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Resumen

La presente investigacion se desarroll6 con el objetivo de determinar la
incidencia que tiene el clima laboral en el desempefio de los colaboradores de la
Compafia Agricola BECITT S.A., para lo cual se aplicé una metodologia con un
disefio no experimental, transversal y de campo, con un enfoque mixto, por medio del
cual a través de un cuestionario validado con el estadistico Alfa de Cronbach, fue
posible captar las percepciones del personal para posteriormente medirlas por medio
del coeficiente de Pearson que mide la correlacion de las variables clima y desempefio
laboral, concluyendo que para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, la alta
direccidn debe emplear una forma de trabajo que asegure que las funciones dentro de
la organizacién se encuentran definidas y claras para todo el personal, a fin de que se

desarrollen eficientemente las operaciones.

Palabras Claves: Productividad, eficiencia, eficacia, clima laboral, desempefio

laboral.
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Abstract

The present investigation was developed with the objective of determining the
incidence that the work environment has on the performance of the collaborators of
the Agricultural Company BECITT SA, for which a methodology with a non-
experimental, transversal and field design was applied, with a mixed, through which
through a questionnaire validated with the Cronbach's Alpha statistic, with which it
was possible to capture the perceptions of the staff to later measure them through the
Pearson coefficient through a correlation of the variables climate and work
performance , concluding that in order to improve the job performance of workers,
senior management must employ a way of working that ensures that the functions
within the organization are defined and clear for all staff, so that their workers can
generate that each member of the organization organization develops constantly being
effective in its activities, specializing to obtain new goals, in addition to verifying that
salaries allow them to feel rewarded for their work, committing themselves to the

growth of the company.

Keywords: Productivity, efficiency, effectiveness, work environment, job

performance
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Introduccion

De acuerdo con Hsieh (2013) en el mundo empresarial los recursos humanos
son una pieza fundamental de las operaciones. Los colaboradores son quienes
desarrollan las actividades y procesos de cada area necesaria para el funcionamiento
del negocio, por lo tanto, debe ser primordial para la alta direccion incentivar y motivar
una cultura que les permita sentirse parte de la organizacion. Precisamente, este autor
desarroll6 una investigacion en donde se demostro que aquellas compafiias que tenian
un clima laboral saludable y una cultura organizacional basada en la felicidad
experimentaban un crecimiento de sus ventas aproximadamente en un 37% sobre las
otras; mientras que en su productividad las superaban en un 31% y contaban con una

tasa de retencidn de personal por encima del promedio del 44%.

Esto demuestra que el valor de las empresas se encuentra en la capacidad de
manejar un adecuado ambiente de trabajo, en donde las personas puedan desarrollar
sus habilidades y potencial, generando un nivel mas alto de productividad. Sin
embargo, en aquellas entidades que manejan un liderazgo mas autoritativo y
controlador, provocan un ambiente pesado y desmotivador para el personal, dando

como respuesta actitudes como parar, huir o luchar.

Ante estas situaciones los individuos buscan mejorar sus condiciones laborales
en otras empresas de la competencia, hasta satisfacer sus necesidades de tipo
econdmico, sociales y profesional, lo que representa una pérdida del talento humano,

incrementando la rotacion del personal y los costos asociados.

Para evitar estas situaciones en la Comparfiia Agricola BECITT S. A, se
elabord la presente investigacion cuyo objetivo fue analizar cémo el clima laboral
incidio en el desempefio de los colaboradores y establecer estrategias que permitan

retener a los colaboradores.

Para ello la tesis se dividid en los siguientes capitulos:



Capitulo I: Marco tedrico y conceptual, en donde se revisaron fundamentos
relacionados con la gestion del talento humano, clima laboral, desempefio y

productividad.

Capitulo I1: Marco referencial, que abarco los estudios internacionales y locales
sobre las variables clima laboral y desempefio laboral; asi como un breve resumen de

la empresa y el marco legal sobre el cual desarrolla sus operaciones.

Capitulo I1l: Marco metodologico, que expone el disefio, tipo y métodos de
investigacion a través de los cuales se recopilaron los datos, ademas de las formulas

estadisticas que se aplicaron para la correlacion de las variables seleccionadas.

Capitulo 1V: Informe final y propuesta de intervencion, en donde se establece
la discusion y comprobacion de la hipotesis para posteriormente proponer una serie de

estrategias que permitan mejorar el clima laboral de la empresa en estudio.

Finalmente, se pueden observar las conclusiones y recomendaciones basados

en los objetivos propuestos al inicio de la investigacion.
Antecedentes de la investigacion

El banano o platano es un alimento popular a nivel mundial, por la gran
cantidad de nutrientes. Cientificamente es denominado como Musa spp., musaceae, y
se origind en el continente asiatico, especificamente al sur (Ministerio de Cultura y
Patrimonio, 2021). Fisicamente, su contextura es gruesa y alargada, con una ligera
curvatura. Su peso oscila entre los 180 y 200 gramos, obtenida de tallos que tienen
unos tres a cuatro metros con algunas vainas a su alrededor. EI producto de esta planta
se conoce como bayas, platanos o bananos frescos  (Instituto Nacional de

Investigaciones Agropecuarias, 2017).

En el mundo, la produccién de este producto ha sido variable, ya sea por la
aparicion de nuevas enfermedades a las plantaciones o por problemas en los cultivos;

sin embargo, durante el 2015 llegd a los 39.5 millones de toneladas, teniendo un



descenso para los afios posteriores (Organizacion de las Naciones Unidas para la

Agricultura y la Alimentacion [FAO], 2020).

Figura l
Produccién y Rendimiento de la fruta en el mundo del 2010 al 2018

40M 6,000k

\./'/

37.5M 5,500k

B M
y

il

toneladas
ha

M 5000k o
/./
[ ]

325M 4,500k
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

-e- Mundo -e- Mundo
Area cosechada Produccion
Platanos y otros  Platanos y otros

Source: FAOSTAT (oct. 12, 2020)

Nota. Tomado de Estadisticas de la Organizacion de las Naciones Unidas para la

Agricultura y la Alimentacién [FAQ], (2020)

Como se puede observar en latabla 1, Ecuador se encuentra dentro de los veinte

paises con mayor produccion de banano:



Tabla 1
Paises con mayor produccién por toneladas de platano y otros

Orden Pais Produccion (ton)
1 ERepublica Democratica del Congo 4 756 287
2 Ghana 4,169,990
3 Camenin 3,940,818
4 Uganda 3,805,377
5 Colombia 3,580,845
6 Filipinas 3.214. 411
7 Nigeria 3.093.872
8 Pera 2.194 876
9 Costa de Marfil 1,883,063
10 Myanmar 1,226,994
11 Republica Dominicana 1,048,693
12 Cuba 689,319
13 s11 Lanka 672,239
14 Ecuador 651 968
15 Reptblica Unida de Tanzama 576,477
16 Venezuela (Republica Bolivaniana de) 530,160
17 Bolivia (Estado Plurinacional de) 493 524
18 Guinea 493,159
19 Malaw1 383,897

20 Gabon 272836

Nota. Elaborado en base a las Estadisticas de la Organizacién de las Naciones Unidas

para la Agricultura y la Alimentacion [FAQ], (2020)

Esta actividad en el pais pertenece al sector agricola y constituye una de las
fuentes de ingresos mas importantes para la poblacion segun las estadisticas del
Sistema de Informacion del Agro, SINAGAP (2015). Esto se debe a que, al ser
productor de bienes primarios; lo vuelve uno de los principales proveedores de las

grandes industrias en el mundo.

En el caso del banano ecuatoriano, de la oferta mundial existente, el exportado

representa el 30% del total. Esta actividad se encuentra dentro de la Clasificacion



Industrial Internacional Uniforme (CIIU) A: Agricultura, ganaderia, silvicultura y
pesca, con el cadigo A012201: Cultivo de bananos y platanos.

La superficie cosechada de banano por hectareas a crecido desde el 2013,
pasando de 151,442 a 183,347 en 2019 con una mayor representacion de la Provincia
de Los Rios con el 36%, seguido por Guayas con el 30% y el EI Oro con el 25%

(Corporacion Financiera Nacional, CFN, 2020), como se muestra la tabla 2:

Tabla 2

Superficie plantada por hectareas

o Superficie Producciéon Rendimiento [ Porcentaje
Ao Provincia

Cosechada (ha) (Tm.) (Tm/ha) Nacional
Los Rios 61,733 2,373,562 38.45 36%
Guayas 47,100 1,998,540 42.43 30%
El Oro 45,287 1,649,079 36.41 25%
2019 Cotopaxi 6,480 170,049 26.24 3%
Resto de
o 22,747 392,247 17.24 6%
provincias
Total 183,347 6,583,477 35.91 100%

Nota. Adaptado de Encuesta de Superficie y Produccion Agropecuaria Continua
(ESPAC) 2019 (Corporacion Financiera Nacional, CFN, 2020)

La cadena de produccidn va desde la plantacion hasta el transporte con destino
a los distribuidores que entregan el producto al consumidor final, como se observa en

la figura 2:



Figura 2
Cadena de produccién del banano
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Nota. Tomado de Ficha sectorial: Banano y Platano (Corporacion Financiera
Nacional, CFN, 2020).

Para el 2019, las empresas agricolas dedicadas a la actividad eran 495,

empleando a 43,286 personas.

Tabla 3

Empresas de la actividad y personal ocupado

Cultivo de bananos y platanos # Empresas 2019 # Empleados 2019

Grande 59 23,793
Mediana 125 10,680
Pequefia 129 2,682
Microempresa 179 928
No definido 3 0
Total 495 38,083

Nota. Adaptado de Ficha sectorial: Banano y Platano (Corporacion Financiera
Nacional, CFN, 2020).



De estas empresas, el 49% se ubicé en la Provincia del Guayas, seguida por El
Oro con el 32%, Los Rios con el 13% y Manabi con el 2%, como se muestra en la

figura 3:

Figura 3

Participacion de las Provincias segun el nimero de empresas

Los Rios
13%

Manabi

Otros 2%
4%

Nota. Tomado de Ficha sectorial: Banano y Platano (Corporacion Financiera
Nacional, CFN, 2020).

La balanza comercial de esta actividad ha sido positiva, teniendo valores de
exportacion de la fruta con tendencias crecientes con un total de USD $ 3.31 millones
de FOB en 2019, esto es 2% mas que el 2018 y 21% mas que en el afio 2016. Hasta el
mes de agosto del periodo 2020 este rubro llegaba a USD $ 2.87 millones, como se

evidencia en la figura 4:

Figura 4

Balanza comercial del sector de cultivo de platano

{(Miles USD)
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Nota. Tomado de Ficha sectorial: Banano y Platano (Corporacion Financiera
Nacional, CFN, 2020).




Para el desarrollo de la actividad agricola, los productores reciben
financiamiento de la banca local, en un 65% de instituciones privadas y en un 35% de

instituciones puablicas:

Figura 5

Financiamiento del sector agricola para el cultivo de banano y platanos.
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Nota. Tomado de Ficha sectorial: Banano y Platano (Corporacion Financiera
Nacional, CFN, 2020).

Planteamiento del Problema

Para cualquier organizacion es fundamental contar con talento humano capaz
de realizar sus actividades de manera efectiva y con un alto nivel de desempefio para
alcanzar las metas corporativas planteadas por la alta direccién. Sin embargo, para
llegar a este escenario es vital que exista una cultura enfocada en el colaborador, alli
es donde los administradores intentan desarrollar distintos modelos de gestion del

personal que les permitan retener a las personas idoneas para cada puesto de trabajo.

De acuerdo con Bordas (2016) para que los colaboradores alcancen un
desempefio laboral aceptable es necesario que cuenten con un adecuado clima laboral,
pues este se compone de factores que inciden en el desarrollo personal del individuo
dentro de la organizacion. En este sentido, se puede determinar que el clima laboral se
compone de aspectos que son percibidos como positivos o negativos por el colaborador
por lo que puede ser acondicionado de tal manera que, se mejore e influya a favor de

la empresa y del empleado al sentirse satisfecho con su contexto de trabajo.



Es por esto que el desarrollo de las relaciones humanas dentro del lugar de
trabajo es necesario, pues promueve el trabajo en equipo, a la motivacion y a un alto
resultado econdémico para la empresa. Cuadra y Veloso (2007) especificaron que el
clima laboral afecta significativamente al desempefio de los trabajadores al pasar mas
del 50% de sus vidas dentro de una oficina, siendo dominados por las emociones y
acciones que se generan, por lo que su capacidad para desenvolverse puede verse

alterado con situaciones que consideran no son agradables.

El presente estudio se enfoca en el clima laboral de la Compafiia Agricola
BECITT S. A,, que se dedica a las actividades de cultivo de banano. Al pertenecer al
sector agricola, se enfrenta a un mercado de competitividad alta, por lo que debe

mantener personal capacitado, motivado y calificado para cada una de sus tareas.

Es por ello que, la revision de los factores que inciden en el clima laboral
ayudaré a determinar si estos estan o no afectando al desempefio del colaborador, con
la finalidad de que se tomen correctivos para evitar problemas futuros, ya que un
inadecuado clima laboral sumado a los efectos de la pandemia por el Covid-19, pueden

provocar escenarios en donde la empresa no pueda llegar a cubrir sus objetivos.
Formulacion del problema

e ;Como incide el clima laboral en el desempefio de los colaboradores en la
Compariia Agricola BECITT S.A.?

