posterior a la obtencion de datos mediante el
uso de herramientas como la encuesta y la entrevista al area de Talento Humano, es
que en base a ello socializan los datos de formas general y entre los mismos
colaboradores aportan con ideas para sus posibles soluciones, lo que indica que esta
area realiza un andlisis, individual y colectivo de los datos recopilados mediante las
encuestas.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 21

Herramienta especifica para evaluar el clima organizacional

Pregunta:
6. ¢Utilizan alguna herramienta especifica para evaluar el clima organizacional en el
area de Talento Humano?

Respuestas:

v Se utilizan segun las necesidades y caracteristicas propias de area, en nuestro
departamento se utiliza mas es la encuesta y los grupos para socializarlos

v Otra herramienta es la observacion directa esto es un apoyo a la encuesta sobre
el clima organizacional,

v La encuesta prima, pero esta se hace basada en otras herramientas como los
indicadores de desempefio, esto es lo que hace que al analizar se genere las
preguntas correspondientes a problemas especificos.

81



Anélisis:

La herramienta especifica que utilizan en el area de Talento Humano, para medir su
clima organizacional es la encuesta, pero hay que tomar en cuenta que las preguntas de
la encuesta se basan en otros indicadores, como la observacion directa de los jefes
inmediatos y los indicadores de desempefio entre los que se suman los horarios de
ingresos y salidas, es decir la encuesta recoge toda la informacion que se recopila de
otros mecanismos y en base a ello se formulan las preguntas.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 22

Utilizacion de resultado para mejorar condiciones en el &rea de Talento Humano.

Pregunta:

7. ¢Cbémo se utilizan los resultados de las evaluaciones de satisfaccion laboral en el
area de Talento Humano, para mejorar las condiciones de trabajo y el ambiente
organizacional?

Respuestas:

v Una vez que se obtiene la informacion y se la socializa, se propone mecanismos
para en base a esta informacion generar programas que mermen este
inconveniente.

v’ Se crea a partir de estos datos soluciones individuales y grupales, cada persona
tiene un problema muy propio de sus actividades, aunque realicen el mismo
trabajo que otro compafiero.

v' Se propone actividades internas, capacitaciones, charlas, actividades
recreacionales, compartir, etc.

Anélisis:

Los resultados que se obtiene a partir de loa herramientas que se utilizan, son la base
para proponer desde el area de Talento Humano, a la parte administrativa acciones que
vayan encaminadas a mejorar el clima organizacional, desde cada espacio donde se
mide la satisfaccion de cada colaborador y el desarrollo de sus habilidades, estas
propuestas van desde cambios de puestos, mejora salarial, apoyo personal y actividades
grupales.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora
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Tabla 23
Papel del departamento de Talento Humano en la satisfaccion laboral y el clima
laboral

Pregunta:
8. ¢Qué papel juega el departamento de talento humano en la gestion de la satisfaccion
y el clima laboral en la empresa?

Respuestas:

v' Somos el area que desarrolla los mecanismos para medir estas variables, para
garantizar que la empresa siga mejorando,

v' También nos encargamos de todo el Talento Humano, el recurso mas
importante en una empresa, gestionamos que cada area tenga a la persona
adecuada y la preparamos para que se desenvuelva de la mejor manera.

v El més importante de una empresa, nosotros como area de Talento Humano,
administramos, proponemos, seleccionamos, y supervisamos a cada persona en
la empresa, para pulir sus talentos, fortalecer conocimiento y explotar su
potencial.

Analisis:

Si bien es cierto el area de Talento Humano, es la mas neuralgica de una empresa,
porgue genera las opciones de involucrar a la persona mas idénea para un puesto, busca
sus debilidades y los mecanismos para fortalecerla, propone capacitaciones, y
acomparia al colabora en sus actividades laborales, receptas quejas laborales,
problemas personales que tiendan a afectar el buen desarrollo de las actividades de la
empresa, por ello esta area es considerada una de las méas neuralgicas.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 24

Retroalimentacién y sequimiento de las acciones implementadas.

Pregunta:
9. ¢Existe algin proceso de retroalimentacion o seguimiento después de implementar
acciones para mejorar el clima organizacional?

