UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

PROYECTO DE GRADO

PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE:

INGENIEROS EN CONTADURIA PUBLICA Y AUDITORIA - CPA

TITULO DEL PROYECTO:

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES QUE CONTRIBUYA AL DESARROLLO DE LA EMPRESA
AGROPECUARIA IDROVO DE LA CIUDAD DE MILAGRO, ANO 2013.

AUTORES: KAREN JULIANA RAMOS CUJILAN

HECTOR OSWALDO GRANDA ARIAS

TUTOR: MSC. NARCISA BRAVO ALVARADO

MILAGRO, SEPTIEMBRE DEL 2013
ECUADOR



UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del proyecto de investigacion nombrado por el Consejo
Directivo de la Unidad Académica de Ciencias de Administrativas y Comerciales de

la Universidad Estatal de Milagro.
CERTIFICO:

Que he analizado el proyecto de tesis de grado con el titulo. “ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES,
QUE CONTRIBUYA AL DESARROLLO DE LA EMPRESA AGROPECUARIA
IDROVO DE LA CIUDAD DE MILAGRO, ANO 2013.”

Presentado como requisito previo a la aprobacion y desarrollo de la investigacion

para optar al Titulo de Ingenieros en Contaduria Publicay Auditoria — CPA.
El mismo que considero debe ser aceptado por reunir los requisitos legales y por la
importancia del tema.

Presentado por los egresados:
Karen Juliana Ramos Cujilan C.1. 092715654-7
Héctor Oswaldo Granda Arias C.l. 092661038-7

Milagro, septiembre de 2013.

Tutora:

Msc. Narcisa Bravo Alvarado



DECLARACION DE AUTORIA DE LA INVESTIGACION

Nosotros: Karen Juliana Ramos Cujilan y Héctor Oswaldo Granda Arias,
declaramos ante el Consejo Directivo de la Unidad Académica de Ciencias
Administrativas y Comerciales de la Universidad Estatal de Milagro, que el trabajo
presentado es de nuestros y, no contiene material escrito por otra persona, salvo el
gue esta referenciado debidamente en el texto; parte de este presente documento o
en su totalidad no ha sido aceptado para el otorgamiento de cualquier otro Titulo o

Grado de una institucion nacional o extranjera.

Milagro, septiembre de 2013

Karen Juliana Ramos Cujilan Héctor Oswaldo Granda Arias
C.l. 092715654-7 C.l. 092661038-7



CERTIFICACION DE LA DEFENSA

El TRIBUNAL CALIFICADOR previo a la obtencién del titulo de INGENIEROS EN
CONTADURIA PUBLICA Y AUDITORIA — CPA otorga al presente proyecto de

investigacion las siguientes calificaciones:
MEMORIA CIENTIFICA [ ]
DEFENSA ORAL [ ]
TOTAL [ ]

EQUIVALENTE [ ]

PRESIDENTE DEL TRIBUNAL

PROFESOR DELEGADO PROFESOR DELEGADO



DEDICATORIA

Dedico esta Tesis a Dios, a mi madre Sra. LUZ MARA CUJILAN SORIANO.
A mis hermanas MARIA FERNANDA CUJILAN SORIANO y AMBAR ANABEL

RAMOS CUJILAN
A mi esposo ALEX BOLIVAR SUDARIO BARAHONA

Karen Juliana Ramos Cujilan



DEDICATORIA

Dedico esta tesis a mis Padres Sr. HECTOR OSWALDO GRANDA MOSQUERA Y
Sra. LUISA EUFEMIA ARIAS CAMPQOS.

Y a mis Hermanas LUISA JAZMIN GRANDA ARIAS y JENNIFER JOHANA
GRANDA ARIAS.

Héctor Oswaldo Granda Arias

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios, quien es y serd mi mayor inspiracion y ayuda en momentos de
angustia, dedicacion, tristezas y alegria, que me ha dado la sabiduria, la constancia

y la virtud de llegar a ser profesional.

A mi madre Luz Maria Cujilan Soriano, porque confi6 en mi y siempre me ha
inculcado buenas costumbres me ha instruido a seguir adelante, a luchar por lo que
mas deseo a pesar de las adversidades, gracias a ella he notado que el sacrificio
vale la pena. Estoy feliz de saber que esta orgullosa de mi y todo esto es gracias a

ella, admiro su fortaleza y su entrega hacia nosotras sus hijas.

A mi esposo Alex Bolivar Sudario Barahona por impulsarme a cumplir mi meta de
ser profesional y triunfar en la vida, las palabras no me alcanzan para agradecerle su
apoyo, su comprension y los consejos que me daba en los momentos mas

oportunos.

A todos los Sefiores Profesores de la Unidad Académica de Ciencias Administrativas
y Comerciales de la Universidad Estatal de Milagro mis cordiales agradecimiento por
sus sabios conocimientos que supieron impartirme a lo largo de nuestra carrera
universitaria. Un reconocimiento expreso para la empresa Agropecuaria Idrovo por
permitirme la aplicacion de los conocimientos recibidos y plasmarlo en el presente

proyecto.

A la Msc. Narcisa Bravo, Tutora de Tesis por su valiosa orientacién académica y

técnica en el desarrollo del presente tema.

Karen Juliana Ramos Cujilan

vii



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por haberme permitido culminar con éxitos mis estudios
Universitarios porque sin la gracia de €l no lo hubiera logrado, a mis padres que dia
a dia supieron inculcarme y me guiaron hacia uno de mis objetivos, mis hermanas
gue de una u otra forma aportaron con un granito de arena cuando ya mis fuerzas se
agotaban, mi amiga que me brindé6 su apoyo cuando mas lo necesitaba y en
especial a mi tutora que supo brindarnos sus conocimientos para que ésta tesis sea

un ejemplo para las nuevas generaciones

Héctor Oswaldo Granda Arias

viii



CESION DE DERECHOS DE AUTOR

Licenciado,
Jaime Orozco Hernandez

Rector de la Universidad Estatal de Milagro

Presente,

Mediante el presente documento, libre y voluntariamente procedo hacer la entrega
de la Cesion de Derecho del Autor del Trabajo como requisito previo para la
obtencion de mi Titulo de Tercer Nivel, cuyo tema fue “ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
QUE CONTRIBUYA AL DESARROLLO DE LA EMPRESA AGROPECUARIA
IDROVO DE LA CIUDAD DE MILAGRO, ANO 2013.” y que corresponde a la

Unidad Académica de Ciencias Administrativas y Comerciales.

Milagro, septiembre de 2013.