Justificacién

El presente proyecto se alinea con la linea de investigacion N. 11. Denominada
“Estado Social de Derechos” que abordan aquellas practicas relacionadas que
garantizan el crecimiento economico y el desarrollo humano a fin de poder lograr el
buen vivir (Sumak Kawsay). Se articula con el articulo 1 de la Constitucion, asi como
con el Objetivo 1. Auspiciar la igualdad, cohesion e integracion social y territorial en
la diversidad, el Objetivo 2. Mejorar las capacidades y potencialidades de la
ciudadania, el Objetivo 5. Garantizar la soberania y la paz, e impulsar la insercién

estratégica en el mundo y la integracion latinoamericana, el Objetivo 6. Garantizar el
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trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas, Objetivo 9. Garantizar la
vigencia de los derechos y la justicia, Objetivo 10. Garantizar el acceso a la
participaciéon publica y politica (Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil,
2022).

La realizacion del presente estudio se justifica de manera tedrica, puesto que
de acuerdo a Campbell (1970) el clima laboral tiene una incidencia directa en el
desempefio laboral de los trabajadores, siendo un detonante para la alta rotacion de
personal que busca mejores oportunidades de desarrollo profesional, y generalmente
lo hacen en la competencia, llevandose con ellos informacion que puede perjudicar las
operaciones de sus antiguos empleadores. Es por eso que es tan importante la revision
del clima laboral para tener una retroalimentacion de lo que estan pensando los

colaboradores y tomar medidas correctivas si se esta cometiendo algun error.

A nivel metodoldgico, la aplicacion de cuestionarios que se enfoquen en
obtener informacion sobre la percepcion del clima laboral y el desempefio laboral
permitira aplicar diversos modelos estadisticos a través de los cuales sera posible medir
la correlacion de las variables de investigacion, con lo que se podran comprobar las

hipétesis planteadas anteriormente.

A nivel préactico, se conocera como el clima laboral afecta el desempefio de los
colaboradores de la Compafiia Agricola BECITT S.A., con la finalidad de brindar una
herramienta para que la alta direccion pueda implementar planes de accion acorde con

los factores que inciden en los resultados del estudio para generar cambios positivos.

Preguntas de Investigacién

e ;Cudles son las teorias y conceptos del clima y del desempefio laboral?

e ;Cudles son las investigaciones o estudios que existen para relacionar o medir
la incidencia del clima en el desempefio de los colaboradores de la Compafiia
Agricola BECITT S.A.?

e ;Qué importancia tiene la incidencia del clima laboral en el desempefio de los

colaboradores de la Compafiia Agricola BECITT S.A.?
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e ;Sepodran establecer estrategias de accion sobre el clima laboral que permitan
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la Compafiia Agricola
BECITT S.A.?

Hipotesis

e Ho: El Clima Laboral no incide en el desempefio de los colaboradores de la
Compariia Agricola BECITT S.A.

e HI1: El Clima Laboral incide en el desempefio de los colaboradores de la
Compariia Agricola BECITT S.A.

Objetivos de la investigacion
Objetivo general

e Determinar la incidencia que tiene el clima laboral en el desempefio de los

colaboradores de la Compafiia Agricola BECITT S.A.
Obijetivos especificos

e Revisar aspectos tedricos y conceptuales sobre el clima laboral y el desempefio
laboral.

e Analizar resultados de estudios de clima y desempefio, a nivel nacional e
internacional.

e Establecer el marco metodol6gico que permita la medicion de la relacion de
las variables clima laboral y desempefio la Compafiia Agricola BECITT S.A.

e Describir estrategias de accion sobre el clima laboral que mejoren el
desempefio laboral de los colaboradores de la Compariia Agricola BECITT
S.A.
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Capitulo |
Marco Teorico y Conceptual
Fundamentacion tedrica
Teorias sobre el clima laboral.

Hernandez (1996) citando a Litwin y Stringer sefialé que el clima laboral es
una caracteristica o percepcion subjetiva del liderazgo de la alta direccion, su
estructura y demas elementos que componen la organizacion. De la misma forma,
Mendez (2005) explicé que a través del mismo se reflejan las actitudes del personal

hacia la empresa.

En este sentido, Chiavenatto (2008) determiné de qué forma el clima laboral
evidencia a manera en la que los colaboradores interactan, no sélo dentro; sino, fuera
de la organizacion, incidiendo radicalmente en la productividad y el desempefio,
convirtiéndose en un espejo del nivel de satisfaccion laboral, subjetivamente; siendo
los ambitos que influyen en este resultado la cultura organizacional, el modelo de
negocio, la tecnologia, la estructura administrativa, liderazgo, entre otros.
Precisamente, el estilo de liderzgo, ejercen presion sobre el comportamiento del
personal, y el equipo en general, puesto que la motivacion y sentido de pertenencia del
individup permite activar los talentos y competencias.

Teorias X, Yy Z.

Robbins y Judge (2009) citaron a McGregor para explicar dos teorias
propuestas por €l, pero que se contraponen al hablar del comportamiento de los mandos
superiores en relacion a sus subordinados. Asi, la Teoria X, sostiene que los gerentes
desarrollan su liderazgo convencidos de que a sus colaboradores no les gusta su trabajo
por lo que no son lo suficientemente responsables, teniendo que supervisarlos muy de
cerca para intervenir cada vez que consideren necesario a fin de exigirles el resultado
que ellos esperan. Al contrario, la Teoria Y se refiere a que los empleados toman el

trabajo como un factor intrinseco del ser humano, por lo que son ellos quienes tienen
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el control para cumplir con sus responsabilidades, sin necesidad de supervision

constante, mas que para evaluar resultados.

Sin embargo, la Teoria Z desarrollada por Ouchi (1984) destaca que existe una
relacion importante entre las variables confianza y productividad, pues los empleados
al tener una condicién humana necesitan que confien en ellos, porque sienten que le
dan valor a su trabajo y que son capaces de tomar decisiones para obtener resultados

Optimos en su rendimiento.
Teorias sobre la motivacion.

Algunos autores asociaron al comportamiento del individuo con el factor
psicolégico de las necesidades. Asi, Manso (2002) citd la teoria de los dos factores de
Herzberg que sefiala que los factores influyentes en la satisfaccion laboral tienen una
relacion directa con aspectos ausentes o mal aplicados que provocaban incomodidad o
insatisfaccion como su realizacion personal, oportunidades de crecimiento y
desarrollo, reconocimiento, nivel de importancia y responsabilidad de las tareas, entre

otros.

En este sentido, Aray y Pedreros (2013) indicaron ““(...) se ha demostrado que
las necesidades que motivan a las personas son aquellas que no estan satisfechas” (p.
47). Coincidiendo con Maslow, quien desarrollé la teoria de motivacién de las

necesidades, en donde se consideran las necesidades:

e Fisiologicas, (descanso, alimentacion, abrigo e hidratacion).

e De Seguridad, (estabilidad, estructura de su entorno).

e Sociales, (amor y pertenencia).

e Estima (autovaloracion positiva, imagen, reconocimiento y respeto de si
mismo).

e Autorrealizacién, (crecimiento personal, autonomia y capacidad de valerse por

si mismo)

Alderfer en cambio, reagrup0 estas necesidades y las clasifico en tres necesidades:
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e De Existencia, (subsistencia y seguridad).
e De Relacidn, (sentido de pertenencia a un grupo y aceptacion).
e De Crecimiento, (desarrollo personal, autorrealizacion, autoestima vy

reconocimiento).

En este mismo punto, Vroom, citado por Naranjo (2009) indicéd que las

motivaciones se dan cuando se combinan:

e Lasvalencias, (valor de las actividad o tareas y el interés)
e Las expectativas, (conviccidn de un resultado especifico).

e La instrumentalidad, (opinion sobre la utilidad del resultado).
Teoria del Refuerzo.

La teoria del refuerzo elaborada por Skinner y citada por Rodas (2009) busca
interpretar la conducta del individuo ante los estimulos recibidos en el entorno, que
moldea su comportamiento; siendo que el refuerzo positivo, genera mas de esas
actitudes, a diferencia del castigo o refuerzo negativo que provoca una reduccion de la
conducta corregida. En este sentido, Robbins y Judge (2009) mencionaron que el uso
de estas teorias permite que la alta direccion moldee el comportamiento del personal
en busca de un mejoramiento del desempefio, incrementando el refuerzo positivo;
aunque, encontraron que el refuezo negativo no deja resultados a largo plazo, mas bien

provoca desmotivacion y desanimo en la ejecucion de las actividades.
Teoria de la Equidad.

Garcia et al., (2015), citaron a Adams cuando sefialaron que “las personas
consideran que una justa distribucién de recompensas, se lograra entre ellos en
proporcion a sus contribuciones” (p.1351), lo que significa que el personal tiene una
sensacién de reciprocidad entre ellos y la empresa cuando su esfuerzo es
recompensado de alguna manera. Las variables que considera esta teoria son las

entradas, los resultados, otros referente, la reduccion de la inequidad. Naranjo (2009)
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menciond que se relaciona con las necesidades de bienestar y satisfaccion de los
individuos, por lo que una alta satisfaccion laboral provoca resultados positivos

Por el contrario, cuando existe insatisfaccion, Buentello et al., (2015) sefiala
que la actitud y el comportamiento negativo hacia el trabajo se relaciona la percepcion

de las condiciones laborales, que deja como consecuencia:

e Un bajo rendimiento del personal.
e Desmotivacion y desvalorizacion del trabajo.

e Afectacion a la salud emocional.

El origen de esta insatisfaccién puede darse por monotonia, desinterés y
desmotivacion provocada por una carga excesiva de trabajo, remuneraciones que no
son adecuadas, enfermedades psicoldgicas como estrés, Sindrome de Burnout, falta de
oportunidades de desarrollo, falta de descanso, ausencia de capacitaciones, liderazgo

autoritario y hostil, entre otros.
Marco conceptual
Clima laboral.

De acuerdo con Gan y Triguiné (2012) se conoce como clima laboral al
indicador que mide la vida de la empresa en términos de sus normas, condiciones
fisicas de las instalaciones, equipos, asi como la forma de comunicarse entre los
distintos niveles jerarquicos, la forma de dirigir de la alta direccion, los niveles de

salarios y la satisfaccion que puede sentir el colaborador.

Para analizar este indicador es necesaria la aplicacion de un cuestionario al
personal en donde se establezcan las dimensiones sefialadas anteriormente a fin de

tener una idea de las motivaciones y satisfaccion (Puchol, 2007).
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Figura 6
Clima laboral

Nota. Tomado de Disefio de un plan de carrera que mejore el clima laboral del
personal administrativo de la empresa Artefacta, p. 15, por Chavarria y
Zhangallimbay (2016).

Segln Méndez (2006) el clima organizacional nace dentro de la empresa, como
un punto de partida para comprender el ambiente en el que se desarrollan los
empleados, a fin de analizar la insatisfaccion, el origen de los conflictos que provocan
malestares y quejas dentro de la interaccion social. Asi pues, la empresa al componerse
de departamentos que funcionalmente requieren informacién entre si, por lo que el
clima en el cual se desenvuelven los empleados afecta al desempefio final del

colaborador.

Es por ello que, Werther y Davis (2012) sefialaron que al ser el clima laboral
el reflejo del &nimo que tienen las personas dentro de una empresa, esto se traduce en
la intensidad y esmero con el que se ejecutan las actividades diarias, asi como el grado

de eficiencia y eficacia que demuestra el nivel de satisfaccion laboral.

Tal como lo mencioné Barquero (2011), se puede interpretar que la percepcion
de los trabajadores en relacion a sus funciones dentro de la organizacion determina el
compromiso y la productividad, por lo que debe ser una preocupacion constante de la

alta direccion buscar mecanismos para eliminar conflictos y asegurar que los
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empleados cuentan con todas las herramientas y comodidades para ejecutar sus

actividades y cumplir con os objetivos corporativos.
Dimensiones del clima laboral

Gan & Berdel (2011) definieron los factores que componen el contexto del

clima laboral identificandolos de la siguiente manera:

Condiciones fisicas. Se refiere a aquellos aspectos relacionados con la
infraestructura del puesto de trabajo, entre los cuales se pueden mencionar la
iluminacidn, la temperatura, los mobiliarios, la posicién del mismo, el ruido que puede
existir en el lugar, a fin de que el personal pueda concentrarse en sus actividades. Gan
et al., (2007) identific6 a este factor como aquella variable que resalta la forma en la

gue se tienen los espacios de trabajo complementandolo con la seguridad.

Independencia. Se refiere a la posibilidad que tiene el empleado de realizar
sus actividades sin que se presenten situaciones incomodas en las que el jefe inmediato
presiona constantemente para obtener un resultado, del cual el personal tiene plena
consciencia. La ausencia de esta provoca un ambiente de desconfianza en el individuo,
quien acumula sentimientos de inconformidad y la necesidad de tener represalias por
las constantes Ilamadas de atencidn. En este sentido, Pavia (2012) sefialdé que este
factor es fundamental cuando un trabajador conocer sus funciones, ya que una dosis
de confianza genera que el individuo se sienta con la responsabilidad, el compromiso

y la confianza para desempefiar sus funciones.

Por lo tanto, herramientas como cronogramas de trabajo, reportes semanales o
mensuales son la clave para medir el cumplimiento de las actividades sin llegar al
hostigamiento laboral que desencadena situaciones de estrés, muy perjudicial para la

salud.

Organizacion. Para el personal es importante que exista en la empresa la
suficiente organizacion de las actividades que le permitan ejecutar las funciones de

acuerdo a los cargos; por lo que, una adecuada planificacion y delegacion de funciones
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hace que la carga laboral no se concentre en una sola persona, teniendo mejores

resultados.