Respuestas:

v La comunicacién es una de las formas de retroalimentar las acciones que se
estan tomando, cada miembro del area de Talento Humano, expone desde su
realidad lo que piensa y siente de estas acciones.

v Si se realizan evaluaciones aleatorias para medir resultados y si estos han
sufrido algun cambio desde la implementacion hasta la fecha.
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v Se genera las acciones para mejorar el clima organizacional con un tiempo

estimado de uno o dos meses y se socializa posteriormente sobre los
inconvenientes, los efectos, el sentir de los trabajadores y de ser necesario se
retroalimenta en reuniones las ideas principales que sirvan para mejorar el area.

Anélisis:
La retroalimentacién es un tema correctivo, lo que implica que el area de Talento

Humano, una vez que genera las acciones para mejorar el clima organizacional,

procede a dar un tiempo prudente y con ello evaluar si estas acciones han tenido el

resultado esperado, en caso de ser positivo 0 negativo, se socializa y posteriormente se

toma los correctivos mediante una retroalimentacion de sus procesos lo que genera un

seguimiento para que el efecto de estas actividades tenga el resultado esperado para lo

cual fue implementada.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.
Elaborado por: La Autora

Tabla 25

Retos del area de Talento Humano para evaluar satisfaccion laboral y clima

organizacional.

Pregunta:
10. ¢Qué retos enfrenta el area de Talento Humano, para evaluar y mejorar la

satisfaccion laboral y el clima organizacional?

Respuestas:

v

v

Muchas veces el tiempo de los colaboradores, por sus actividades, no permite
realizar acciones adecuadas

La participacion y el compromiso de mejorar individualmente, de no so6lo venir
y cumplir con algo sino apoyar a que todos cumplamos

También existe resistencia de las personas de decir la realidad por un tema de
retaliacién que pueda surgir de mandos superiores o de los mismos compafieros.
Una medicién exacta de lo que impide tener un buen clima organizacional,
porque no existe en su totalidad satisfaccion laboral, por ello se vuelven
mecanizados y eso afecta a la larga.
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Andlisis:

Los retos del area de Talento Humano, para mejorar la satisfaccion laboral del
departamento es que existe ciertas complicaciones de tiempo y actividades que chocan
con horarios de una minoria, por ello se solicita con anticipacion que tenga el tiempo y
la predisposicién de participar, con ello se debe tomar en cuenta que la satisfaccion
laboral y el clima organizacional es un proceso continuo que requiere tiempo, esfuerzo
y dedicacion.

Nota. Fuente: Grupos Focales del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.

Elaborado por: La Autora

Tabla 26

Involucramiento de los mandos superiores en el rea de Talento Humano

Pregunta:
11. ¢Qué tan involucrados estan los lideres y gerentes en la evaluacion y mejora del

clima organizacional en el area de Talento Humano?

Respuestas:

v" Muchas veces existe la participacion de los mandos superiores, se dan un
espacio para ver como se evalua al area de Talento Humano, se los invita de
hecho, saben que esto repercute en toda la empresa,

v’ Otros niveles se dan el tiempo de conversar con los trabajadores del area y pedir
alguna opinion sobre ciertas cosas a mejorar en los colaboradores, eso incentiva
a los trabajadores.

v Algunos jefes superiores, solo miden resultados, pero emiten comentarios que
ayudan a seguir mejorando.

Andlisis:
Acorde a las respuestas, existe una preocupacion latente de los mandos superiores de
la gerente y sus jefes, de que el clima organizacional mejore en el area de Talento
Humano, porque ellos son la réplica hacia el resto de la empresa, aunque tiene sus
propias actividades, saben que esta area debe estar funcionando adecuadamente si
quieren que las demas areas le sigan, por ello la mayoria se da el tiempo de motivar y
pedir un esfuerzo mayor en mejorar la calidad laboral que tienen los empleados,
mermar los elementos negativos y fortalecer el talento de cada colaborador.
Nota. Fuente: Grupos Focales del &rea de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L. Elaborado
por: La Autora
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4.3.3 Discusion

Los grupos focales generaron valiosa informacion acerca de los medios para evaluar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, estos aportes fueron analizados y expuestos
lo més relevantes y que concordaban con el sentir de la mayoria de involucrados, cabe
recalcar que se expuso una realidad donde cada miembro del area de Talento Humano,
tenia muy claro el significado de cada variable, por ello su aporte enriquecié esta

investigacion, en base a los siguientes conceptos:

v La satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados se sienten
contentos, motivados y comprometidos con su trabajo y con la organizacion.

v El clima organizacional, por otro lado, se refiere al ambiente psicoldgico y
emocional que se percibe en la empresa, y que influye en el comportamiento y
desemperio de los empleados.