Karen Juliana Ramos Cuijilan Héctor Oswaldo Granda Arias
C.1. 092715654-7 C.1. 092661038-7



INDICE GENERAL

INTRODUGCCION ...t e e e e e e et e et e e e e e e e e e e e e eeeean 1
CAPTTULO Lo et 3
[ I o O] = I Y A R 3
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..ot 3
1.1.1 [ 2A R0 o] 110 g F=1 A 2= Yod [o] o [P 3
1.1.2 Delimitacion del ProblemMa ... ... e 6
1.13 Formulacion del problema ............evii i 6
1.14 Sistematizacion del ProblemMa............uviiiiiiii 7
1.1.5 DetermMiNacion el tEIM@ ......co.uue et e et e e e e e e e et e e e e eaaaas 7

L.2  OBIETIVOS .ot 7
R @ o= 1Y T =T o 1T - 1 PR 7
1.2.2 ODbjJetivVOS ESPECITICOS .oiiiiiiie et r e e e e e aaaaae s 7

1.3 JUSTIFICACION. ...t 8
CAPITULO L.ttt ettt e e e e e, 10
MARCO REFEREN C AL ettt ettt e ettt et et e et e e enanees 10
2.1 MARCO TEORICO ..o e ettt ettt 10
2.1.1 ANtECEAENTES HiSTOTICOS . uui it e e e e e s e e e s e aba e eaees 10
2.1.2 Antecedentes RefEIrENCIAIES ..........ooiiiiii e 33

2.2 MARCO LEG AL . e e, 49
2.3 MARCO CONCEPTUAL .. e e, 54
2.4 HIPOTESISY VARIABLES ....oooooeee ettt e, 60
24.1 HIPOLESIS GENEIAI .....eeeiieiiie ettt e st e e enbe e e e s e e e eneeeas 60
24.2 HIPOLESIS PArtiCUIAIES ....eeeiiiiiiie ettt et e e 60
2.4.3 Declaracion de Variables ...t e a e e 61
24.4 Operalizacion de Variables ... 62
CAPITULO L.ttt et ee et e e e e, 64
MARCO METODOLOGICO ... .o e oottt e e v 64
3.1 TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA GENERAL 64
3.2LAPOBLACIONY LAMUESTRA ..o oottt 65
3.2.1 Caracteristicas de 1a PODIACION .........ooieeiiie et e e e e e aeas 65
3.2.2 Delimitacion de 12 PODIACION ..........ccoiiiiiiiiiie ittt 66
3.2.3 TiPO U8 MUEBSIIAL. ..ceieeiiiitieet e ettt ettt ettt e e st e e e e e bbb e et e e e e an b b e e e e e e nbbr e e e e e e e annnees 66
I - o b= T (o Jo Lol F= 1 41U =S 1 = W 66
3.2.5 PrOCES0 U SEIEBCCION ... e et e e e et e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e aeeaans 67
3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS ...t e, 67
TG I A Y/ 1= (o Yo [o FoRh (<Y o (o o =TT 68



IR I V1] (o To [ TSR =T o 0] 11 oo 1S 68

3.3.3 Técnicas e Instrumentos ........ BRSPS TR 69

3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION........ccocovevrennnee, 69
(07X =1 U110 21 LV U 70
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS. ......oooveeviieeieeeeeeeeenen, 70
4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL ..coooovveiieee e 70
4.2. ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y
PERSPECTIVAS. ...ttt ettt ettt e ettt ae et e ate e e etesae e e e eteereans 81
4.3, RESULTADOS ....oooiiieceeeeeee ettt te e ste et eteate e stenteenee e, 81
(07N =1 8 U1 1@ I OO 83
PROPUESTA ..ottt ettt ettt ettt ettt et e et e et e st e e e e e eteateeeteseeareaeeaees 83
S = PR OOR 83
5.2 JUSTIFICACION. ....ooiieieeeee ettt eaeere e, 84
5.3 FUNDAMENTACION .....oooiiiiiiieeieee et ae st eaeete e ane s 86
B5.AOBJIETIVOS ...ttt ettt ettt ettt et et e ete e 95
B.5UBICACION. ...ttt ettt et e e ee et e et eeteeete e eananees 96
5.6 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD .......cciiieeecee et e 97
5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA. ....coiitieiecteee ettt 98
L R o 4LV [ = To 1= 127
5.7.2 Recursos, ANAliSiS FINANCIEIO.........cocoiiiiii ittt e e e e e e e e e aaaaeees 128
RS TR 1 1 o = T A o J PP PRTRPPPTP 132
A O (o] g ToTe | =T o - VTSP 133
CONCLUSIONES ...ttt ettt eae et eaeste e eaesaeeneenees 135
RECOMENDACIONES .......ooiiiiiti it eeeeee ettt eesete e ste st ae e e saeane e 136
BIBLIOGRAFIA ...ttt ete e ee s 137

Xi



INDICE DE FIGURAS

llustracion 1 Implementos que ofrece Agropecuaria ldrovo..........ccoceeevvvvieeeeeeennnnnn.. 13
HUSEFACION 2 MS L170-D....eiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee et e e e e e e e as 14
HuStracion 3 MS Z 51 C- BE......uuuiiiiiiiiiii e 15
HUSTFACION 4 IMIS 271 ..o 16
HUSTFACION 5 IMS  BOL ..ottt e e 17
HUSEFACION 6 IMS 201 ..ottt e 18
HUSEFACION 7 IMS 880 ...uiiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e e e e e e eeeas 19
Hustracion 8 MS 150 TC - E .ooeeiiiiiiiiiiii e 20
HUSErACiON 9 MS 2201 T ..ottt e 22
HUSEFrACION 10 IMS 192 T ..ottt e e e e e e eaeas 23
HUSEracion 11 MS 4B0-R.......uuuiiiiiiiiiiiiiiiie e 24
lustracion 12 MS 160 C-BQ.......couuiiiiiiiiiiiie e e e eeeeeee ettt s e e e e e e e e e eeeeaerraan e e eeeas 25
llustracion 13 MS 200 C-BQ....uuiiiiiiiiiiieeeiie et e e e 26
ustracion 14 MSE 140 C-Q....cooveeiiieiiiiiiiie e et e e e e e e e e e e e e e e e e as 27
NUStracion 15 MS 220 C-Q ...ovviniiiiiie ettt e et e e e e e e e ra e e e eaa s 28
HUSEFrACION 16 HT L00 ... ..uuiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e ee s 29
HUSEFrACION 17 HTE B0......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiie et e e e e e e e e as 30
llustracion 18 Organigrama Estructural ...............ooiiiiiiiiiiiii e 31
HuStracion 19 GRAFICO N® L....ciiiiiiieiiieieeeieiee e 71
Hustracion 20 GRAFICO N® 2......cuiuiiiieiiiiieiieiee e 72
llustracion 21 GRAFICO N°® 3........ciiiieeieeie ettt 73


file:///C:/Users/pc/Desktop/TESIS%20EMPASTAR%20(1).docx%23_Toc371431323

llustracion 22

llustracion 23

llustracion 24

llustracion 26

llustracion 27

llustracion 28

GRAFICO N 4ottt et ae e 74

GRAFICO N° 5., 75
GRAFICO N®6.....cviieiieieceeeeeeeeee ettt 76
GRAFICO N® 8.t 78
GRAFICO N® Q... 79