Liderazgo. Se refiere a quienes se encuentran en los mandos medios y altos,
cuando tratan al personal a su cargo con cordialidad y simpatia, dandoles las
oportunidades a todos por igual, con respeto, sin considerar el puesto que ocupe
jerarquicamente en la empresa. Pavia (2012) sefial6 que una persona con un adecuado
liderazgo hace que todos los colaboradores se sientan comodos en el entorno laboral y
se comprometan a realizar sus actividades con mayor empefio. Cole y Gaynor (2010)
destacaron que el liderazgo debe influenciar con inspiracion al personal, identificando
el potencial de desarrollo de cada elemento del equipo para el dominio de sus

conocimientos y habilidades.

Salarios. En el caso de Fischman (2014) explico que el personal se siente
conforme con el salario que obtiene cuando el clima laboral es bueno; mientras que, si
el clima laboral se percibe como negativo, se sienten inconformes con el plan de
salarios. Esto significa que la relacion entre estas dos variables (motivacion — salarios

0 recompensas) es significativa para el desempefio laboral.

Santos (2008) sefiald que en los casos en los que el colaborador es el mas
idoneo para desenvolverse en el puesto de trabajo, presenta un mayor interés por las
actividades que ejecuta, le satisface el salario y siente que valoran su opinién
influyendo positivamente en la productividad.

Compromiso. Este factor se asocia con el liderazgo, puesto que se refleja en
pequefias acciones como puntualidad en la jornada laboral, eficiencia en el uso de los
tiempos laborales, cumplimiento de las actividades con efectividad. Generalmente, el
personal operativo se fija mucho en las actitudes del jefe buscando imitar su intensidad
en el trabajo. Llaneza (2009) se enfocd en mencionar que existe una relacion externa
entre el compromiso y las metas personales del individuo, si estas se dirigen a un

mismo punto se desencadena un rendimiento superior al de otros.
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Relaciones. Se refiere a las comunicaciones entre el personal, a mantener el
respeto, cordialidad y buen trato, sin discriminacion de ningun tipo, cooperando entre
todos para alcanzar las metas corporativas. En este sentido, Llaneza, (2009) sefial6 que

las personas deben conservar una postura adecuada sin roces o conflictos.

Desempefio Laboral

De acuerdo con Campbell (1990) el desempeiio laboral es “como cosas
observables que hacen las personas que son relevantes para los objetivos de la
organizacion” (p. 313.), siendo vulnerable a distintas variables o factores al ser
multidimensional. Se refiere a la efectividad con la cual ejecuta las actividades el
personal, siendo aquella capacidad para elaborar, producir, realizar, generar y terminar

cualquier trabajo en el tiempo justo (Ulloa, 2015).
Dimensiones del desempefio laboral.

De acuerdo con Prado (2015) las dimensiones se relacionan con tres aspectos

como son.

Productividad. Segun Lépez (2013) se refiere a la generacion de la riqueza,
basado en el uso de recursos de manera ética y moralmente sustentable. Es también el
rendimiento del personal, desde un enfoque sistematico, pues el colaborador emplea
ciertos insumos para obtener la mayor cantidad de bienes dentro de un tiempo

determinado.

Eficiencia. Se relaciona con la variable anterior, debido a que mide los recursos

que se utilizan para entregar bienes y servicios.

Eficacia. Evalua la calidad y cantidad que se ha utilizado para brindar un nivel

aceptable de satisfaccion al cliente

Estas variables se ven influenciadas por otros factores que componen el clima
laboral, por lo que cuando una empresa desea mejorarla, es necesario que se consideren

dichos factores.
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Por otro lado, Campbell (2015) analiz6 las estructuras y dimensiones del

desempefio laboral identificando los siguientes factores:

¢ Rendimiento del personal y habilidades interpersonales.

e Comunicacidn, siempre comprensible, del todo convincente y bien organizada.
e Iniciativa, persistencia y esfuerzo.

e Comportamiento del personal.

e Supervision de la organizacion.

e Jerarquias.

e Trabajo en equipo, Y,

e Resolucion de conflictos.
La evaluacion del desempefio.

De acuerdo con Alles (2019) se presenta una la relacion entre el desempefio y
la actitud del personal, porque al considerar la posibilidad de ser evaluado busca
obtener el mejor resultado posible con su trabajo. Estas deben orientarse en el
desarrollo de las competencias que tiene el individuo, una vez que el colaborador

conozca plenamente sus responsabilidades.

Montero (1998) definié que la evaluacién del desempefio se divide en los
factores de evaluacién y el plan de trabajo, siendo el primer componente dividido en
aspectos criticos y no criticos, siguiendo el esquema de evaluacion que se observa en

la figura 7. Entre los factores que se evaltan se encuentran:

e La cooperacion,

e Larepresentacion;

e El desarrollo y administracion de los recursos humanos;
e El manejo de los recursos financieros y fisicos;

e EIl cumplimiento de los controles internos;

e Las comunicaciones.
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Figura 7
Sistema de evaluacion del desempefio.

- Revision del LML P41 ]
Identificar Dzl B 2l desempefio cumplimiento
factores de lan de trabajo (factores de de cada
evaluacion P J evaluacion) elemento del

plan_(ajustes)
Discusion de
rendimientos y
de resultados
obtenido

Nota. Adaptado de Sistema de Evaluacion del Desempefio del Personal Gerencial,

Técnico y de Apoyo técnico y Administrativo (Montero, 1998).

Las nuevas tendencias se orientan a la evaluacion del desempefio de 360° que
segun Alles (2019) se da cuando las personas valoran a otras a través de los
comportamientos observables en el trabajo, siendo sus evaluadores clientes internos,

subordinados o jefes, proveedores y otras personas.

Figura 8
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Nota. Tomado de Desempefio por competencias (3ra edicion): Estrategia, evaluacién
de personas: desarrollo 360° (Alles, 2019, pag. 323).
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Capitulo 11
Marco Referencial
Estudios referenciales de investigacion

A continuacion, se presentan algunos estudios referenciales internacionales y

locales:
Estudios internacionales.

En el caso de Mufioz et al., (2017) en el trabajo “Analisis de percepcidn sobre
estrategias administrativas y el impacto en la productividad laboral” realizaron la
recopilacion de la percepcion del personal sobre las estrategias administrativas y el
impacto laboral que tienen por medio de cuestionarios de preguntas cerradas lo que
permitio encontrar aquellos factores que mas aportan a la productividad laboral

promoviendo la motivacion y relaciones de trabajo positivas.

Sin embargo, Vasquez (2017) en el estudio “El clima laboral y su influencia en
la productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Eten, 2016 observé mediante un andlisis estadistico y descriptivo que la
variable clima laboral incidi6 positivamente sobre la productividad de los
colaboradores, aplicando la Correlacion de Pearson, el cual se acerco a 0,681, lo que
provocO que aceptara su hipotesis planteada, demostrando que la entidad posee un
clima laboral adecuado con ciertas deficiencias principalmente en los aspectos de
salarios. A pesar de aquello, se evidencid que la productividad del personal es alta,

pues orientan su trabajo al cumplimiento de las metas propuestas por la alta direccion.

Ademas, el autor propuso fortalecer los puntos débiles a través de planes de
recompensa para el personal, recomendando la realizacion de actividades en donde se
impulse la motivacion del equipo por medio de premios e incentivos, pero con una
evaluacion previa del desempefio, siendo responsabilidad del &rea de Talento Humano

su implementacion y medicion de indicadores posteriores.
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Por otro lado, Correa et al., (2019) en “Analisis del clima laboral y su impacto
en la productividad de los empleados del restaurante El Sabor Paisita de la ciudad de
Armenia, enero - marzo del 2019” analizaron las variables del entorno laboral
revelando que los factores internos y externos se relacionan directamente con la
productividad del personal, por lo que es un desafio para la alta direccion desarrollar
espacios de trabajo motivadores, en donde la fuerza laboral disfrute sus actividades,

haciéndolas con propdsito y alcanzando su mayor desemperio.

En cambio, Mussé y Murillo (2020) en “Asociacion entre el clima laboral y la
influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa farmacéutica
Labovida” se presenté la relacion entre las variables luego de utilizar un cuestionario
en escala de Likert, cuyos resultados se corroboraron mediante el método Spearman.
Concluyeron que el clima laboral es desfavorable en la empresa lo que impacta
significativamente en el desempefio laboral, por lo que se proponen estrategias para

motivar al personal, generando relaciones positivas que beneficien a la empresa.

Por otro lado, Del Mazo (2020) en su investigacion “Clima Laboral y su
influencia en la Productividad de la Cadena de Restaurantes Delibakery” sefald que
es necesario supervisar de manera constante al personal en cuanto a su desempefio,
debido a que muchas personas se exceden de la jornada laboral para obtener otro tipo
de beneficios, por lo que se requiere un feedback que permita identificar estas
situaciones y otros puntos a mejorar. Los resultados indicaron que si existe una
influencia del clima laboral sobre el comportamiento de los colaboradores, teniendo
en cuenta que un buen ambiente de trabajo permite al personal comprometerse con la
institucion. Asi es que, al fortalecer el clima laboral se favorece el crecimiento
sostenido y productivo de la empresa. Pero, esto viene de la mano de los lideres de la

organizacion pues son quienes dan el ejemplo a la organizacion.

En el caso de Jordan (2020) en “El impacto del clima laboral en la innovacion
y sostenibilidad empresarial en Pymes de la ciudad de San José de Cucuta —
Colombia”, se conocid que para robustecer a la empresa es muy importante tener una
herramienta para manejar correctamente las relaciones interpersonales que se dan

dentro de la oficina, lo que permitira contribuir a la generacion de valor, teniendo como
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resultado que en ese pais una gran cantidad de empresas se enfocan en el
fortalecimiento de las habilidades blandas y el relacionamiento interpersonal, sin
promover espacios que contribuyan a generar ideas innovadoras por medio del trabajo
en equipo; indicando que se trabaja en una relacion mas individual que colaborativa,

afectando al clima organizacional.

Martinez (2020) en “El clima laboral como factor influyente en la
productividad en una empresa de tratamientos térmicos” comprobo la hipdtesis con la
aplicacion de un método de correlacion de variables con lo cual demostré que existen
areas que requieren una mejora para promover el clima laboral sano, involucramiento

y acercamiento a su personal por parte de las principales jefaturas.

Gallego et al., (2020) en “Importancia del clima laboral y cual es su efecto en
la productividad de la empresa de aseo Servilimpieza” busco establecer la afectacion
de las variables, lo que permitié evidenciar que una debilidad es la poca motivacion
que tienen los empleados, provocando que se desistan de los objetivos y metas. Por lo
que es necesario que se planteen planes para el fortalecimiento de los estimulos del
personal con mecanismos como el mejoramiento de la comunicacion del equipo, que

cree un ambiente adecuado de trabajo.

En cuanto a Berriel (2021) en el trabajo “Entorno fisico del espacio de trabajo
y su impacto en el clima laboral de las organizaciones en México”, encontrd que en
ese pais no existen las normas que regulen los factores fisicos y ambientales del clima
laboral, por lo que las empresas no se concentran en mejorar estos aspectos; sin
embargo, se evidencian posteriormente en los problemas de salud que aparecen en el
corto y mediano plazo, entre los que se pueden demostrar malestar general, estreés,
ausentismo laboral y pérdida de productividad. En este sentido, reconocié que es
necesaria hacer una evaluacion de las variables desde un punto de vista psicoldgico y
social, ofreciendo estrategias para la promocion y construccién de entornos de trabajo

mas saludables, fomentando la salud y bienestar del trabajador.
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Estudios locales.

Los autores Gonzélez y Llanos (2017) en “Centralizacion de la gestion del
Talento Humano y su incidencia en el clima laboral de las empresas regionales de
seguros NovaEcuador S. A” desarrollaron una investigacion enfocada en crear
conciencia de cuan importante es mantener una gestion descentralizada y fluida en las
organizaciones, por lo que estudios como estos son indispensables para crear cambios
positivos en el clima laboral y en la percepcién de los trabajadores. En las encuestas

se encontraron inconformidades que sentaron las bases para una propuesta de mejora.

En el caso de Jiménez y Marifio (2018) en “Investigacion y andlisis de la
rotacion del talento humano en las cadenas de comidas rapidas y su impacto en la
productividad y el clima laboral de la empresa ARCGOLD DEL ECUADOR S.A.” en
donde se encontrd que los altos niveles de rotacion de personal afectan al clima laboral,
por lo que con una investigacién descriptiva se logré conocer que actualmente el clima
organizacional de la empresa permite que el personal recomiende y busque mejorar

los procesos para garantizar efectividad en las operaciones.

Por otro lado, Vallejo (2018) en “Clima laboral y productividad de los
trabajadores en las organizaciones de la economia popular y solidaria” investigd que
la perspectiva del clima laboral de la Fundacion Salinerito present6 una aceptacion del
82.2%, encontrandose satisfechos un total de 86.6% personas, motivados un 95.6%,
logrando un adecuado ambiente. Para establecer la correlacion de las variables se

utilizé el Coeficiente de Pearson, determinando la inexistencia de la correlacion.

Vilema (2018) en “El clima organizacional es el resultado de la combinacion
de varios factores personales y grupales que inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores en las empresas” utilizO encuestas en escala de Likert y el método
estadistico de Spearman para medir la correlacion de las variables clima laboral y
desempefio en la empresa CODIEMPAQUES. Se encontrd que la percepcion de los
colaboradores ejerce una influencia significativa en el desempefio laboral, por lo que
se sugiere incorporar un programa de estrategias motivacionales que incidan en el

rendimiento del personal.
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En el trabajo desarrollado por Arteaga y Pilligua (2019) denominado “El clima
laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. Estudio caso:
Hardepex Cia. Ltda.”, en donde se pudo diagnosticar que el 86% del personal es
operativo y que la empresa tiene un clima laboral que ronda el 58% de aceptacion, por
lo que se recomienda elaborar un plan de mejoramiento como respuesta a las

alternativas de solucion.