Segun, Victorio, (2018) sostiene que el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral
son factores que permiten un mejor clima organizacional teniendo trabajadores mas
implicados con el desarrollo de la organizacion. Otros aportes indican que se trata de la
percepcidn individual de los individuos frente al conjunto de factores que determinan su
estado emocional frente al trabajo, pero también en su relacion con el resto de los
individuos con los cuales desarrolla las actividades propias del cargo, y por ende de la
unidad o departamento; demuestran la relevancia del ser humano como actor principal de
los procesos organizaciones y de su impacto en los resultados esperados a corto, mediano

y largo plazo (Davila et al., 2021)
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Contrariamente Bayas, (2022), refiere que mientras mas elevado es el factor de
organizacion del trabajo, mayor es la satisfaccion y el clima organizacional; Ademas
sostiene que los estudios sustentan la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en el entorno laboral como factores determinantes sobre las necesidades y
el ajuste en el trabajo, que alcanzan correlacion entre la eficacia administrativa. Otros
aportes no ven a la cultura organizacional negativa o la insatisfaccion laboral como una
norma de empresas no competitivas, sino que recae mayor fuerza en la administracion;
asi se sostiene que el disefio de estrategias para lograr ventajas competitivas en las
organizaciones constituye una de las tareas de mayor responsabilidad que deben atender
los administradores en los tiempos actuales, debido a que de las acciones que se lleven a
cabo depende el futuro de la empresa en cuanto al cumplimiento de objetivos, desarrollo
de politicas y alcance de metas establecidas, en un entorno caracterizado por mayor

competencia (Méndez et al., 2018).

Los resultados del presente trabajo de investigacion van acorde a los criterios de Victorio,
(2018) citado por (Davila et al., 2021), Ambos aspectos estan estrechamente relacionados,
ya que un buen clima organizacional suele estar asociado con altos niveles de satisfaccion
laboral. Cuando los empleados se sienten valorados, escuchados y tienen buenas
relaciones con sus compafieros y superiores, tienden a estar méas satisfechos con su
trabajo. Cabe destacar que el involucramiento laboral mantiene una relacion directa con
la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se corrobord que los trabajadores se sienten
comprometidos con la empresa y satisfechos con las funciones que realizan. De esta
manera se probd que su ambiente laboral es un factor importante para sentirse bien

emocionalmente y para realizar un buen trabajo.
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Para llegar a este resultado en REYBANPAC C.L., debe evaluar la satisfaccion laboral y
el clima organizacional, la cual sus estrategias son retroalimentada por medios y
mecanismo que ayudan a tener informacion relevante, como la encuesta, la informacién
obtenida expone que las preguntas de la encuestas son alimentadas por varios factores,
como la observacion directa, entrevistas, indicadores de desempefio, y la socializacion de
problemas, son parametros que nutren las preguntas que van a ser involucradas en la
encuesta y sirven posteriormente para formular estrategias que sirvan para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del area de Talento Humano la empresa y

posteriormente ser replicadas a otras areas.
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CAPITULO YV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La edad, por si sola, no hace a nadie mejor ni mas sabio,
solo acentla lo que cada uno ha sido siempre.

Isabel Allerde



51 CONCLUSIONES
Las conclusiones son el resultado de la investigacion realizada en este proyecto, por ello

se exponen las siguientes.

v' Existe un efecto directo entre el clima organizacional de la empresa y el
desemperio laboral de los trabajadores, esta Causa/Efecto, surge de las normas y
directrices aplica a los colaboradores del area de Talento Humano, lo que sostiene
desde la gerencia de Talento Humano, que los colaboradores, siente que el clima

organizacional de la empresa es adecuado para su desempefio.

v Los mecanismos aplicados por el area de Talento Humano, fueron, el desarrollo
de programas de capacitaciones, la promocion del crecimiento y desarrollo
profesional, estas estrategias fueron positivas en el desempefio laboral de los
colaboradores, el 91% de los encuestados afirman esta teoria, el restante

porcentaje espera que se consideren mejores mecanismos a los ya utilizados.