GRAFICO N 10.....ciuiiiiiieciecieeieeeeee et 80

Xiii



INDICE TABLAS

LI o] = T PO P PP PP PP PPPPPPP 71
TADIA 2. 72
TADIA 3. e 73
TADIA 4. 74
TADIA 5. 75
TADIA B ...t e e 76
TADIA 7. e 77
TADIA B .. e e 78
LI o] TR PP P PP P PP P PPPPPPPPPPPP 79
TaBIA L0 e 80

Xiv



INDICE DE CUADROS

CUADRO 1 PreCioS MS L170-D....iiiiiiiiiiiiiiieeeii ettt a e e e e e 15
CUADRO 2 PrecCioS MS 251 C -BE ......cooiiiiiieiiiiiiiei ettt 16
CUADRO 3 PRECIOS MS 271 ..ottt 17
CUADRO 4 PRECIOS MS 391 ...ttt eeanas 18
CUADRO 5 PRECIOS MS 201 ...t e e e e eeanns 19
CUADRO 6 PRECIOS MS 880 .....cciiiiiiiieiiiiiiiee ettt eeenees 20
CUADRO 7 PRECIOS MS 150 TC-E ... 21
CUADRO 8 PRECIOS MS 201 T .ot 22
CUADRO 9 PRECIOS MS 192 T ..ottt e e 24
CUADRO 10 PRECIOS MS 460-R.....ccoeiiiiiieee et 25
CUADRO 11 PRECIOS MS 160 C-BQ....uiiiiiiieiiieeei e 26
CUADRO 12 PRECIOS MS 200 C-BQ...uuiiiiiiieiiie ettt 27
CUADRO 13 PRECIOS MSE 140C-Q...cuuiiiiiiiiiiieeeiie et e et e e eeanas 28
CUADRO 14 PRECIOS MSE 220 C-Q..euuiiiiiieeit ettt 29
CUADRO 15 PRECIOS HT 100 .. cccuuiiiiiiieeiiee et e et e e eennas 30

XV



CUADRO 16 PRECIOS HTE B0... ettt 30
CUADRO 17 VARIABLES DEPENDIENTES E INDEPENDIENTES DE LAS
HIP O T E S S oo e e, 61

CUADRO 18 OPERALIZACION DE LAS VARIABLES.........cccoooiieeeeeeeeeee, 62

XVi



RESUMEN

En la empresa Agropecuaria ldrovo durante los Ultimos afios se han producido
elevadas pérdidas econdémicas por no contar con un apropiado ambiente laboral, por
tal motivo este estudio se basa en realizar una evaluacién del grado de efectividad
gue tiene el buen clima laboral, aportando con soluciones técnicas y administrativas,

gue favorezcan al buen desempefio de los trabajadores y desarrollo de la misma.

La definicion de un adecuado ambiente laboral con métodos de control, de
capacitacion, politicas y procedimientos permitird a la institucion desarrollar y
expandirse en otras zonas del canton Milagro, ya que Agropecuaria ldrovo
actualmente esta viviendo una transformacion, es decir que estd dejando de ser
microempresa para pasar a ser pequefa empresa, por ello requiere ser dirigida de
forma técnica y profesional siendo el principal problema el ambiente laboral y

desarrollo de la empresa.
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ABSTRACT

Idrovo Agropecuaria In recent years there have been high economic losses by not
having a proper working environment for that reason this study is based on an
assessment of the degree of effectiveness that has a good working environment,
providing technical solutions and administrative, which favor the good performance of

employees and development of it.

The definition of an adequate work environment with control methods, training,
policies and procedures allow the institution to develop and expand into other areas
of Canton Milagro as Idrovo Agricultural currently undergoing a transformation, ie it is
ceasing to be micro to become small business therefore needs to be addressed in a
technical and professional to be the main problem the work environment and

enterprise development.
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INTRODUCCION

Agropecuaria Idrovo, es una empresa familiar que inicia sus actividades en el afio
1995 en la ciudad de milagro provincia del guayas, creada por la perspectiva del Sr.
José Idrovo Palomino. El propoésito primordial de este proyecto es dar a conocer la
tendencia que tiene el clima laboral en las empresas para el desarrollo de las
mismas. El crecimiento de las instituciones se ha visto influenciado por el ambiente
gue se vive a diario dentro de las instalaciones donde se desempefian las diferentes

actividades de cada individuo.

A través del tiempo este tema ha ido tomando valor y se lo considera esencial en el
ambito laboral, porque si existe una apropiada relacion entre directivos y
subordinados dentro de las organizaciones, se mejora el rendimiento de los mismos,
por cuanto se ha adoptado las medidas adecuadas y necesarias para que las
labores cotidianas del personal marchen a la perfeccion, por ende esto contribuird a

la productividad y al éxito de la compafiia.

Nuestra aportacidon a la sociedad con este trabajo investigativo es mejorar la
productividad en la empresa Agropecuaria IDROVO, ya que tiene un bajo
rendimiento econémico por la mala administracion que se da en el area gerencial,
porque no manejan una infraestructura adecuada para la comodidad de sus

empleados y de sus clientes.

La investigacion esta estructurada en cinco capitulos, los cuales se describen a

continuacion:

Capitulo | El Problema; este capitulo se encuentra representado por la definicion del

problema, la justificacion, los objetivos de la investigacion y las limitaciones.

Capitulo Il Marco Referencial, esta es la seccidon donde se ubica el marco teérico y
se hace mencion a los antecedentes de la investigacion, se establece toda la teoria
gue fundamenta el trabajo, un sistema de variable y el marco conceptual, donde se
muestran las definiciones técnicas que se presenta en la elaboracion de la

investigacion.



Capitulo Il Marco Metodolégico, se presenta el tipo y disefio de investigacion, la
poblacion y muestra objeto de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos.

Capitulo IV Analisis e Interpretacién de Resultados, registra los datos obtenidos
acerca de la situacion actual de la empresa mediante la aplicacion de la entrevista y
encuesta al personal administrativo y operativo, posteriormente se realiza la

verificacion estadistica de la hipotesis.