En la investigacion “Clima laboral y su incidencia en el desempefio de los
funcionarios del registro de la propiedad Manta EP” de Espinoza et al., (2020)
analizaron las variables por medio de una investigacion descriptiva, de campo y
correlacional. Esto permitié recopilar mediante un cuestionario las aseveraciones que
indican que el clima laboral influyé en el desempefio laboral, principalmente en lo que
respecta a sueldos y comunicacién. Concluyendo que incide en el rendimiento laboral,
por lo que para lograr un desempefio alto es necesaria la implementacion de mejoras

continuas para la satisfaccion laboral.

Estos estudios en su gran mayoria han utilizado cuestionarios en donde se
reflejan las dimensiones tanto de la variable clima laboral, como de la variable
desempefio laboral, ademés del uso de modelos estadisticos como Spearman y
Coeficiente de Pearson para determinar la correlacion. Estos métodos seran de utilidad

para la definicion de la situacién de la Compafia Agricola BECITT S. A.
Marco contextual
Antecedentes de la Compafiia Agricola BECITT S. A.

La Compafiia Agricola BECITT S.A. se constituyé con fecha 23 de febrero del
2007, en el Cantén Duran en la parroquia urbana Eloy Alfaro, dedicada a la actividad
agricola clasificada segun CIIU A012201 - ACTIVIDADES DE CULTIVO DE
BANANO (Ecuador Negocios, 2022). Cuenta con una hacienda que dispone de
plantaciones de banano de aproximadamente 80 hectéreas, y cuenta con un equipo de

50 colaboradores.
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Mision y Vision.

Aunque no se encuentra por escrito en un manual organizacional, la empresa

cuenta con su misién y vision las cuales son:

Mision: “Proveer al mercado bananos de excelente calidad, a un precio justo y

enfocados en la sustentabilidad”

Vision: “Incursionar en la exportacion directa del producto, asegurando que el

mercado internacional pueda gozar de la calidad del banano producido en Ecuador”
Valores corporativos.

Los valores corporativos reflejan la forma de trabajar del personal y de la alta

direccién:

e Respeto:

La empresa es respetuosa de las normas legales vigentes en el pais, asi como
del cumplimiento de sus obligaciones con el Estado, entidades de control, clientes,

proveedores, empleados, accionistas y comunidad en general.

e Honestidad:

La empresa se enfoca en trabajar de manera honesta y transparente, dando a

conocer los procesos internos apegados a las normas y ética empresarial.

e Calidad con excelencia:

Los productos de la empresa tienen un proceso de produccion que busca
alcanzar la calidad esperada por los clientes, ya que esto permite mantener duraderas

y fructiferas relaciones comerciales con grandes empresas del mercado.
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Organigrama empresarial.

Como se menciono en los antecedentes de la empresa, actualmente la némina

consta de 50 colaboradores, que se dividen en los siguientes departamentos:

Gerencia General (2); Compras (3); Recursos Humanos (2); Certificaciones
(2); Contabilidad (2); Inventarios (3); Produccion (31); Financiero (2); Administracion
(3). En el apéndice A se muestra el organigrama empresarial de la Compafiia Agricola
BECITT S. A.

Situacion econémica.

En sus ultimos aspectos financieros destacados, la Compafiia Agricola

BECITT S.A. reportd los siguientes indicadores financieros:

Tabla 4

Ratios financieros de la Compafiia Agricola BECITT S. A

Ratios Financieros

Ingresos netos por ventas -4,23%
Total Ingreso Operativo -3,98%
Ganancia operativa (EBIT) -30,48%
EBITDA -34,92%
Ganancia (Pérdida) Neta -33,49%
Activos Totales 15,04%
Patrimonio total 1,13%
Margen Operacional -0,81%
Margen Neto -0,74%
Rendimiento Sobre El Patrimonio 1,29%
(ROE)

Relacion Deuda/Capital -1,95%
Prueba Acida 0,49%

Nota. Adaptado de Informe empresarial BECITT S. A (EMIS, 2021).
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En la figura 9 se observa la variacion del ingreso, ganancia /pérdida neta y

margen:

Figura 9
Variaciones de los ingresos, ganancias/pérdidas y margen neto de la Compafia
Agricola BECITT S. A
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Nota. Tomado de Informe empresarial BECITT S. A (EMIS, 2021).

Como se refleja en la figura anterior, tanto los ingresos totales como la utilidad
bruta se redujo en 2020 en relacion al 2019, pasando en el ranking empresarial de la
Revista Ekos Negocios (2022) de la posicion 3679 a la 3724:

Tabla 5
Ingresos y utilidad bruta 2019 - 2020

2019 Ingresos Totales: $3.532.524
Utilidad Bruta: $69.485

2020 Ingresos Totales: $3.678.984
Utilidad Bruta: $104.479

Nota. Informe de Revista Ekos Negocios (2022)
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Marco legal
Normativas legales que deben cumplir las empresas con relacion al personal.

La norma legal que rige las relaciones de trabajo entre empleadores y
empleados es el Cadigo de Trabajo (2013), en él se destacan tanto las obligaciones
como los derechos que tienen las partes en cualquier tipo de situacion. Dentro del
articulo 3 se contempla la libertad de trabajo y contratacidn, en donde se define que es
derecho de los ciudadanos escoger y aceptar de manera libre y voluntaria trabajar con

su futuro patrono.

Dentro del articulo 40 se establece que es un derecho exclusivo del trabajador
hacer valer sus derechos aun cuando no se haya firmado un contrato por escrito.
Mientras que, el articulo 42 establece las obligaciones del empleador, en donde se
detalla el pago de los sueldos y salarios pactados acorde a lo dispuesto en el Codigo;
instalar todas sus instalaciones de acuerdo con las medidas de prevencion, seguridad e
higiene dispuestas en la ley y facilitar de manera oportuna al personal aquellos bienes
y herramientas con las cuales ejecutaran su trabajo, asi como dotarles de las

condiciones fisicas adecuadas para su desarrollo.

En cuanto al articulo 45, sobre las obligaciones del trabajador, se explica que
deben realizar su trabajo de acuerdo a lo estipulado en el contrato laboral, con la
intensidad, cuidado y esmero que se requiere, en los tiempos y lugares convenidos por
el empleador, asi como devolver aquellos Utiles y herramientas que no se hayan
utilizado conservandolos en buen estado, ademés de mantener una conducta adecuada

y cumplir con su reglamento interno.

En otras obligaciones se especifica que el trabajador debe avisar al empleador
si falta a su puesto de trabajo por causa justa, asi como aquellos peligros que evidencie
y que perjudiquen o dafien materiales 0 a personas (Codigo de Trabajo, 2013).
Posteriormente, en los articulos que van del 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53 se establecen

aquellos aspectos relacionados con las Jornadas laborales y descansos obligatorios.
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Por otro lado, de acuerdo con la Ley de Seguridad Social (2011) es obligacién
de las empresas afiliar desde el primer dia de trabajo al personal contratado, asi como
el pago de las aportaciones al seguro de salud dentro de los primeros quince dias del

mes siguiente (Articulo 73).
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Capitulo 111
Marco Metodologico
Disefio de la investigacion

La investigacion es un proceso sistematico que permite adquirir mayores
conocimientos en relacion a un problema especifico o fendmeno. De acuerdo con
Hernandez et al., (2014) el disefio es el plan que el investigador seguiré para desarrollar
su investigacion. Segun el tipo de datos que espera recopilar o que analizard, se pueden

utilizar el experimental y el no experimental.

El disefio no experimental es aquel que se enfoca en estudiar las variables de
investigacion sin necesidad de manipularlas. Al ser realizada por una sola vez se
convierte en transversal y al ejecutarse dentro del lugar en donde ocurre el fenémeno
se dice que es de campo. Por lo tanto, la presente investigacion aplicara un disefio no

experimental, transversal y de campo.

Este disefio permitira revisar los datos primarios recopilados directamente de
quienes se encuentran involucrados en el fendmeno en estudio. Segun Behar (2008)
con él, sera posible comprender de mejor manera sus causas Yy efectos, para evidenciar
la realidad de la Compafiia Agricola BECITT S. A.

Enfoques de investigacion mixta

Los enfoques o premisas de investigacion se presentan en relacion a la
informacion recopilada. En este caso, la recoleccion de datos se enfoca en medir la
percepcion del clima laboral y del desempefio laboral de la Compafiia Agricola
BECITT S. A, para medir su correlacion e incidencia de las variables. Por lo tanto, el

enfoque es mixto; tanto cualitativo, como cuantitativo.

El enfoque cualitativo, permite medir las percepciones de la poblacion para

comprender los aspectos relacionados al sujeto; mientras que el enfoque cuantitativo
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busca expresar estos resultados en términos numéricos cuantificandolos (Hernandez et
al., 2014).

Tipo de estudio

Los tipos de estudio son los diversos abordajes que se realizan para analizar la

informacion recopilada. Para esta investigacion se aplicara:
Investigacion exploratoria.

Debido a la necesidad de conocer un problema que no ha sido estudiado con
anterioridad, se dice que es exploratoria (Hernandez et al., 2014), ya que permitira
profundizar en la percepcion de los empleados de la Compaiiia Agricola BECITT S.
A. en relacién al clima laboral, asi como al nivel que ellos estiman tienen de su

desempefio laboral, lo cual ampliara la vision que se tiene con respecto a estos temas.
Investigacion descriptiva.

Por la descomposicion de las variables de investigacion en indicadores, se dice
que es descriptiva (Hernandez et al., 2014). La operacionalizacion de las variables
permite identificar los indicadores que se consideraran para el estudio de las variables,

determinando su impacto en el fendmeno y describiendo punto a punto su relevancia.
Investigacion explicativa.

La aplicacion de la sintesis y el analisis hace que sea una investigacion
explicativa (Hernandez et al., 2014), puesto que los resultados son expresados

puntualmente, principalmente cuando se correlacionan las variables.
Investigacion correlacional.

Al tener la necesidad de medir la incidencia de una variable sobre la otra, se
convierte en correlacional (Hernandez et al., 2014). En este caso, las variables del
estudio son el clima laboral y el desempefio laboral, lo que demostrara como afecta

una sobre la otra.
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Métodos de investigacion

Heinemann (2016) explicé que los métodos son las formas en las que el

investigador puede corroborar o descartar la informacion.
Métodos estadisticos matematicos.

En este estudio se aplicard el uso de métodos estadisticos para medir la
correlacién de las variables. Para ello, Del Castillo y Salazar (2018) sefialaron que para
medir la confiabilidad del cuestionario es posible utilizar el estadistico denominado
Alfa de Cronbach; que consiste en establecer cuan aceptable es el instrumento, aceptan
un minimo de 0,70; pues si es menor, los resultados no serian consistentes; mientras

que, si llegan a 0,90 o mas refleja duplicacién de informacion.

Posteriormente, se aplicara el método llamado Coeficiente de Pearson para
despejar la hipotesis planteada, la cual se ejecuta a través de una operacion, cuyos
resultados van de —1 a +1; en donde el resultado menor a cero implica una correlacion
negativa, el mayor a cero una correlacién positiva y si es cero no existe correlacion

entre las dos variables.
Técnicas de recopilacion de la informacion.

Dentro de las técnicas de investigacion, se utilizaron aquellas que permitieron

recopilar los datos primarios y secundarios, es asi que, respectivamente se tiene:
Encuestas.

Hernandez et al., (2014) sefialaron que en los casos en los que se busca realizar
un analisis mixto; es posible utilizar a la encuesta como herramienta de recoleccion de
datos, pues se apoya en un cuestionario de preguntas cerradas, con lo cual fue mas
sencillo tabular los resultados y establecer una correlacion de las variables con la
aplicacion de métodos estadisticos. Los resultados descriptivos de esta técnica se

exponen tanto en tablas como figuras.
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Pablacion

Segun Hernandez et al., (2014) la poblacion es el grupo de todas las personas
que se encuentran dentro del fendmeno; de ellas, se obtuvo la informacion relacionada
a la problematica (p. 174). En este sentido, se busca determinar la incidencia del clima
laboral sobre el desempefio de la empresa Agricola BECITT S. A, por lo que la

poblacion serdn los 50 colaboradores de las distintas areas.
Muestra.

El muestreo se obtiene cuando no se tiene acceso a toda la poblacién y este
debe ser representativo (Hernandez et al., 2014). Para este estudio no se requirio el
calculo de una muestra pues se tuvo acceso a toda la poblacion que corresponden a los

50 colaboradores de la empresa.
Definicion de las variables de la investigacion (dependiente e independientes).
Las variables seleccionadas para este tema de estudio, son las siguientes:

e Variable independiente: Clima laboral

¢ Variable dependiente: Desempefio laboral.
Operacionalizacién de las variables

A continuacion, se expone la operacionalizacion de las variables de

investigacion:
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Tabla 6

Operac

ionalizacion de las variables

Definicion Operacional

) L Unidades
Variables Conceptualizacion )
Categorias  Indicadores de
medida
Refleja la vida de Ila Condiciones
empresa (condiciones fisicas
fisicas de trabajo, reglas de Relaciones
funcionamiento, Liderazgo
INDEPENDIENTE equipamiento, actitudes Compromiso
) ) ) Empresa
Clima laboral del equipo, liderazgo de Independencia

DEPENDIENTE

Desempefio laboral

de

salarios, identificacion vy

las jefaturas, nivel

satisfaccion laboral (Gany
Triguiné, 2012)

Se enfoca en la
identificacion de las
necesidades de

preparacion y capacitacion
del trabajador para que
desarrolle sus habilidades
y destrezas
Vargas, & Rosas, 2015)

(Carmona,

Salarios

Organizacion
Encuestas
Productividad
Eficacia

laboral

Colaboradores
Eficiencia

laboral

Resultados obtenidos

Resultados de las encuestas.