v' La Empresa utiliza 3 parametros para evaluar las posibles debilidades en la
satisfaccion laboral y el clima organizacion, estos son, la encuesta de satisfaccion,
por medio de entrevistas individuales y los indicadores de desempefio, los mismos
que sirven como parametro de medicion desde el area de Talento Humano, y

acorde a estos resultados, generar estrategia y acciones como medio correctivos.
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5.2 RECOMENDACIONES
El fruto de un trabajo de investigacion es emitir ideas concretas, realizables y de impacto
para mejorar la empresa o el lugar intervenido, basado en esto se expone las siguientes

recomendaciones.

v Se debe gestionar jornadas de integracion laboral donde se realice grupos de
discusion, que tengan la finalidad de aportar con ideas realizables de estrategias
para mejorar la comunicacion, el trato y la empatia entre compafieros, a fin de
corregir las acciones que afecten el clima organizacional y puedan optimizar

recursos humanos y materiales para lograr los objetivos Institucionales.

v Es necesario implementar nuevos mecanismos para el area de Talento Humano,
que sirvan para motivar el desempefio laboral mediante estrategias enfocadas a
reconocer esfuerzo profesional, la calidad del servicio y el compafierismo, estas
estrategias de aplicacion semestral, aportaran a las demas areas y permitira contar

con un equipo mas humano, preparado, y empatico con los colaboradores.

v Se debe fortalecer la encuesta como medio de evaluacion de ida y vuelta, donde
la participacion de los empleados se valore y reconozca, tomando en cuenta sus
aportes, como base, para generar nuevas estrategias de evaluacion, que sirva para
analizar la parte humana de los colaboradores creando un impacto positivo en la

cultura organizacional y la satisfaccion laboral.
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ANEXOS
ANEXO 1: CERTIFICADO ANTIPLAGIO

MEMORANDUM/No 3-FP-UTEQ-2024

Para: Dr. Byron Oviedo Bayas. - Decano de la Facultad de Posgrado de la UTEQ
De: Ing. Magali Calero Lara, MSc.

Asunto: Informe certificacion COMPILATIO MAGISTER

Fecha: Quevedo, 14 junio del 2024.

De mi consideracion:

Por medio de la presente sirvase encontrar el proyecto de Investigacién con el
tema “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA REY
BANANO DEL PACIFICO, “REYBANPAC”, ANO 2022, elaborado por la ING.
RUTH BRIDGETH SALVATIERRA SANCHEZ, previo a la obtencién del Grado
Académico de Magister en Administracion de empresas, MBA., misma que fue
elaborado bajo mi direccion, en atencion al correo Institucional de fecha 28 de
diciembre del 2023. El proyecto de Investigacion cumple con los componentes
gue exige el Reglamento de grados y Titulo de la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo, a su vez se incluye el informe de COMPILATIO MAGISTER, teniendo
un 4 % de similitud y un 96% de originalidad. Por lo expuesto se solicita le asigne
el diay la hora para realizar la sustentacion publica ante el tribunal respectivo.

0l CERTIFICADO DE ANALISIS
C  magister

PROYECTO DE INVESTIGACION RUTH e ]
SALVATIERRA-FINAL Ao -

Textos

DIRECTORA DEL PROYECTO DE INVESTIGACIO
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ANEXO 2: ENTREVISTA AL GERENTE DE TALENTO HUMANO

Entrevista a la gerente del area de Talento Humano de la empresa REYBANPAC C.L.

Universidad técnica Estatal de Quevedo

Facultad de Posgrado

Maestria en Administracion de Empresa

INTERROGANTE

RESPUESTA

¢Como definiria el clima organizacional en el area
de Talento Humano de REYBANPAC C.L.?

¢Qué aspectos del clima organizacional consideras
méas influyentes en el desempefio de los
colaboradores?

¢Qué medidas ha tomado REYBANPAC C.L. para
mejorar el clima organizacional en el area de
Talento Humano?

¢Como perciben los colaboradores el liderazgo en
el area de Talento Humano?

¢ Qué acciones considera podrian mejorar el clima
organizacional en el area de Talento Humano?

¢Como afecta el clima organizacional en la
retencion de talento en Reybanpac C.L.?

¢Qué papel juega la comunicacion interna en el
clima organizacional del area de Talento Humano?

¢Qué estrategias de motivacion consideras mas
efectivas para mejorar el clima organizacional en el
area de Talento Humano?