Capitulo V La Propuesta, se describe la solucion al problema, en que se
fundamenta, la justificacion para el desarrollo de la misma, los objetivos de la
propuesta o solucién, ubicacion de la empresa, la factibilidad de realizar los cambios
y el detalle de la implementacién. Finalmente se realizan las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacion

A nivel mundial uno de los temas que mas les preocupa a las instituciones laborales
desde el afio 1930, es el clima laboral, porque que esta calificado como un aspecto
de gran relevancia para obtener altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional.
Las primeras indagaciones sobre este tema puso en tela de juicio el inconveniente
gue habia por las malas relaciones de trabajo y es por esto que los administradores
empezaron a examinar la importancia de un apropiado clima dentro de las
empresas, para alcanzar resultados que favorezcan al crecimiento de la
organizacion como tal. Evaluar el clima laboral manifiesta a las organizaciones una
guia de satisfaccion laboral que posibilita realizar acciones para reforzarlas mejores
condiciones para el desempefio y dindmica organizacional, fuente del éxito de la
institucion y de sus colaboradores. Segun CHIANG, Margarita en su obra Relaciones

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral publicada en el afio 2010.

Las empresas en América Latina que aplican viejos disefios estructurales, pueden
llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se ejecutan patrones novedosos de
conducta. Un cambio de planteamiento metodoldgico que distinga, es provechoso
para la dinamica organizacional de los paises subdesarrollados, Incide directamente
en el modo de gobernar, estableciendo ambientes de trabajo motivadores, para el
mayor rendimiento y productividad de todo el personal que labora en las misma, ya

gue a traves de la satisfaccion de los empleados se mejora la calidad de desempefio
3



de cada uno de ellos y asi se logra una mejora en todo aspecto. El clima laboral es
esencial en el estudio organizacional y es hacia el discernimiento que debe regirse

en los proximos afios con una mirada innovadora.

En Ecuador las organizaciones en un gran porcentaje aun emplean métodos rigidos
para llevar a cabo la produccion de bienes y servicios, estimando a su personal
como maquinas productoras sin valorar la sensibilidad y emociones que los
empleados poseen y los cuales se ven afectados por dicha metodologia que
promueven el temor, el cual se evidencia en un clima organizacional tenso. Incluso
se habla de sistemas estructurados, que consideran a las empresas como
procedimientos abiertos con capacidad de autor renovacion y aprendizaje, es por
esto que se han visto obligadas a realizar gestiones que permitan conocer e informar

sobre la situacién real, que se presenta diariamente en el negocio.

El andlisis del clima organizacional admite calificar elementos variantes vinculados
con el estado de animo del personal que labora en la institucion, el cual influye en la
conducta y desempefio de los mismos. Comprendiendo que dicha conducta no es el
resultado de los componentes organizacionales existentes, sino que éste necesita
de las percepciones que tengan los empleados de estos factores, de las actitudes,

interacciones y pericia que cada individuo tenga con respecto a la sociedad.

Dado que el recurso humano es lo mas valioso dentro de la compafiia, el tiempo que
se asigna para brindarle un apropiado ambiente de trabajo debe ser estimado como
una inversion a largo plazo, ya que un empleado motivado se siente estimulado para

cumplir con el compromiso y orientacion de su desempefio laboral.

Examinado desde otro punto de vista un clima organizacional pernicioso, en
términos de comunicacion, formas de liderazgo y métodos de reconocimiento, se
refleja en los ausentismos, atrasos, conflictos por parte de los empleados. No
obstante, se revela en un desempefio laboral bajo. Por lo antes mencionado es
imprescindible optar por un clima de trabajo agradable en las compainiias, en las

cuales uno labora.

Entonces, es importante citar a la compafia autora de este proyecto investigativo

como es la Empresa Agropecuaria IDROVO, la cual se encuentra ubicada en el
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cantén Milagro, en las calles: 24 de Mayo 515 y Rocafuerte, la misma que inicié sus
actividades en el afio 1995, tiempo en el que se vendian solo quimicos y con el
pasar de los aflos adoptaron la venta de productos y repuestos agricolas como son:
Bombas de Riego, rozadores, bombas mochila, y demas accesorios para fumigar la
maleza situada en los sembrios de los agricultores. Aunque de una u otra manera ha

alcanzado un importante nivel situacional dentro de la localidad.

Se ha detectado diversas falencias, en cuanto al clima laboral de la empresa cuyas

causas se evidencian a continuacion:

La falta de capacitacién del personal, previa a su incorporacion, ni de manera
constante, de acuerdo a las funciones que ejercen cada uno de ellos, genera
desinformacion y desinterés a los avances tecnolédgicos y situaciones de cambios

que se dan en el pais.

Otras de las causales es el incumplimiento de las Normas de trabajo de la empresa,
lo cual produce un bajo nivel de toma de decisiones acertadas por parte de los

empleados.

Se observa en dicha compafiia una inadecuada infraestructura de las instalaciones
dentro de la entidad antes mencionada, la cual produce incomodidad del personal

administrativo que desempefia sus funciones laborales de manera incbmoda.

También se evidencia la sobrecarga de trabajo que origina conflictos y un bajo
rendimiento de los empleados, lo que sin duda alguna le resta clientela y prestigio a

esta compafia.

Ademas, se confirma otra situacion que es muy preocupante en la microempresa no
tienen informacién financiera al dia; la cual permita tomar las debidas decisiones y
estar precavidos a sucesos no esperados, cuyo hecho para los propietarios

corresponde a la limitacion del personal que se requiere para realizarlos.

Por las causas anteriormente citadas se necesita un cambio adecuado dentro de la
organizacion, en cuanto a su clima laboral, como es la motivacion, capacitacion,
establecer funciones individuales de cada empleado en un ambiente comodo y

tranquilo para que los subordinados puedan desarrollar con normalidad sus
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obligaciones de no ser asi se perderia tanto tiempo, como dinero lo cual perjudicaria

el desarrollo de la empresa.

Conociendo la situacion problematica de la empresa, se hace necesario la aplicacion
de este proyecto investigativo, el cual es un aporte importantisimo para la sociedad
milagrefia y porque no decirlo a nivel mundial evitariamos que se siga trabajando en
la empresa Agropecuaria IDROVO de una manera ineficiente, ya que por ello es
necesario disefiar un manual de funciones que permita mejorar el desarrollo de la

compaiiia.

1.1.2 Delimitacién del problema
Pais: Ecuador

Region: Costa

Provincia: Guayas

Cantén: Milagro

Direccion: 24 de Mayo 515 y Rocafuerte
Empresa: Agropecuaria Idrovo

Zona: 5

Area: Comercial

Tiempo: Informacion no menor a 5 afios
Poblacién: 20 Trabajadores

1.1.3 Formulacién del problema

¢, Qué incidencia tiene el inadecuado clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los trabajadores y en el desarrollo de la Empresa Agropecuaria IDROVO, zona 5,

provincia del Guayas de la ciudad de milagro en el 20137



1.1.4 Sistematizacién del problema

» ¢En qué medida la falta de capacitacion afecta al buen desempefio de los
empleados en la empresa?