En los siguientes puntos se encuentran el analisis descriptivo de las encuestas

realizadas al personal de la Compafiia Agricola BECITT S. A:
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1. Tiempo de labores en la empresa

Tabla 7
Tiempo de labores en la empresa

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 afio 18 36%
De 1 a 3 afios 19 38%
Mas de 3 afios 13 26%
Total 50 100%

Figura 10

Tiempo de labores en la empresa

= Menos de 1 afio
m De 1 a 3 aflos
= Mas de 3 afios

Interpretacion. Con referencia a los resultados sobre el tiempo de labores de los
encuestados en la empresa, el 38% indica que tiene de 1 a 3 afios, el 36% menos de 1
afio y el 26% mas de 3 afios, es decir, la poblacion tiene una estancia media del periodo

de trabajo en la compafiia.
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e Condiciones fisicas
2. Las condiciones fisicas de los puestos de trabajo en la empresa (iluminacion,

temperatura, ventilacién, espacio, volumen de ruidos, etc.) son:

Tabla 8
Condiciones fisicas de los puestos de trabajo en la empresa

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Muy confortable 28 56%
Confortable 15 30%
Soportable 5 10%
Incémodo 2 4%
Muy incobmodo 0 0%
Total 50 100%

Figura 11
Condiciones fisicas de los puestos de trabajo en la empresa

= Muy confortable

= Confortable

= Soportable
Incomodo

= Muy incobmodo

Interpretacion. En detalle a las consultas sobre las condiciones fisicas de los
puestos de trabajo en la empresa, se tiene que el 56% indica que es muy confortable,
el 30% es confortable, el 10% es soportable, el 4% es incomodo y el 0% es muy

incomodo.
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3. Los recursos que tengo disponibles para realizar mi trabajo son:

Tabla 9.

Los recursos disponibles en el area de trabajo.

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Muy buenos 21 42%
Buenos 19 38%
Regulares 8 16%
Malos 2 4%
Muy malos 0 0%
Total 50 100%

Figura 12

Los recursos disponibles en el &rea de trabajo.

4% 0%

= Muy buenos

= Buenos

= Regulares
Malos

= Muy malos

Interpretacion. En cuanto a la consulta sobre la disponibilidad de los recursos

en el area de trabajo, el 42% son muy buenos, el 38% es bueno, el 16% es regular, el

4% es malo y el 0% afirma que es muy malos.



e Relaciones
4. Considero que existe una buena comunicacion dentro del equipo de trabajo:

Tabla 10
Buena comunicacion dentro del equipo de trabajo

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 64%
Casi siempre 16 32%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 13

Buena comunicacion dentro del equipo de trabajo

0% 4% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En consulta al argumento la buena comunicacién dentro del
equipo de trabajo se tiene que el 64% indica que siempre se genera este escenario, el

32% afirma que casi siempre, 0% algunas veces, 4% casi nunca y 0% nunca.
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5. Larelacién entre el personal es.

Tabla 11
Relacion de trabajo con el personal

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Muy mala 0 0%
Mala 2 4%
Regular 6 12%
Buena 20 40%
Muy Buena 22 44%
Total 50 100%

Figura 14
Relacion de trabajo con el personal

4% 0%

= Muy mala

= Mala

= Regular
Buena

= Muy Buena

Interpretacion. En cuanto a la relacion de trabajo con el personal, los
encuestados afirman que, en un 44% es muy buena, en un 40% es buena, el 12% indica

que es regular, el 4% mala y 0% muy mala.
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e Liderazgo
6. Mi jefe inmediato tiene una actitud abierta para escuchar cuando los

subordinados tenemos algo que decirle sobre las actividades:

Tabla 12
Actitud abierta del jefe inmediato con los subordinados

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 42%
Casi siempre 19 38%
Algunas veces 8 16%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 15

Actitud abierta del jefe inmediato con los subordinados

4% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. De acuerdo con los resultados, se afirma que, el 42% indica que
siempre se genera una actitud abierta del jefe inmediato con los subordinados, el 38%

indica que casi siempre, el 16% algunas veces, el 4% casi nunca y el 0% nunca.
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7. El trabajo en equipo es fomentado por los lideres de la organizacion

Tabla 13
Trabajo en equipo fomentado por los lideres de la organizacion

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 18 36%
Casi siempre 11 22%
Algunas veces 19 38%
Casi nunca 0 0%
Nunca 2 4%
Total 50 100%

Figura 16
Trabajo en equipo fomentado por los lideres de la organizacion

0% 4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En referencia a las respuestas sobre la fomentacion del trabajo
en equipo por los lideres de la organizacion, el 36% indica que siempre se lo realiza,

el 22% casi siempre, el 38% algunas veces, el 0% casi nunca y el 4% nunca.
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8. La gestion de la direccion del departamento al que pertenezco en la

organizacion me parece adecuado:

Tabla 14
Parece adecuado la gestion de la direccion del departamento al que pertenece

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 34 68%
Casi siempre 7 14%
Algunas veces 7 14%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 17
Parece adecuado la gestion de la direccion del departamento al que pertenece

4% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En referencia a las respuestas sobre la adecuada gestion de la
direccion del departamento al que pertenece, el 68% indica que siempre lo realiza, el

14% casi siempre, el 14% restante, algunas veces, el 4% casi nunca y el 0% nunca.
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9. Mi jefe se preocupa por elaborar planes con estrategias y acciones para mejorar

el resultado de las actividades del personal

Tabla 15
Mejorar el resultado de las actividades del personal

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 17 34%
Casi siempre 10 20%
Algunas veces 18 36%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 18
Mejorar el resultado de las actividades del personal

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En razon de la consulta sobre mejorar el resultado de las
actividades del personal, los encuestados indicaron que, en un 34% siempre se genera
esta premisa, el 20% casi siempre ocurre, el 36% algunas veces lo realizan, el 4% casi

nuncay el 6% nunca lo realiza.
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10. La alta direccidn se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion del

personal

Tabla 16
Preocupacion por mantener elevado el nivel de motivacion del personal.

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 20 40%
Casi siempre 21 42%
Algunas veces 4 8%
Casi nunca 5 10%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 19
Preocupacion por mantener elevado el nivel de motivacion del personal.

0%

10%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Con referencia a la consulta sobre la preocupacion por mantener
elevado el nivel de motivacion del personal, el 40% indican que siempre ocurre, el

42% casi siempre, el 8% algunas veces, el 10% casi nunca y el 0% nunca.
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11. Mi jefe reconoce y valora mi trabajo

Tabla 17
Reconocimiento y valoracion del trabajo

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 40%
Casi siempre 13 26%
Algunas veces 8 16%
Casi nunca 7 14%
Nunca 2 4%
Total 50 100%

Figura 20

Reconocimiento y valoracion del trabajo

4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En cuanto a la consulta sobre el reconocimiento y valoracion
del trabajo, el 40% afirma que siempre lo realizan, el 26% casi siempre, el 16% algunas

veces, el 14% casi nunca, el 4% nunca.
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12. Mi nivel de compromiso para la organizacion es:

Tabla 18

Nivel de compromiso con la organizacion

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Muy alto 14 28%
Alto 24 48%
Regular 8 16%
Bajo 2 4%
Muy bajo 2 4%
Total 50 100%

Figura 21

Nivel de compromiso con la organizacién

4% 4%

= Muy alto

= Alto

= Regular
Bajo

= Muy bajo

Interpretacion. En relacion con la consulta sobre el nivel de compromiso con
la organizacion, el 28% indica que esta caracteristica es muy alta, el 48% es alto, el
16% afirma que es regular, mientras que un 4% en la misma proporcion afirmé que es

bajo y muy bajo.
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e Independencia
13. Mi jefe me ha proporcionado informacion suficiente para desarrollar mi trabajo

Tabla 19
Proporcionar informacién suficiente para desarrollar el trabajo.

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 19 38%
Casi siempre 22 44%
Algunas veces 7 14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 2 4%
Total 50 100%

Figura 22

Proporcionar informacion suficiente para desarrollar el trabajo

0% 4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Al consultar sobre la proporcionalidad de la informacion
suficiente para desarrollar el trabajo, el 38% indica que casi siempre lo realiza, el 44%

describe que casi siempre, el 14% algunas veces, el 0% casi nunca y el 4% nunca.

50



14. Considera que el tiempo de labores le es suficiente para realizar todas sus

actividades diarias, semanales y mensuales:

Tabla 20
Tiempo de labores suficiente para realizar todas las actividad diarias, semanales y
mensuales.
Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 34%
Casi siempre 15 30%
Algunas veces 16 32%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 50 100%
Figura 23

Tiempo de labores suficiente para realizar todas las actividad diarias, semanales y

mensuales.

4% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En detalle a la consulta sobre el tiempo de labores como lapso

suficiente para realizar las tareas de manera diaria, semanal y mensual, el 34% afirma
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que siempre tiene el control, el 30% casi siempre le alcanza, el 32% algunas veces, el

4% casi nunca y un 0% nunca.

15. Mi jefe me ha otorgado autonomia sobre mis actividades

Tabla 21
Autonomia del jefe sobre las actividades encomendadas

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 26 52%
Casi siempre 14 28%
Algunas veces 7 14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 24
Autonomia del jefe sobre las actividades encomendadas

0%

= Siempre

= Nunca

= Casi siempre
= Algunas veces
Casi nunca

Interpretacion. En cuanto a la consulta sobre la autonomia del jefe sobre las

actividades encomendadas, el 52% afirma que siempre lo realiza, el 28% casi siempre,

el 14% algunas veces, el 0% casi nunca y el 6% nunca.
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e Salarios
16. Creo que tengo una retribucion justa y equitativa segiin mi cargo y funciones:

Tabla 22
Retribucidn justa y equitativa segln su cargo y funciones

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 23 46%
Casi siempre 15 30%
Algunas veces 12 24%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 25
Retribucidn justa y equitativa segun su cargo y funciones

0% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para la consulta sobre una retribucion justa y equitativa segun
su cargo Yy funciones, el 46% describe que siempre lo realiza, el 30% casi siempre lo
percibe, el 24% algunas veces considera valida esta premisa y un 0% tanto para casi

nunca COmMo nunca.
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17. Mi sueldo es superior a la media de otras empresas:

Tabla 23
Sueldo superior a la media de otras empresas

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 20 40%
Casi siempre 15 30%
Algunas veces 10 20%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 26
Sueldo superior a la media de otras empresas

Interpretacion. En detalle a la consulta sobre los sueldos superiores a la media

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

de otras empresas, el 40% describe que casi siempre, el 30% casi siempre, el 20%

algunas veces, el 4% casi nunca y el 6% nunca.
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e Organizacion
18. Las funciones dentro de la organizacién se encuentran definidas y claras para

todo el personal

Tabla 24
Funciones claras y definidas para el personal

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 39 78%
Casi siempre 2 4%
Algunas veces 6 12%
Casi nunca 3 6%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 27

Funciones claras y definidas para el personal

0%

6%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para la referencia sobre la consulta de las funciones claras y
definidas para el personal, el 78% indica que siempre existe tal escenario, el 4% casi

siempre, el 12% algunas veces, el 6% casi nunca y el 0% nunca.
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e Productividad
19. Cumplo con todas las actividades diarias

Tabla 25
Cumple con todas las actividades diarias

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 33 66%
Casi siempre 11 22%
Algunas veces 6 12%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 28

Cumple con todas las actividades diarias

0% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En referencia a la consulta sobre el cumplimiento de todas las
actividades diarias, el 66% indica que realiza esta meta, el 22% casi siempre, el 12%

algunas veces, el 0% casi nunca y el 0% nunca.
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20. Suelo distribuir correctamente mi tiempo dentro de la jornada laboral

Tabla 26
Distribuye correctamente su tiempo dentro de la jornada laboral

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 26 52%
Casi siempre 15 30%
Algunas veces 9 18%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 29
Distribuye correctamente su tiempo dentro de la jornada laboral

0% 0%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En consulta sobre la distribucion correcta del tiempo dentro de
la jornada laboral, el 52% describe que siempre se termina a tiempo, el 30% casi

siempre, el 18% algunas veces, el 0% casi nunca y el 0% nunca.