¢Qué impacto tiene el clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
Talento Humano?

¢Qué recomendaciones daria para fortalecer el
clima organizacional en el area de Talento Humano
de REYBANPAC C.L.?
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ANEXO 3: CUESTIONARIO DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Tema: Clima Organizacional y su Influencia en la satisfaccion laboral del Area de
Talento Humano de la empresa Rey Banano Del Pacifico, “Reybanpac C.L”, Afo 2022.
Dirigido a: jtrabajadores de la empresa Rey Banano del Pacifico “REYBANPAC C.L.”

para el afio 2022?

Objetivo: Determinar la manera en que el clima organizacional, influye en la satisfaccion
laboral acorde al area de talento humano de la empresa Rey Banano del Pacifico
“REYBANPAC C.L.”, ;para el afio 20227

Aclaracion: Estimados usuarios a continuacion se presenta una encuesta, el uso de los
datos provistos por usted seran andénimos y confidenciales, los datos obtenidos seran de
uso exclusivo para investigacion académica. Es importante recalcar que la investigacion
estd dada para el afio 2022-Pos pandemia.

Instrucciones: Responda segun su mejor criterio de acuerdo a la siguiente escala.

TD - Totalmente en desacuerdo
ED - En desacuerdo

DA - De acuerdo

TA - Totalmente de acuerdo

101



Informacién Socio-demogréfica

1. Escoja el género al que pertenece
Femenino
Masculino

2. Seleccione su estado civil
Casada/o -------
Soltero  -------
Union Libre  -------

3. ¢Cuales fueron las principales iniciativas o programas que el area de Talento

Humano implementé en 2022 para motivar a los empleados?

Evaluacion de desempefio del personal de laempresa -
Incentivos basados en el desempefio individual y colectivo -
Desarrollo de programas de capacitaciones -
Promocion de crecimiento y desarrollo profesional -
Reconocimientos por cumplimiento de metas y horarios de trabajo =~ -----
Comunicacion Efectiva e
No hubo mecanismos e

TD | ED | DA

TA

4.- ;Esta de acuerdo con los parametros que evalta y cualifica
su desempefio laboral?

5 ¢Considera importante los programas de capacitaciones para
contribuir un buen desempefio laboral y la mejora del clima
organizacional?

6.- ¢Considera que los incentivos basados en el desempefio
individual y colectivo que la empresa ofrece motivan el

desempefio laboral?

7.- ¢Considera excelente la promocion de crecimiento vy
desarrollo profesional para motivar al area de talento Humano

de la empresa?
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8.- ¢ Esta de acuerdo con los reconocimientos por cumplimiento
de metas individuales y en equipos de trabajo, para fomentar

un buen ambiente laboral?

9 (Considera eficiente el sistema de comunicacién de la
empresa? Ejemplos (avisos de salida, cambios de horario,
otros)

10.- ¢Recibes regularmente comentarios positivos de su jefe

inmediato?

11.- ;/Se siente comodo con el ambiente de trabajo que se

genera en la empresa?

12. ;Considera excelente que las politicas, practicas y medidas
empleadas por la organizacion y aplicadas en el area del talento

humano fueron las mas adecuadas en el afio 2022?
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ANEXO 4: MATRIZ DE VALIDACION DE RESULTADOS.

PREGUNTAS

TD

ED

DA

TA

1.- ¢Estéa de acuerdo con los pardmetros que evalla y cualifica
su desempefio laboral?

2 ¢Considera importante los programas de capacitaciones para
contribuir un buen desempefio laboral y la mejora del clima
organizacional?

3.- ¢Considera que los incentivos basados en el desempefio
individual y colectivoque la empresa ofrece motiva el

desempefio laboral?

4.- ;Considera excelente la promocion de crecimiento y
desarrollo profesional para motivar al area de talento Humano

de la empresa?

5.- ¢Esta de acuerdo con los reconocimientos por cumplimiento
de metas individuales y en equipos de trabajo, para fomentar

un buen ambiente laboral?

6 ¢ Considera eficiente el sistema de comunicacion de la
empresa. Ejemplos (avisos de salida, cambios de horario,

otros)?.

7.- ¢Recibes regularmente comentarios positivos de su jefe

inmediato?

8.-¢Se siente comodo con el ambiente de trabajo que se genera

en la empresa?