» ¢ Qué acciones podrian contribuir al cumplimiento de las normas de trabajo de
la empresa Agropecuaria IDROVO?

» ¢De qué manera la inadecuada infraestructura de las instalaciones dentro de
la empresa incomoda a los empleados?

> ¢En qué incide la sobrecarga de trabajo, en el personal que se designa en
cada departamento?

1.1.5 Determinacién del tema

Estudio del clima laboral y el desarrollo organizacional en la empresa Agropecuaria
IDROVO de la Ciudad de Milagro.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General

Determinar el nivel del inadecuado clima laboral, a través de un estudio dentro de la
empresa para establecer medidas que puedan aportar en el desarrollo

organizacional del Comercial Agropecuaria IDROVO de la Ciudad de Milagro.
1.2.2 Objetivos Especificos

= |dentificar los efectos que generan la falta de capacitacion, de acuerdo a las
funciones que ejercen los empleados en la empresa.

= Reformular el nuevo plan de control, adoptando nuevas estrategias, para
verificar el cumplimiento de las normas de trabajo establecidas en la
institucion.

= Analizar el modelo de infraestructura que posee la empresa, con relacion a las
instalaciones son las mas adecuadas de la entidad.

= Investigar el plan de trabajo que tiene la institucién, sobre las funciones que

debe cumplir cada trabajador.



1.3 JUSTIFICACION

El presente trabajo se justifica, porque en la actualidad existe una problematica
dentro de las instituciones que ha impulsado a los empleados a exigir derechos a
través de sus propios medios y en ciertos casos a ocasionar dafio a la compaiiia
contratante, esto se debe a que los dirigentes pasan por alto aspectos importantes
gue para los trabajadores son primordiales en el desarrollo de su trabajo diario, es
por ello que se debe incitar al cambio de mentalidad y de estrategia empresarial,
tomando en cuenta no solo el aspecto econémico favorable para la empresa sino
también los beneficios que ésta ofrece a los colaboradores, ya que el recurso
humano es el motor fundamental de la organizacion y merece reconocimiento e
incentivos que lo motiven a continuar trabajando y poniendo en practica todas sus

habilidades y destrezas a favor de la misma.

El adecuado clima laboral dentro de la empresa es una estrategia, que debe
considerarse como una alternativa, que influye en el saber qué hacer, por parte de
directivos de la institucion, con el comportamiento de las personas, su manera de
trabajar e integrarse en sus labores diarias, para el desarrollo organizacional de la

empresa.

En empresas como Agropecuaria IDROVO tienen la necesidad de evaluar las
posibles causas de su inestabilidad en el &mbito comercial, las cuales dan a conocer
que los subordinados no tienen la debida capacitacion para proporcionar informacion
clara y precisa a los consumidores en este caso los agricultores, teniendo como
consecuencia una atencion deplorable y mala acogida en el mercado, no cumplen
con las normas de trabajo establecidas por la alta gerencia, la infraestructura e
instalaciones de la compafiia no son las apropiadas, lo cual produce
desorganizacion entre directivos y trabajadores aun mas la incomodidad para los
mismos, otra falencia que se identifica es la sobrecarga de trabajo para los
diferentes cargos asignados, lo que ocasiona que no aporten de manera eficaz para

el surgimiento de la entidad.

Se utilizara una técnica investigativa conocida con el nombre de encuesta, la cual
consistira en la elaboracion de preguntas direccionadas a los objetivos de este plan,
para establecer un adecuado funcionamiento dentro de la compafia, y optimar la
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relaciéon entre la Gerencia y subordinados, por cuanto se ha observado que las
empresas necesitan tener un mejor clima laboral, para un excelente desempefio del
personal que labora en la misma, asi se obtendran oOptimos resultados para el

desarrollo de la compafiia y el incremento de sus ganancias.

Cuando se efectia una apropiada planificacion de los métodos que van a manejar
dentro de la organizacion, para el mejoramiento y crecimiento de la misma, tendra
acertadas respuestas de su planteamiento para alcanzar los objetivos, esto sirve de
gran apoyo para los directivos de la empresa, al momento de tomar decisiones sobre
lo que es mejor para surgir especialmente en el mercado de los agricultores, de esta
manera el personal estara preparado para atender y satisfacer las necesidades de

los clientes con los productos que ofrecen.

El propodsito de este proyecto es para obtener un mejor criterio acerca del ambiente
laboral que se vive actualmente en las distintas empresas, debido a la insatisfaccion
gue tienen los trabajadores al momento de realizar sus labores cotidianas y por ende
los clientes por la pésima atencién prestada. Cabe recalcar que este trabajo tiene
como objetivo principal proporcionar informacion acertada y evidente acerca del
clima laboral que influye mucho en el desarrollo laboral y organizacional de la

empresa Agropecuaria IDROVO de la ciudad de Milagro.



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

2.1MARCO TEORICO
2.1.1 Antecedentes Historicos

Desde el afio 1940, el sindrome de Burnout es conocido, prescrito y prevenido en
ambitos de trabajo, cada vez mas generales e inespecificos, llegando a encubrir
situaciones, como el estrés laboral o el agotamiento severo. Aplicado en un
comienzo solo a empleados del ambito social y sanitario, se ha extendido en la
actualidad, lo que se debe sin duda a una deficiente conceptualizacién y al interés

de determinadas organizaciones.*

La historia del clima organizacional tiene sus raices, desde los afios 60 los estudios
para este tema empezaron a recalcar que era dificil encontrar principios universales
para el adecuado manejo de las personas, aplicadas en todas en las situaciones,
porque un método no puede funcionar de la misma manera para todo el personal
gue labora en la empresa, pero este enfoque estimulaba a los gerentes a que
evallen las diferencias que existen en los trabajadores y se preste una adecuada
atencién a las necesidades de los mismos, para asi decidir qué accion se puede
tomar para cada individuo, por cuanto se logre una mayor satisfaccion laboral y

productividad.

Las actividades laborales surgieron por encontrar nuevas fuentes de ingresos, para

sustentar los gastos de cada familia, esto se dio a principios del afio 1945, donde se

MARTINEZ, Anabella; El sindrome de Burnout, Evolucién conceptual y estado actual de la cuestion,

Dialnet, 2006
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reorganiza la estructura laboral y a la vez se produjo el abuso salarial de los obreros,
lo cual conllevd a enfrentamientos, agitaciones y luchas entre los altos cargos de las
instituciones y sus empleados que provocO un alto indice de un pésimo clima

laboral.?