57



21. Cumplo con las metas propuestas por mi jefe inmediato

Tabla 27
Cumple con todas las metas propuestas por su jefe inmediato

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 30%
Casi siempre 26 52%
Algunas veces 6 12%
Casi nunca 3 6%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 30

Cumple con todas las metas propuestas por su jefe inmediato

0%

6%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para los encuestados, asegurar que se cumplen las metas
propuestas por su jefe inmediato describe que, un 30% indique que siempre se cumple,

un 52% casi siempre, un 12% algunas veces, un 6% casi nunca y un 0% nunca.
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22. Me identifico con la organizacién y me siento parte de ella

Tabla 28
Se identifica con la organizacion y se siente parte de ella

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 28 56%
Casi siempre 10 20%
Algunas veces 9 18%
Casi nunca 3 6%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 31
Se identifica con la organizacion y se siente parte de ella

0%

6%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para la consulta sobre la identificacion con la organizacion y si

se siente parte de ella, un 56% describe que siempre lo hace, un 20% casi siempre, un

18% algunas veces, un 6% casi nunca y un 0% nunca.
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23. Mi participacion es importante para el desarrollo de la empresa

Tabla 29
Considera que su participacion es importante para el desarrollo de la empresa

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 25 50%
Algunas veces 20 40%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 32
Considera que su participacion es importante para el desarrollo de la empresa

0%
4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para los datos sobre la participacion relevante del empleado
como persona importante en el desarrollo de la empresa, donde el 0% indica que

siempre, el 50% casi siempre, el 40% algunas veces, el 4% casi nunca y el 6% nunca.
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e Eficacia laboral
24. Cumplo con los tiempos asignados a cada proceso de mi departamento

Tabla 30.
Cumplir con los tiempos asignados a cada proceso en su departamento

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 28 56%
Algunas veces 17 34%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 33
Cumplir con los tiempos asignados a cada proceso en su departamento

0%
4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En la consulta sobre cumplir los tiempos asignados a cada
proceso en su departamento, el 56% describe que casi siempre, el 34% algunas veces,

el 4% casi nunca, el 6% nunca y el 0% siempre.
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25. Cumplo con las érdenes de trabajo que me asignan

Tabla 31
Cumple con las 6rdenes de trabajo que le asignan

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 26 52%
Algunas veces 19 38%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 34
Cumple con las 6rdenes de trabajo que le asignan

0%
4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. Para la consulta sobre el cumplimiento de las 6rdenes de trabajo
que se le asignan, el 52% describe que casi siempre, el 38% algunas veces, el 4% casi

nunca, el 6% nunca y un 0% siempre.
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26. Conozco las tareas, actividades y procedimientos de mi puesto de trabajo

Tabla 32
Conoce las tareas, actividades y procedimientos de su puesto de trabajo

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 26 52%
Algunas veces 19 38%
Casi nunca 5 10%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Figura 35
Conoce las tareas, actividades y procedimientos de su puesto de trabajo

0% 0%

10%
= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En la consulta sobre conocer las tareas, actividades y
procedimientos de su puesto de trabajo, se tiene que, el 52% describe que casi siempre,

el 38% algunas veces, el 10% casi nunca, el 0% nunca y un 0% siempre
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27. Busco mejorar constantemente los resultados de mi trabajo

Tabla 33
Blsqueda constantemente los resultados de su trabajo.

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 35 70%
Algunas veces 10 20%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 36
Blsqueda constantemente los resultados de su trabajo.

0%
4%

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En la consulta sobre conocer la busqueda constantemente los
resultados de su trabajo., se tiene que, el 70% describe que casi siempre, el 20%

algunas veces, el 4% casi nunca, el 6% nunca y un 0% siempre
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e Eficiencia laboral
28. El nivel de conocimientos técnicos que poseo me permiten desarrollarme en

mi puesto de trabajo.

Tabla 34
Nivel de conocimientos técnicos en desarrollar su puesto de trabajo

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 34%
Casi siempre 19 38%
Algunas veces 4 8%
Casi nunca 5 10%
Nunca 5 10%
Total 50 100%

Figura 37

Nivel de conocimientos técnicos en desarrollar su puesto de trabajo

= Siempre

= Casi siempre
» = Algunas veces
Casi nunca
= Nunca

Interpretacion. En la consulta sobre conocer el nivel de conocimientos técnicos
en desarrollar su puesto de trabajo, se tiene que, el 38% describe que casi siempre, el

8% algunas veces, el 10% casi nunca, el 10% nunca y un 34% siempre.
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29. Me adapto a los cambios de mi entorno rapidamente

Tabla 35

Adaptacion de los cambios en el entorno de manera rapida.

Argumentos Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 44%
Casi siempre 28 56%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 50 100%
Figura 38
Adaptacion de los cambios en el entorno de manera rapida.
0% 0% 0%
= Siempre

Interpretacion.

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

En la consulta sobre conocer la adaptacion de los cambios en el

entorno de manera rapida., se tiene que, el 56% describe que casi siempre, el 0%

algunas veces, el 00% casi nunca, el 0% nunca y un 44% siempre.
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30. Desarrollo mis actividades en el tiempo justo

Tabla 36
Desarrollar las actividades en el tiempo justo

Argumentos Frecuencia Porcentaje

Siempre 15 30%
Casi siempre 19 38%
Algunas veces 11 22%
Casi nunca 2 4%
Nunca 3 6%
Total 50 100%

Figura 39
Desarrollar las actividades en el tiempo justo

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretacion. En la consulta sobre conocer el desarrollo de las actividades en
el tiempo justo, se tiene que, el 38% describe que casi siempre, el 22% algunas veces,

el 4% casi nunca, el 6% nunca y un 30% siempre.
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Dentro del informe final y propuesta de intervencion, se expone los procesos y
procedimientos que se requieren para la conversion de la data en informes
correlacionados, sobre la situacion del clima laboral en la empresa en analisis,
partiendo de la aplicacion de estadisticas inferenciales que demuestren tanto el
cumplimiento de posibles relaciones entre argumentos de las variables planteadas en
el problema, como las acciones a realizar, para recomendar un mejor manejo del clima

laboral, asi como posibles resultados en favor del desempefio del equipo de trabajo.
A continuacion, se explica cada uno de los argumentos descritos:
Confiabilidad del instrumento

Dentro de uno de los requisitos que se enlistas sobre la correlacion de las
variables, es la confiabilidad del instrumento, la cual actia como un filtro para
determinar si existe una relacion entre diferentes argumentos que conforman la técnica
de recoleccion de datos o la incidencia de estadisticos de variabilidad para contestar
hipdtesis antes establecidas. Los resultados ayudan a consolidar si se debe aplicar un
andlisis de varianzas y la posterior exposicion a una distribucion normal a fin de

aceptar o rechazar la hipétesis nula.

Para calcular el alfa de Cronbach, a continuacion, se describe la siguiente

férmula de andlisis:

Figura 40

Formula de aplicacion del alfa de Cronbach

K-1 VT

Nota. Tomado de Aproximacion al uso del coeficiente Alfa de Cronbach, Oviedo y
Campo (2005).
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Segun la descripcion de la formula del alfa de Cronbach, las variables asociadas

a su calculo se consolidad a través de los siguientes criterios:

e k =numero de argumentos que constituye la técnica de recoleccion de datos

e ) Vi = total de la suma de las varianzas de cada uno de los argumentos
encuestados.

e VT = varianza total obtenida de la sumatoria de las respuestas totales de los

encuestados y argumentos que componen el cuestionario.

Los resultados generan una medida entre 0 y 1 para determinar una relacion

positiva, siendo su valoracion la dependencia a la siguiente figura de analisis.

Figura 41

Criterio de medicidn del Alfa de Cronbach

el >

‘.\luy Baja Baja Regular Aceptable Elevada,
0 1
0% de confiabilidad en la medicion 100% de confiabilidad
(la medicién esta contaminada de en la medicién
eITor). (no hay error).

Nota. Tomado de Aproximacion al uso del coeficiente Alfa de Cronbach, Oviedo y
Campo (2005).

Segun la figura 41, mientras el valor se acerca a 1, los datos muestran una
confiabilidad en la medicion, generando el minimo de error, caso contrario ocurre
cuando su valor tiende a 0, mostrando contaminacion de la data, es decir, la consulta a

los encuestados pudo haberse comprometido bajo los siguientes escenarios:

e Las preguntas o argumentos fueron confusos, por lo tanto, la seleccion no
representa el acontecimiento actual de la empresa.

e Los escenarios no suceden en el problema o existe una distorsion de la realidad.

e Lasvariables expuestas no contienen relacion o tiene u efecto negativo aplicar una

de la otra.
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e Los encuestados no fueron los adecuados, por ende, puede ser pertinente cambiar

de poblacion.

Aplicando este concepto a la realidad del proyecto, se puede describen las

siguientes conclusiones:

Tabla 37

Confiabilidad del instrumento

a (Alfa) 0,938286
k (namero de items) 29
Vi (Varianza de cada item) 24,70
Vt (Varianza de la suma de los items) 262,5816327

En referencia a los resultados sobre la confiabilidad del instrumento, se tiene
que, el nimero de argumentos corresponden a 29, argumentos, con una varianza ente
cada pregunta de 24.70 mientras que la varianza de la suma de items es de 262,58
dando como resultado 0,938286 un rango que se acerca a cero, por lo tanto, se puede
interpretar que, la data no estd contaminada, se entienden las respuestas pueden ser

sujetas a correlacion.

A continuacion, se explica cada uno de los argumentos descritos:

Test de normalidad

La prueba de normalidad asegura que, los datos ya correlacionados o con la
seguridad que tengan relacion, puedan ser aplicados a un esquema de distribucion
normal, siendo esta Ultima el procedimiento previo a la comprobacion de la hipotesis.
Una de las herramientas es el grafico P-P PLOT, el cual toma como variable
independiente los resultados de cada factor analizado mientras que su dependencia es
la distribucion obtenida de: la resta entre la posicion de la variable en una serie de

datos menos la mitad de la unidad para el nimero de observacion o encuestados.

La aplicacién de este método de la presenta a continuacion:
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Figura 42

Prueba de normalidad variable clima organizacional

Y
0 10, ,0002***0 30 40 50 60

En referencia a la consulta de la figura anterior, se observa que la distribucion
de lavariable clima organizacional tiene una pendiente para arriba, donde la semejanza
de los datos se ajusta a la linea de tendencia, lo que se interpreta que, las respuestas
tienen una tendencia de distribucion normal, por ello se asegura que la misma data sea

expuesta a estas variables.

Figura 43

Prueba de normalidad variable clima desempefio laboral
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Para la prueba de normalidad de la variable desempefio laboral, al igual que el
comportamiento del clima organizacional, muestra una distribucion de datos pegada a

la linea de tendencia, un esquema que directamente compromete a los datos con
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resultados de analisis bajo el criterio de la distribucion normal, por ello, se puede
concluir que ambas perspectivas pueden ser empleadas para hacer un analisis de

comprobacién de hipotesis, calculo que se muestra a continuacion:
Comprobacion de la hipotesis

En cuanto al modelo de comprobacién de la hipétesis, se observa que, las
estadisticas de regresion describen argumentos correlacionados en la presentacion de

la comparacion de resultados de variables.

Tabla 38

Estadistica de regresion.

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion maltiple 0,64595481
Coeficiente de determinacion R"2 0,417257616
R”2 ajustado 0,40511715
Error tipico 0,498546958
Observaciones 50

Se puede observar en los datos de la tabla 38 sobre las estadisticas regresion
que el coeficiente de correlacién multiple de 0.64 tiene una tendencia media lo que se
interpreta como una relacion media, es decir, que posiblemente un cambio o aplicacion
de las estrategias de clima laboral, puede influenciar en un resultado positivo en el
desempefio laboral; para el coeficiente de determinacion, la probabilidad de éxito o
cambio se reduce a 41%, sin embargo al eliminar errores y ajustar la tendencia su
impacto es del 40%, por ende, hay antecedentes que explican una similitud en la

aceptacion de las dos variables dentro del ambiente laboral.

La aseveracion positiva, se complemente con el célculo de la siguiente

herramienta de ANOVA, que se describe a continuacion:
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Tabla 39
Analisis de regresion por ANOVA

Suma de Promedio de los

Grados de libertad cuadrados cuadrados F Valor critico de F
Regresion 1 8,54242245 8,54242245 34,3691588 4,06335E-07
Residuos 48 11,9303553 0,24854907
Total 49 20,4727778

Para el analisis de regresion por calculo de ANOVA, la sustraccion del
promedio de los cuadrados da como resultado el estadistico F de 34.36 que al aplicarlo
a las estadisticas de distribucion marca un valor aproximado a cero, siendo un resultado
altamente relevante para determinar la aceptacion o rechazo de la hipotesis nula, tal

como se explica en la siguiente figura.

Figura 44
Comprobacion de la hipdtesis

H1
R —
Ho R
Valor critico de F 0,00 Error 0,05

La figura muestra que, la comparativa entre el valor critico de F con
aproximacion a cero, es menor al limite de margen de error aceptado como margen de

rechazo de la hipdtesis nula, por lo tanto, el estudio puede argumentar que:

e H1=Elclimalaboral incide en el desempefio laboral de la organizacion en analisis.
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Lo que asevera que, cualquier estrategia relacionada con la variable clima
laboral, puede incidir en las perspectivas de la organizacion, al obtener resultados

positivos sobre el desempefio laboral.
Matriz de correlacion

La matriz de correlacion explica de manera especifica, la interseccion de los
argumentos que explican las variables expuestas, con lo cual se puede determinar de
manera mas detalla, qué tipo de estrategias se aplican en el concepto de la empresa 'y
que tengan un resultado positivo en el desempefio laboral. Este calculo se basa en la
filosofia del coeficiente de correlacion de Pearson, y tiene el mismo andlisis que el
Alfa de Cronbach, es decir, cualquier valor cercano a 1, argumenta una relacion

positiva entre variables.