9. ¢Considera excelente que las politicas, practicas y medidas
empleadas por la organizacion y aplicadas en el area del talento

humano fueron las mas adecuadas en el afio 2022?
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ANEXO 5: FOCUS GROUPS

Pregunta:

1. ;Qué métodos o herramientas utilizan para medir la satisfaccién laboral de los
empleados en el area de Talento Humano?

2. ;Con qué frecuencia se llevan a cabo las encuestas o evaluaciones de satisfaccion
laboral al area de Talento Humano?

3. ¢Qué indicadores consideran més relevante para medir el clima organizacional?

4 ;Qué tipo de preguntas suelen incluir en las encuestas de satisfaccion laboral?

5. ¢Como se recopilan y analizan los datos obtenidos de estas encuestas?

6. ¢ Utilizan alguna herramienta especifica para evaluar el clima organizacional en el
area de Talento Humano?

7. ¢Cbémo se utilizan los resultados de las evaluaciones de satisfaccion laboral en el
area de Talento Humano, para mejorar las condiciones de trabajo y el ambiente
organizacional?

8. ¢Qué papel juega el departamento de talento humano en la gestion de la satisfaccion
y el clima laboral en la empresa?

9. ¢Existe algun proceso de retroalimentacion o seguimiento después de implementar
acciones para mejorar el clima organizacional?

10. ¢Qué retos enfrenta el area de Talento Humano, para evaluar y mejorar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional?

11. ¢Qué tan involucrados estan los lideres y gerentes en la evaluacion y mejora del

clima organizacional en el area de Talento Humano?
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ANEXO 6: FIGURAS
Figura 1l
Género de los colaboradores del area de Talento Humano.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 2

Estado civil de los colaboradores
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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Figura 3

Iniciativas o programas que el area de TTH Implementd, para motivar a los trabajadores.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 4

Parametros que evalla y cualifica su desempefio laboral
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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Figura 5
Importancia de los programas de capacitacion para contribuir al buen desempefio

laboral y mejorar el clima organizacional.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 6

Incentivos basados en el desempefio individual y colectivo.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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Figura 7

Promocion de desarrollo y crecimiento personal en el &rea de Talento Humano.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 8

Reconocimiento por cumplimiento de metas individual y en equipo.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora
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i:igura 9

Consideracion del sistema de comunicacion de la empresa.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 10
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Recibir comentarios positivos de los jefes inmediatos
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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Figura 11

Comodidad en el ambiente de trabajo que genera la empresa.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.

Figura 12
Considera excelente las politicas, practicas y medidas empleadas por la organizacion y

aplicadas por el area de Talento Humano fueron adecuadas en el 2022.
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Nota. Fuente: Encuesta a colaboradores de REYBANPAC C.L., Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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ANEXO 7 : CARTA DE ACEPTACION PARA ELABORAR EL PROYECTO.
Quevedo, 4 de enero de 2024

Sra. Ing. Fanny Mendoza MSc.
Gerente de Talento Humano de la empresa RYBANPAC CL.
Ciudad.

De mis consideraciones.

Por medio de la presente me dirijo a Ud. para solicitarle en calidad de estudiante de |a
Maestria en Administracién de Empresas de la facultad de Posgrado de la Universidad Técnica
Estatal de Quevedo, asi también indicarle que me encuentro en proceso de realizar mi
proyecto de investigacién con el tema “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA REY BANANO DEL
PACIFICO C.L.”, 4rea que muy acertadamente Ud. dirige.

Dentro de este proceso de investigacion se requiere interactuar con Ud. como responsables
del @rea, los involucrados y demés personal con la finalidad de obtener informacién pertinente
para llevar a buen término este trabajo, cabe ir:dicar que una vez terminado se someter4 a las
autoridades competentes de la Universidad, a fin de permitirme entregarle una copia que sirva

de apoyo para su futuras acciones de su 4rea.

Por la favorable que me brinde al presente documento me permito agradecerle desde ya.

Augurandole éxitos en sus labores.

Atte,
Bﬂﬁd} &J&hem
Ruth Salvatierra Sanchez

Posgradista
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ANEXO 8: SOPORTE FOTOGRAFICO

Encuesta a personal del Area de Talento Humano
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Encuesta a Personal de Otros departamentos involucrados en el proyecto

Grupos Focales del &rea de Talento Humano
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