Esta creencia se dio, dado a los estudios y analisis que realiz6 Hawthorne, en dénde
cada vez que aumentaba la luz en una empresa, también daba lugar a la
productividad de los trabajadores, mientras bajaba la intensidad de la luz y la
productividad siguid subiendo, con esto se llevd a concluir que el personal se sentia
satisfecho e importante, porque eran observados y que estaban detectando lo que

necesitaban.

Sin duda alguna el buen clima laboral ayuda a la supervivencia dentro de una
empresa u organizacion, que da como resultado un valioso grado de competitividad
entre subordinados, los cuales luchan por mejorar en las labores que se les ha

asignado para realizar.

Las relaciones humanas se basaban en la creencia, de que existe una conexion
relevante entre las practicas administrativas, el estado de animo de los individuos y
la productividad. Los trabajadores al realizar sus labores se convertian en grupos de

trabajo para obtener mejores resultados.

A pesar que, en la antigiiedad la estructura empresarial espafiola en su mayoria esta
compuesta por PYMES, por lo tanto, existe en la actualidad diferencias en la relacion

entre el ambiente laboral y satisfaccion.

Los resultados muestran que son dos variables independientes entre si, aunque el
factor de relaciones interpersonales de la medida de clima correlaciona
positivamente con todas las dimensiones de satisfaccion. Por ultimo, se discuten las

implicaciones de los resultados y se sugieren algunas cuestiones a investigar.

Conociendo que el ambiente dentro del trabajo, es muy importante para el desarrollo
de las empresas, y es la base del comportamiento de cada persona, lo cual depende

el desempefio laboral, que se investigé en la empresa Agropecuaria IDROVO. Esto

’SILVA, Manuel: Hacia una definicién comprehensiva del clima organizacional, pag. 443
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estd afectando al personal, que se siente con una baja autoestima, desmotivacion
para el cumplimiento de sus tareas especificas de trabajo y también existe cambio

de los empleados constantemente.

La falta de ideas innovadoras ha originado un inapropiado ambiente laboral, por
cuanto esto afecta al incentivo de los trabajadores.

En la actualidad todas las organizaciones se ven enmarcadas en un contexto
competitivo al cual hay que responder con una serie de estrategias orientadas a
satisfacer de mejor manera las expectativas cada vez mas marcadas Yy selectivas

de los clientes.

Dentro de esta Optica la generacion de valor agregado en los diferentes procesos
productivos donde el factor humano es vital y necesario partir de la premisa; que el
contar con un personal motivado devengara positivamente sus esfuerzos hacia la
empresa traduciéndose en eficiencia y eficacia en los procesos que tiene la

Institucion.

Por eso se debe analizar la situacion de los colaboradores que prestan sus servicios
en la empresa realizando un diagnéstico del clima laboral que nos permita

determinar la influencia ambiental en la motivacion de los mismos.

Ademds en base a estos resultados se deben elaborar recomendaciones para el
mejoramiento de lo que actualmente se vive dentro de la organizacion, para de este
modo conseguir los objetivos propuestos.

Agropecuaria Idrovo inici6 sus actividades comerciales en el afio de 1995
localizandose en las calles: 24 de Mayo 515 y Rocafuerte; de la ciudad de Milagro.
La administracion estaba a cargo del sefior José Idrovo Palomino; éste comercial

emprende su actividad ofreciendo el servicio de venta de quimicos.

En el afio 2000, el sefior José Idrovo Palomino decide adoptar la venta de toda una
gama venta de equipos agroforestales stihl y suministros, repuestos y servicio
técnico, motosierras, desmalezadoras, podadora de altura, bomba de fumigar motor,
picadora de pasto trapp, moledora de maiz, desgranadora de maiz. Agropecuaria
Idrovo cuenta con todos los repuestos originales de las marcas: stihl y trapp;

contamos con maquinaria agricola trapp produce una amplia gama de productos:
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cortadoras de césped a gasolina, cortadoras, trituradoras, trituradoras
pulverizadores organicos, trituradoras de maiz.
Los productos

Entre los principales productos tenemos los siguientes:

llustracion 1 Implementos que ofrece Agropecuaria Idrovo
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Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo



Ligeras y manejables
Motosierras de gasolina para el mantenimiento del jardin y de la finca.

Un jardin realmente cuidado es alegria para la vista de las personas. Para
mantenerlo es necesario tener ayudantes diligentes. Las ligeras y manejables
motosierras STIHL, disponibles en version béasica y confort (modelos C) son
maquinas que convencen por sus multiples detalles de equipamiento, su potencia y
su larga vida util. Caracteristicas que facilitaran el trabajo y te permitiran disfrutar de
tu hobby.

MS 170-D
Pequefay respetuosa con el medio ambiente, con 1,2kW

llustraciéon 2 MS 170-D
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Fuente:Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Pequeia motosierra de gasolina con catalizador y respetuosa con el medioambiente.
Especialmente recomendada para mantener los arboles, aclarar los bosques o cortar

lefia para la chimenea. Buena para talar arboles de hasta 30 cm de diametro.
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CUADRO 1 Precios MS 170-D

Articulo Precio
MS 170-D, 35 R 3/8" PMM3 $ 244,00
MS 170-D, 35 R 3/8" PM3 $ 250,00

Fuente:Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

MS 251 C-BE

Potente y compacta motosierra de gasolina de 2,2kW con tensado rapido de
cadena (B) y ErgoStart (E)

llustracion 3 MS Z 51 C- BE

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

Potente y compacto motosierra de gasolina de 2,2kW con motor 2-MIX, tensado
rapido de cadena y arranque ErgoStart. Un ahorro de hasta 20% en el consumo de
combustible y bis hasta un 50% menos de emisiones de gases frente a motores de
dos tiempos STIHL sin tecnologia 2-MIX. Comodo manejo. Ideal para un uso en

fincas particulares.
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CUADRO 2 Precios MS 251 C -BE

Articulo Precio

MS 251 C-BE, long. de corte 40 cm
$ 589,00

MS 251 C-BE, long. de corte 45 cm. $ 595,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Las motosierras STIHL son robustas. Con motosierras de esta categoria
solucionaras tu trabajo de la forma mas efectiva: construir con madera, cortar lefia o
mantener los &rboles en forma, también Disponen de cuidados detalles que las
convierten en las mas potentes y resistentes de este rango de potencia, ademas son

mas practicas y fiables. Para estar bien equipado ante cualquier trabajo.