Tabla 40

Matriz de correlacion de variables

Indicadores independientes Independencia  Salarios Organizacion

.. . Las funciones dentro
Mijefe meha Misueldoes a5 organizacion se

Indicadores Correlacio ottorgadg supegi_oré;\ 12 encuentran definidas
dependientes orrelacion autonomia mediade y claras para todo el
sobre mis otras personal
actividades empresas:
Cump_lq con las metas propuestas 0,4676 0,5026
por mi jefe inmediato
- Me identifico con la organizacion
Productividad y me siento parte de ella 0,5521 0,5476
Mi participacion es importante 0,6060 0,6038

para el desarrollo de la empresa

Cumplo con los tiempos
asignados a cada proceso de mi 0,5581 0,6636
departamento

Eficacia laboral Cumplo con las 6rdenes de trabajo 0,6668 0,5380
que me asignan
Busco mejorar constantemente los
resultados de mi trabajo
El nivel de conocimientos
técnicos que poseo me permiten

0,5730

0,4789

Eficiencia desarrollarme en mi puesto de 0,6395
laboral trabajo
Desarrollo mis actividades en el 0,6271

tiempo justo
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Para determinar de manera correcta, la relacion entre los argumentos se ha
fijado como limite, la eleccién de una correlacion por encima del 0.7, es decir,
cualquier interseccion por debajo de este elemento, serd determinado como escenario
poco recomendado para la aplicacién estratégica del clima laboral, sobre las

perspectivas del desempefio en la organizacion en analisis.

Segun se observa en la tabla 40, aquellos valores descritos con verde, los cuales
son descritos como correlaciones de alta referencia y explicativos en la aplicacion de
estrategias en cada una de estas variables.

Escenarios de correlacion.

Para el presente apartado, se describe, la relacion de los argumentos con
correlacion mayores a 0.70, seguida de su clasificacion de tipo de variable e indicador,
con la finalidad de mostrar escenarios independientes y sujetos al establecimiento de

estrategias, producto del analisis inferencial realizado.

Tabla 41

Escenarios correlacionados

Tipo Variables Indicador Argumentos Correlacion
) Las funciones dentro de la
: Clima - — .
Independiente laboral Organizacion  organizacion se encuentran definidas
abora
y claras para todo el personal 0,841004498
] Desempefio o Cumplo con las metas propuestas por
Dependiente Productividad S )
laboral mi jefe inmediato
] Las funciones dentro de la
) Clima L o o
Independiente laboral Organizacion  organizacion se encuentran definidas
abora
y claras para todo el personal 0,817896192
) Desempefio o Me identifico con la organizacién y
Dependiente Productividad )
laboral me siento parte de ella
) Las funciones dentro de la
: Clima o S -
Independiente laboral Organizacién  organizacion se encuentran definidas 0,794369376
abora

y claras para todo el personal
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Tipo Variables Indicador Argumentos Correlacion
] Desempefio o Mi participacion es importante para el

Dependiente Productividad

laboral desarrollo de la empresa
] Clima ] Mi jefe me ha otorgado autonomia

Independiente Independencia . o

laboral sobre mis actividades
0,743122626

Desempefio Eficacia Cumplo con los tiempos asignados a

Dependiente .
laboral laboral cada proceso de mi departamento
] Las funciones dentro de la
) Clima L L .
Independiente laboral Organizacion  organizacion se encuentran definidas
abora
y claras para todo el personal 0,803005526
] Desempefio Eficacia Busco mejorar constantemente los
Dependiente ] .
laboral laboral resultados de mi trabajo
] Las funciones dentro de la
. Clima o o iy
Independiente laboral Organizacion  organizacion se encuentran definidas
abora
y claras para todo el personal 0,848442169

Busco mejorar constantemente los

Desempefio Eficacia
resultados de mi trabajo

Dependiente
laboral laboral
] Clima ) Mi sueldo es superior a la media de
Independiente Salario
laboral otras empresas:

El nivel de conocimientos técnicos  0,712243178

Desempefio  Eficiencia .
que poseo me permite desarrollarme

Dependiente
laboral laboral ) )
en mi puesto de trabajo
. Clima . Mi sueldo es superior a la media de
Independiente Salario
laboral otras empresas:
0,700511246

Desempefio Eficacia Busco mejorar constantemente los

Dependiente ) )
laboral laboral resultados de mi trabajo
) Las funciones dentro de la
Clima o . -
Organizacion  organizacion se encuentran definidas

Independiente
0,774278799

laboral
y claras para todo el personal

Desempefio Eficacia Desarrollo mis actividades en el

laboral laboral tiempo justo

Dependiente

La aplicacion de los argumentos correlaciones, se pueden explicar cémo
recomendaciones de planes de accion, siendo su resultado de correlacion de Pearson
la intensidad en cuanto a aplicar su efecto entre el clima organizacion y el desempefio

laboral ya comprobado en la hipotesis.
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Capitulo IV
Propuesta de intervencion

Partiendo de los resultados identificados en el capitulo 3, a continuacién, se
sefialan las estrategias para mejorar el clima del personal en base a los resultados

encontrados.
Planes de accion para mejorar el clima laboral de la empresa.

Por lo analizado en puntos anteriores, se propone disefiar una gestion del
talento humano que motive a seguir una carrera dentro de la empresa a traves de un

programa de sucesion de puestos de trabajo de acuerdo a las siguientes fases:

Figura 45

Fases del plan de carrera

4. Planificacion 1. Identificacién

del talento
de RRHH humano

Desarrollo
profesional del
Talento humano

2. Desarrollo
3. Seguimiento profesional
individual

Segun las necesidades del equipo de trabajo se planteara la participacion del
personal operativo de cada departamento en base a las directrices propuestas en este

documento.
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Responsables

Los responsables de su aplicacion e implementacion seran:

Jefe de Recursos Humanos: sera quien valide y verifique el funcionamiento del
plan de carrera, asegurando la participacion sin distincion del personal operativo.

Jefes de area: son quienes determinan segun las evaluaciones del desempefio, hoja
de vida y experiencia; si el personal a su cargo participara o no en la matriz de

sucesion de puestos de trabajo.
Soportes requeridos para el cumplimiento del proceso de plan de carrera.

Para el desarrollo y participacion del personal en el plan de carrera corporativo,

sera necesario que el responsable de Recursos Humanos cuente con los siguientes

documentos:

Descriptores de perfil de puesto y competencias requeridas para el cargo.
Formato de evaluacion de desempefio

Cuadro de Sucesion por puesto.

Analisis de Plan de Carrera Individual.

Historial laboral y récord policial

Certificaciones de cursos, talleres y otras capacitaciones.

Entrevista por competencias
Puestos que participan en el plan de carrera.

Los puestos de trabajo que participan dentro del plan de carrera y sucesién

seran los siguientes:

Auxiliares de todas las areas

Asistentes de todas las areas.
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Figura 46

Puestos participantes del plan de carrera

Auxiliares Asistentes

* Produccion (29) « Compras (2)

» Administracion (1) * Recursos Humanos (1)
« Contador Junior (2)
* Inventarios (2)
» Financiero (1)

Competencias y perfiles de los puestos.

Con la finalidad de tener una base de perfiles y competencias para los ascensos
de auxiliares y asistentes se presentan las competencias que deberan desarrollar los

participantes del plan de carrera:

e Los auxiliares participantes, seran promovidos al puesto de asistentes de las areas
a las que pertenecen; para ello, deberdn cumplir con los siguientes puntos
detallados en el descriptor de competencias:
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Tabla 42

Descriptor de competencias y perfil de Asistentes

Nivel de eduacion minimo

Conocimientos

Competencias Requeridas
5to ciclo de universidad completo o estudios
culminados
Estudios en Administracion de Empresas, Contabilidad
y Auditoria, o relacionadas.

Excel avanzado
Formacion Word avanzado
Power Point avanzado

Minimo 2 afios en el puesto de auxiliar de areas

Experiencia Interna s . .
administrativas, contables, financieras

Experiencia Externa 6 meses
Habilidades desde e Ser y e Hacer
. Actitud de Servicio
. Comunicacion
. Orientacion al Logro
. Proactividad / Recursividad
. Sensibilidad Social
. Trabajo en Equipo
. Experticia Profesional
. Disciplina
. Gestion de las Tic
. Atencion y Orientacion al Cliente
. Reserva y Confidencialidad
. Apertura al Cambio

Competencias Organizacionales

Competencias del Nivel

o OB WDNNEFE OO, DN

Los asistentes de las areas seran promovidos en el plan de carrera siempre que
cumplan con los requerimientos para el cargo de Analistas o Jefes de las areas a
las que pertenecen, siempre que cumplan con las siguientes competencias

detalladas en el descriptor de competencias y perfiles de Jefes/Analistas:
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Tabla 43
Descriptor de competencias y perfiles de Analistas / Jefes

Competencias Requeridas
Nivel de eduacion minimo Estudios Universitarios completos

Estudios en Administracion de Empresas,

Conocimientos . . .
Contabilidad y Auditoria, o relacionadas.

Conocimiento avanzado de todo el paquete de
Office.

Conocimiento en areas como contabilidad,
administracion, planificacion y control.
Dominio de las herramientas de estadisticas e
indicadores de gestion.

Formacion

Minimo 2 afios en el puesto de asistente de areas
Experiencia Interna administrativas, contables, financieras.
Experiencia en control de gestion
Experiencia Externa 2 anos
Habilidades desde d Ser y d Hacer
1. Orientacion al logro
. Iniciativa
. Basqueda de informacion
. Orientacion de Servicio al Cliente
. Pensamiento Analitico
. Tolerancia al trabajo bajo presion
. Comunicacion efectiva
. Trabajo en Equipo
. Preocupacion por el Orden y la Calidad
. Experticia Profesional
. Disciplina
. Gestion de las Tic
. Atencion y Orientacion al Cliente
. Reserva y Confidencialidad
. Apertura al Cambio

Competencias Organizacionales

Competencias del Nivel

o Ol A W NP O© 00 NO O DN

Es importante mencionar que dentro del plan de carrera el personal de Recursos
Humanos se enfocara en que las personas que se encuentren en la actualidad en el
cargo de auxiliares o asistentes desarrollen competencias requeridas, siendo las méas

destacable:
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Orientacion a los Resultados, que se refiere a la capacidad del individuo para
moldear su comportamiento hacia los fines corporativos.

Trabajo en Equipo, que es la capacidad que se tiene para coordinar las actividades
en grupo, logrando las metas propuestas.

Tolerancia a la presion del trabajo, es la capacidad que tiene el colaborador para
ejecutar sus actividades de manera agil y responsable pese a las condiciones del

medio.

Proceso del plan de carrera.

El proceso para la ejecucion del plan de carrera se deberan seguir los pasos

detallados a continuacion:

Determinar puestos criticos de cada area de la empresa.

Seleccionar a quienes participaran del plan de carrera.

Verificar los perfiles y hojas de vida de los aspirantes.

Analizar el comportamiento de los aspirantes validando la inexistencia de llamados
de atencion en su file.

Evaluaciones de desempefio promedio superior al 80% de cumplimiento en los

ultimos seis meses.
Haber cumplido con las capacitaciones segun el puesto que pretende ocupar.

Entrevista para validar competencias y perfil de puesto nuevo.

El personal de Recursos Humanos debe velar por la actualizacion constante de

las hojas de vida del personal, tal y como se vayan dando las capacitaciones del plan

de carrera. Para asegurar la igual de oportunidades de todos los colaboradores del area

operativa (auxiliares y asistentes) sera necesaria que el proceso sea revisado por la

Gerencia General antes de iniciar (aprobacion de los aspirantes).
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Figura 47

Flujo de actividades del Plan de Carrera

Inicio
Identificar los
puestos criticos
Ser propuestos por
Selecci tal cada jefe de area en
huma:.o . base a las
competencias
detectadas.
Obtener el record laboral de
los candidatos asi como los Confirmar que los
promedios de las candidatos cumplan con
evaluaciones de el perfil requerido
competencias y desempefio
Proporcionar las
capacitaciones Presentarse a la entrevista
necesarias para cada de verificacion a RRHH
puesto objetivo
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Matriz de sucesion.

Este cuadro de sucesiones busca determinar qué cargo podria ocupar cada
miembro del equipo empresarial que participe en el plan de carrera corporativo
considerando aspectos como la escolaridad, experiencia, desempefio y dominio de las
competencias. En ciertos casos se permitira que la experiencia pese mas que la
escolaridad, puesto que en algunos puestos de trabajo se requiere mas del expertiz del

colaborador.

Para obtener el nivel de elegibilidad se colocaran los afios experiencia, el
porcentaje de desempefio obtenido y una calificacion para el dominio de las

competencias. El formato aplicable ser el siguiente:

Tabla 44

Cuadro de sucesidon o Matriz de sucesion

MATRIZ DE SUCESION
REEMPLAZO 1 REEMPLAZO 2 REEMPLAZO 3
NOMBRE
PUESTO DES
N TITULAR
CRITICO DEL PUESTO NOMBRE EDAD ESCOLARIDAD

PUESTO

PUESTO NOMBRE EDAD ESCOLARIDAD PUESTO NOMBRE EDAD ESCOLARIDAD

EXPERIENCIA
DESEMPENO
DOMINIO DE
EXPERIENCIA
DESEMPENO
DOMINIO DE
EXPERIENCIA
DESEMPENO
DOMINIO DE
o NIVEL DE

Candidato

Candidato Auxiliar

w
a
1
}
=
z
Asistente  Personal  Auxiliar N 0

w
a
o
o
2
z
0 Auxiliar  Candidato 3

Analista Persona2  Asistente fandldam 0 Asistente (ztandmalo

o

0 Asistente  Candidato 3

o

Candidato ga"d'“m 0 Analista  Candidato 3

Jefe Persona3  Analista 1 0 Analista

Perfiles de los puestos criticos.

Los perfiles que se buscan para el plan de carrera corporativo son los

siguientes:
e Asistentes:

Son quienes se encuentran bajo el mando jerarquico superior de los jefes de
area o analistas, por lo que deben tener conocimientos sobre el manejo de Office,
internet, habilidades de organizacion y planificacion, de trabajo en equipo, tolerancia

a la presion, entre otras, que se pueden observar en la siguiente tabla:
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Tabla 45

Descriptor de puesto de Asistente

PERFIL DEL PUESTO ASISTENTES

NOMBRE DEL PUESTO ASISTENTE

REPORTA A ANALISTA DE DEPARTAMENTO

REQUISITOS BASICOS DEL CARGO

PRIMARIA  SECUNDARIA TITULO DE

FORMACION ACADEMICA NIVEL TECNICO
INDI SPENSABL E CoRIALETA  CoIFLETA MEDIO
X X X

Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente.

El caso de no contar con la formacion y el nivel de escolaridad
requerido, aplica el criterio de la experiencia. Esto es valido como
equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.

AREA ESPECIFICA

FORMACION ACADEMICA MENOR A UN ANO 1-3ANOS  3-5ANOS
INDISPENSABLE X
AREA ESPECIFICA Apoyo administrativo, apoyo logistico y secretarial

Buen manejo de Microsoft Office e

Dominio del Internet a nivel de usuario/a.

Habilidades de comunicacion, redaccion y escritura en espaiiol.
Conocimiento del idioma inglés.

Capacidad de organizacion y planificacion.

CONOCIMIENTOS
INDISPENSABLES

PROFESIONAL

UNIVERSITARIO POSGRADO

MAYOR A 5 ANOS

En el caso de quienes aspiren a liderar un equipo de trabajo como analistas o

jefes de area, estos deberan reportar de manera directa a la Gerencia por lo que es

necesario que cuenten con mayores conocimientos sobre su departamento, con un ato

nivel de inteligencia emocional, asi como de escolaridad.

Otro punto importante en estos cargos es la experiencia en el manejo de

personal y habilidades como la organizacion, planificacion, direccion, integridad,

confiabilidad y claridad en las acciones, como se muestra en la tabla siguiente:
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Tabla 46
Descriptor de puestos de Analista /Jefe

PERFIL DEL PUESTO ANALISTAS/ JEFE
NOMBRE DEL PUESTO ANALISTA / JEFE
REPORTA A JEFE DE DEPARTAMENTO / GERENTE

REQUISITOS BASICOS DEL CARGO

TiTULO DE
: PRIMARIA  SECUNDARIA - PROFESIONAL
FORMACION ACADEMICA NIVEL TECNICO POSGRADO
B ST L COMPLETA COMPLETA TG UNIVERSITARIO
X X X X

Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente.

El caso de no contar con la formacion y el nivel de escolaridad
requerido, aplica el criterio de la experiencia. Esto es valido como
equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.

FORMACION ACADEMICA MENOR A UN ANO 1-3ANOS  3-5ANOS MAYOR A 5 ANOS
INDISPENSABL E X

AREA ESPECIFICA

Analisis de datos.

Generacion de informes de gestion del area de su desempefio, para relevar, analizar, sistematizar y presentar la
informacion de carécter financiera.

Controles Internos

Disefio de procesos y procedimientos

Conocimiento y manejo de presupuestos

AREA ESPECIFICA

Buen manejo de Microsoft Office e

Dominio del Internet a nivel de usuario/a.
CONOCIMIENTOS Habilidades de comunicacion, redaccion y escritura en espaiiol.
INDISPENSABLES Conocimiento del idioma inglés.

Capacidad de organizacion y planificacion.

Manejo de bases de datos

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA NIVEL DE DESARROLLO

1 2 3 4
TRABAJO EN EQUIPO X
ORIENTACION A X
RESULTADOS

TOLERANCIA A LA x

PRESION DEL TRABAJO

Plan de desarrollo de carrera.

Para el cumplimiento de la matriz de sucesién y el desarrollo de la carrera
profesional, se procede a elaborar un formato que debera ser manejado por el area de
Recursos Humanos con la finalidad de identificar las necesidades de capacitacion de

los participantes en la matriz de sucesion.

Esta es una estrategia que permitira motivar al personal, puesto que tendran la
oportunidad de crecer internamente de la mano de la empresa. El formato sugerido es

el siguiente:
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Tabla 47

Plan de Desarrollo Individual

PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL

NOMBRE

AREA

NOMBRE Y PUESTO
DEL JEFE INMEDIATO

POSICION
POSICION ACTUAL TIEMPO POSICION A OCUPAR TIEMPO  AFUTURO TIEMPO

CONOCIMIENTOSY COMPETENCIAS REQUERIDOS DE LA POSICION A OCUPAR

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS

METODO A UTILIZAR

CONOCIMIENTO (CAPACITACION TUTOR
TEMA A DESARROLLAR O COMPETENCIA INTERNA O EXTERNA, gsggzgfﬁ) (NOMBRE EIOSI"\I/—:IS(?IIZLL
A OBSERVAR AUTODESARROLLO, Y PUESTO)

PROYECTO COACHING)

Una vez que se han identificado las necesidades de capacitacion del personal y
la forma en la cual se procederd a inducir a los temas, se evaluaran mensualmente a
los colaboradores para determinar el porcentaje de cumplimiento de sus labores diarias

a fin de determinar eficiencia y productividad, como sigue en el modelo:

Tabla 48

Formato de evaluacion de desempefio

EVAL UACI ON DEL DESEMPENO

NOMBRE
AREA
NOMBRE Y PUESTO DEL JEFE
INMEDIATO
POSI Cl ON ACTUAL TIEMPO POSI CI ON A OCUPAR POSICIONA

TIEMPO FUTURO TIEMPO

CALIFICACION
CALIFICACION/ 10 COMPETENCI ASDEL PUESTO
CUMPLE CON SUS FUNCIONES ADECUADAMENTE
CUMPLE CON LAS POLITICAS
DETECTA ERRORES Y LOS COMUNICA PARA SU CORRECCION
TRABAJA EN EQUIPO
PROACTIVIDAD
PUNTUALIDAD
0 RECLAMOS
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Cronograma de capacitaciones

Se consideran capacitaciones internas a partir del segundo semestre del 2022,

como se muestra en la tabla 49:

Tabla 49

Cronograma de capacitaciones

CRONOGRAMA GENERAL DE CAPACITACIONES
2022

ACTIIRADISE METODO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Control de Procesos COACHING
Planeacion estratégica COACHING

Analisis de datos COACHING

Manejo de plataformas gubernamentales

Manejo de nomina COACHING
Cierre de Estados Financieros
conciliacion tributaria ¢ COACHING
Manejo eficiente de inventarios COACHING
Analisis financiero y gestion empresarial CAPACITACION
INTERNA

Presupuesto

Se estima el siguiente presupuesto por persona y por tema para las

capacitaciones:

Tabla 50

Presupuesto de capacitaciones

PRESUPUESTO ANUAL
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

PERSONAL QUE COSTO COSTO
DEPARTAMENTO REQUI ERE LA DETALLE POR TOTAL
CAPACITACION PERSONA
Produccion 29 Control de Procesos $ 33,00 $ 957,00
Administracion 1 Planeacién estratégica $ 33,00 $ 33,00
Compras 2 Analisis de datos $ 33,00 $ 66,00
Manejo de plataformas
Recursos Humanos 1 gubernamentales $ 33,00 $ 33,00
Manejo de némina
Cierre de Estados
Contador Junior 2 Financieros y conciliacion $ 33,00 $ 66,00

tributaria
Manejo eficiente de
inventarios
Analisis financiero y gestion
empresarial
total $ 231,00 $ 1.254,00

Inventarios 2 $ 33,00 $ 66,00

Financiero 1 $ 33,00 $ 33,00
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Conclusiones

Se concluye que, ademas de la remuneracion y el aspecto legal que integra a
un empleado a una organizacion, es importante que la empresa asegure un buen clima
laboral al momento de designar al trabajador cualquier tarea en particular, porque
dependiendo de la disponibilidad de elementos, condiciones en el area de trabajo y
aspecto de comunicacion entre jefe y subordinado, influyen directamente en el
desempefio del colaborador, el cual es medido posteriormente la jefatura de turno, la
cual errbneamente ejerce sancién sin retroalimentar posibles factores externos que

afectaron el desarrollo del colaborador en la compafiia.

A nivel nacional e internacional, independientemente de su accionar en
actividades comerciales, modelo de direccion y estudios de los colaboradores; la falta
de estrategias que mejoren el clima laboral, puede incidir en el desempefio del
personal, muchas veces significando un resultado ineficiente para la organizacion la
cual trata de verificar donde se encuentra la falla, sin tener juicios de valor
suficientemente comprobables, para su accionar o mejora en la empresa que no

signifiquen sanciones o descuentos a los trabajadores.

Fue necesario aplicar un disefio no experimental, con enfoque cualitativo, tipo
transversal con caracteristicas metodologicas descriptivas, correlacionales y
explicativas, seleccionando una muestra constituida por los colaboradores de la propia
empresa y con un instrumento a base de cuestionario con preguntas cerradas, para
medir cada argumento que explica la presencia tanto de el clima organizacional como

el desemperio laboral en la compafiia.

Finalmente, la alta direccion emplee una forma de trabajo que asegure que las
funciones dentro de la organizacion se encuentran definidas y claras para todo el
personal, para que sus trabajadores puedan generar que cada integrante de la
organizacién mejore constantemente los resultados de su trabajo, desarrollar sus
actividades en el tiempo justo, especializarse para obtener nuevas metas, ademas de
verificar que los salarios sean superiores a la competencia, para mostrar un

compromiso hacia el desarrollo de la compafiia.

89



Recomendaciones
Una vez culminado el presente trabajo de investigacion, se recomienda que:

La alta direccion de la empresa clasifique las estrategias sugeridas en funcion
a las metas de cada departamento, de manera que en una préxima investigacion se
describa el presupuesto de aplicacion y beneficios puntuales para cada integrante del

equipo de trabajo.

Realizar una investigacion que incluya la variable de satisfaccion con el puesto
de trabajo, a fin de complementar si existe un bajo compromiso relacionado con la
remuneracion u oportunidades de plan de carrera, las cuales apunten con elementos

clave, que conlleven a la autorrealizacion del equipo de trabajo.

Finalmente, comparar a nivel cuantitativo, el desempefio laboral de cada
colaborador con las perspectivas de cada jefe de area, a fin de determinar si existen
elementos externos que comprometerian el desempefio en el cargo, como: personal no
calificado para el trabajo, carga laboral, tareas incompatibles con el puesto, entre otros

elementos.
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Apéndices

Apéndice A. Organigrama de la Compafiia Agricola BECITT S. A

Gerencia General
(1)

Asistente de
Gerencia (1)

Recursos
Humamos

Certificaciones

(1) lefe (1) lefe (1] lefe

(2) Asistentes [ 1] Asistente [ 1) Analista

Contabilidad Produccicn

General

{2 ) Contador
lunior

(1] lefe
[ 2 ) Asistentes

[ 1) Jefe de Campo

(29 ) operativos
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Apéndice B. Cuestionario de la encuesta

Variable independiente:

clima organizacional

1 Tiempo de labores en la empresa
Menos de 1 afio
De 1 a 3 afios
Maés de 3 afios

Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas de los puestos de trabajo en la empresa (iluminacion, temperatura,
ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc) son:

Muy confortable
Confortable
Soportable
Incémodo

Muy incomodo

3 Los recursos que tengo disponibles para realizar mi trabajo son

Muy buenos
Buenos
Regulares
Malos

Muy malos

Relaciones

4 Considero que existe una buena comunicacion dentro del equipo de trabajo:

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

5 La relacion entre el personal es

Muy mala
Mala
Regular
Buena

Muy Buena

Liderazgo
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6

10

Mi jefe inmediato tiene una actitud abierta para escuchar cuando los subordinados tenemos
algo que decirle sobre las actividades:

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

El trabajo en equipo es fomentado por los lideres de la organizacién
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

La gestion de la direccion del departamento al que pertenezco en la organizacion me parece
adecuado:

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Mi jefe se preocupa por elaborar planes con estrategias y acciones para mejorar el resultado
de las actividades del personal

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Compromiso

La alta direccion se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion del personal

Siempre
Casi siempre
Algunas veces

Casi nunca
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11

12

13

14

15

Nunca

Mi jefe reconoce y valora mi trabajo
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Mi nivel de compromiso para la organizacion es:
Muy alto

Alto

Regular

Bajo

Muy bajo

Independencia

Mi jefe me ha proporcionado informacién suficiente para desarrollar mi trabajo

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Considera que el tiempo de labores le es suficiente para realizar todas sus actividades
diarias, semanales y mensuales:

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Mi jefe me ha otorgado autonomia sobre mis actividades
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca
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Variable dependiente:

Desempefio laboral

16

17

18

19

20

Nunca

Salarios

Creo que tengo una retribucidn justa y equitativa segiin mi cargo y funciones:

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Mi sueldo es superior a la media de otras empresas:
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Organizacion

Las funciones dentro de la organizacion se encuentran definidas y claras para todo el
personal

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Productividad

Cumplo con todas las actividades diarias
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Suelo distribuir correctamente mi tiempo dentro de la jornada laboral

Siempre

Casi siempre
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21

22

23

24

25

Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Cumplo con las metas propuestas por mi jefe inmediato
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Me identifico con la organizacion y me siento parte de ella
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Mi participacion es importante para el desarrollo de la empresa
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Eficacia laboral

Cumplo con los tiempos asignados a cada proceso de mi departamento
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Cumplo con las érdenes de trabajo que me asignan
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca
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26

27

28

29

30

Nunca

Conozco las tareas, actividades y procedimientos de mi puesto de trabajo

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Busco mejorar constantemente los resultados de mi trabajo
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Eficiencia laboral

El nivel de conocimientos técnicos que poseo me permiten desarrollarme en mi puesto de

trabajo

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Me adapto a los cambios de mi entorno rapidamente
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Desarrollo mis actividades en el tiempo justo
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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