MS 271

Versatil motosierra de gasolina de 2,6kW

llustracion 4 MS 271

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Versatil y robusta motosierra de gasolina de 2,6kW con motor 2-MIX y filtro de aire
de larga duracion con separacion previa. Sistema anti vibracion profesional. Hasta

un 20% menos de consumo de combustible y una reduccién del 50% en emisiones
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de gases contaminantes en comparacion con motores convencionales STIHL sin
tecnologia 2-MIX.Cumple con la normativa de emision de gases UE Il. Muy practica

para agricultores, jardineros, obreros de la construccion y carpinteros.

CUADRO 3 PRECIOS MS 271

Articulo Precio
MS 271, 40 R .325" RM $ 629,00
MS 271, 45 R .325" RM $ 635,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

MS 391

Moderna, potente y polifacética motosierra de 3,3 kW

lustracion 5 MS 391

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

Potente motosierra de gasolina de 3,3 kW, de vibraciones reducidas, con un
concepto de motor de bajo consumo y que cumple con la normativa de emisiones de
gases EU ll, y un sistema de filtro que alarga los intervalos de limpieza. Es robusta y

una ayudante perfecta en tareas agricolas, jardineria y bricolaje.
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CUADRO 4 PRECIOS MS 391

Articulo Precio
MS 391, 45 R 3/8" RM $ 769,00
MS 391, 50 R 3/8" RM $ 775,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
Duraderas, resistentes y robustas

Motosierras de gasolina para trabajos forestales

Las motosierras STIHL con potencia de hasta 6,4 kW son indispensables para
trabajos forestales. Robustas, faciles de usar y sin un gramo mas de peso, se
convierten en la maquina ideal para trabajos profesionales de aclarado y tala.
Desarrolladas especificamente para el trabajo duro, convencen por su fuerza y su
comodidad. Te ofrecemos motosierras en version Confort (C) equipadas con tensado
rapido de cadena (B).

MS 201

Ligera motosierra de gasolina con 1,8Kw

lustracion 6 MS 201

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

18



Agradable y ligera motosierra de gasolina con 1,8kW. Gracias a su disefio compacto
es facil de manejar. Muy precisa y agil en el corte. Esta equipada con un potente
motor 2-MIX con barrido de gases por aire. Hasta un 20% menos de consumo de
combustible y una reduccion del 50% en emisiones de gases contaminantes en
comparacion con motores convencionales STIHL sin tecnologia 2-MIX.

Especialmente indicada para aprovechamientos forestales.

CUADRO 5 PRECIOS MS 201

Articulo Precio
MS 201, espada de 35 cm $ 729,00
MS 201, espada de 40 cm $ 734,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
MS 880

Tope de gama con 6,4W

lustracion 7 MS 880

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
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Nuestro modelo mas potente para trabajos extremos. Excelente relacion
peso/potencia. Una técnica Optima para trabajos en madera dura.
CUADRO 6 PRECIOS MS 880

Articulo Precio
MS 880, Tope de gama 63 Duro Rapid $ 1.589,00
Micro
MS 880, Tope de gama 63 cm Rollo $ 1.599,00
Super RM
MS 880, Tope de gama 75 Duro Rapid $ 1.609,00
Micro
MS 880, Tope de gama 90 cm Duro $1.619,00
Rapid Micro
MS 880, Tope de gama 105 cm Duro $ 1.649,00
Rapid Micro

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
Motosierras de poda
Las motosierras STIHL son la mejor eleccion para la poda de arboles. Son ligeras y
potentes y junto con el equipo de corte STIHL, consiguen un excelente rendimiento y

un corte muy limpio para beneficio del agricultor.

MS 150 TC-E

Motosierra de poda de 1,0kW extremadamente ligera

lustracion 8 MS 150 TC - E

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

20



Esta nueva motosierra, la mas ligera del mercado, ha sido desarrollada para

profesionales de la poda y tiene una potencia de 1,0kW.
Su estrecha cadena destaca por su rendimiento y limpieza de corte.
Es muy sencilla de guiar gracias al sistema anti vibracién profesional.

El consumo de combustible es un 20% inferior y las emisiones de gases
contaminantes han disminuido un 70% en comparacion con motores de dos tiempos

STIHL de la misma potencia sin tecnologia 2-MIX.

Es una motosierra ideal para cortar y podar arboles frutales. Las motosierras de
poda han sido especialmente desarrolladas para el trabajo en altura y deben ser
utilizadas Unicamente por personas con la formacion correspondiente, para evitar

posibles dafos en el futuro.

Es mas seguro manejar la herramienta de una manera adecuada, porque hay que

evitar dafos graves.

CUADRO 7 PRECIOS MS 150 TC-E

Articulo Precio
MS 150 TC-E, PM3. Long. de corte 25cm $ 449,00
MS 150 TC-E, PM3. Long. de corte 30cm $ 453,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo
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MS 201 T

Potente motosierra de poda con 1,8 KW para profesionales

llustracion 9 MS 2201 T

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

Potente motosierra de poda de gasolina.
Precision en el manejo y el corte.

Ligera y con excelentes prestaciones para el profesional de la poda. Hasta un 20%
menos de consumo de combustible y una reduccion del 50% en emisiones de gases
contaminantes en comparacion con motores convencionales STIHL sin tecnologia 2-
MIX. Las motosierras de poda se desarrollan especialmente para el trabajo en altura

y deben ser utilizadas Unicamente por personas con la formacién correspondiente.

CUADRO 8 PRECIOSMS 201 T

Articulo Precio
MS 201 T, longitud de corte 30 cm $ 699,00
MS 201 T, longitud de corte 35 cm $ 704,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo
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MS 192 T

Muy ligera. Para el mantenimiento de arboles

llustracion 10 MS 192 T

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo
La motosierra de poda mas ligera de STIHL. Con espada E-Light (ligera).
Guia exacta. Arranque sin tirones gracias al encendido por microprocesador.

Optima ergonomia. Sélo se puede utilizar con las cadenas de vibraciones reducidas

Picco Micro Mini 3, Picco Micro 3 asi como 1/4" Rapid Micro con espada Carving.

Debe ser manejada por personal responsable que desempefie dicha labor de
manera eficiente, para asi tener mejores resultados y obtener mejores beneficios de

dicha méaquina.
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CUADRO 9 PRECIOSMS 192 T

Articulo Precio
MS 192 T, Mantenimiento de arboles 30 399,00
cm PMM3
MS 192 T, Mantenimiento de arboles 35 404,00
cm PMM3
MS 192 T, Mantenimiento de arboles 30 406,00
cm PM3
MS 192 T, Mantenimiento de arboles 35 411,00
cm PM3
MS 192 T, Carving, 30 cm RM, para talla 489,00
y cirugia

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

MS 460-R

Potente herramienta para salvamento

llustracion 11 MS 460-R

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Motosierra especial para trabajos de salvamento y lucha contra el fuego. Motor de
gran rendimiento, incluso a un régimen medio de revoluciones. Equipada con la

cadena especial Rapid Duro R con soldadura de metal duro.
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CUADRO 10 PRECIOS MS 460-R

Articulo Precio

MS 460-R, Motosierra de salvamento $ 1.659,00
RDR

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Motosierras de acumulador

La tecnologia de acumulador de 36 V también aplicada a las motosierras. STIHL
presenta estas potentes maquinas de acumulador STIHL, ideales para trabajar en
zonas sensibles al ruido como jardines, colegios, etc. Las maquinas de acumulador
combinan la tecnologia mas innovadora de los acumuladores, con la tecnologia de

primera de nuestras maquinas.
MSA 160 C-BQ (sin acumulador ni cargador)
Innovadora motosierra de acumulador

llustracion 12 MS 160 C-BQ
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Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

La primera motosierra de acumulador de STIHL llega con un rendimiento de corte de
primera clase. Una potente maquina de 36 V que cumple con las mas altas
expectativas en rendimiento y comodidad de trabajo, y es la herramienta ideal para

cortar lefia, para tareas de mantenimiento de zonas verdes, horticultura y para cortar
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en espacios reducidos. Equipada de serie con la nueva cadena Picco Micro (PM3)
de 1/4" con vibraciones y rebotes reducidos, desarrollada especialmente para
motosierras mas ligeras y compactas, y con una nueva espada para cortar ramas y
arboles con un diametro de hasta 20 cm.
CUADRO 11 PRECIOS MS 160 C-BQ
Articulo Precio

MSA 160 C-BQ, 30 <cm, sin $ 349,00
acumulador/cargador

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

MSA 200 C-BQ con AP 180y cargador AL 300

Potente motosierra de acumulador (incl. acumulador y cargador)

llustracion 13 MS 200 C-BQ
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Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

La motosierra MSA 200 C-BQ es el nuevo exponente de las motosierras de
acumulador. Gracias a las revoluciones del motor, mas altas, y a un aumentado par
motor, la nueva MSA 200 C-BQ supera en rendimiento de corte a su hermana
pequefia (MSA 160 C-BQ) en un 30%. Viene de serie con la cadena 1/4" PM3, de

nivel sonoro y de vibraciones muy reducidas, y espada de 35 cm de longitud. Los
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potentes acumuladores de 36 V son el complemento ideal de la maquina para
trabajos en horticultura y el cuidado de la finca, para cortar lefia y trabajos de

bricolaje en lugares cerrados.

CUADRO 12 PRECIOS MS 200 C-BQ

Articulo Precio

MSA 200 C-BQ con AP 180 y cargador $ 719,00
AL 300

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo
Motosierras eléctricas
Potentes y silenciosas

Los usuarios que desean trabajar con su motosierra en lugares sensibles al ruido,
ofrecemos las motosierras eléctricas STIHL. Silenciosas, potentes y sin emisiones,
son especialmente adecuadas para trabajos en el interior. Todas las motosierras

eléctricas STIHL estan equipadas con el freno de inercia QuickStop Super (Q).

MSE 140 C-Q

Muy ligera'y manejable

llustracion 14 MSE 140 C-Q
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Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
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Motosierra eléctrica STIHL muy ligera y manejable, adecuada para bricolaje y cortar
lefia.

CUADRO 13 PRECIOS MSE 140C-Q

Articulo Precio

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

MSE 220 C-Q
Motosierra eléctrica con 2,2Kw

llustracién 15 MS 220 C-Q

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo

Potente motosierra eléctrica para trabajos profesionales. Optima tecnologia con

freno de inercia electrodinamico y control electrénico de las funciones del motor.
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CUADRO 14 PRECIOS MSE 220 C-Q

Articulo Precio
MSE 220 C-Q, Motosierra eléctrica 45 cm $ 579,00
RM
MSE 220 C-Q, Motosierra eléctrica 50 cm $ 585,00
RM

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

STIHL podadoras de altura

Llegan hasta lo mas alto

Cuando hay que trabajar en lo alto de los arboles, las podadoras de altura STIHL
demuestran todo su poder. Con estas maquinas trabajara hasta en lo mas alto del
arbol, con toda comodidad y desde el suelo, ya que pueden cortar ramas de hasta
aprox. 5 m de altura (dependiendo del modelo). Nuestra podadora de altura eléctrica

HTE 60 es ideal para trabajar cerca de viviendas y en zonas sensibles al ruido.

HT 100

Potente podadora de altura

llustracion 16 HT 100
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Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
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Con la podadura de altura STIHL HT 100 puede podar ramas hasta una altura de
3,2m. Equipada con motor STIHL 4-MIX.

CUADRO 15 PRECIOS HT 100

Articulo Precio
HT 100, Potente podadora de altura, 3/8" $ 569,00
PMMC3
Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
HTE 60

Podadora de altura para el trabajo en zonas sensibles al ruido.
llustracién 17 HTE 60

r
o

—
Fuente: Pagina Web de Agropecuaria ldrovo

Especialmente adecuada para trabajar en zonas sensibles al ruido. Permite cortar
ramas hasta 3,2 m desde el suelo. Alto par motor para cortar ramas mas gruesas.
CUADRO 16 PRECIOS HTE 60

Articulo Precio

HTE 60, PMM3, Long. Corte 30 cm $ 349,00

Fuente: Pagina Web de Agropecuaria Idrovo
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El sefior José Idrovo Palomino es quién efectla las actividades de negocios con los
clientes y proveedores dentro y fuera de la ciudad, es por eso que la administracion
gueda a cargo la Srta. Anita del Rocio Jaramillo.

En la Institucion trabajan 6personas quiénes se han mantenido por mas de 8 afios
los mismos que conocen el movimiento y el desarrollo de las operaciones
perfectamente. En el mes de Marzo del 2008, se logré abrir una pagina web en la se

realizan las ventas via online.

llustracién 18 Organigrama Estructural

GERENCIA
GENERAL

ADMINISTRACION
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CONTADOR VENTAS
A
CHOFER
DESPACHADOR
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Actualmente se manejan las siguientes areas:
v' Gerencia General

Administracion

Contador

Ventas

Taller

AN NN N

Chofer-Despachador

Gerencia General

Nombre: José ldrovo Palomino

Cargo: Gerente General

El gerente general de la empresa Agropecuaria ldrovo actia como representante
legal de la misma. Es responsable de la planeacion, direccion y control de las

operaciones y el desempefio de la organizacioén.

Administracion

Nombre: Anita del Rocio Jaramillo

Cargo: Administracion 2

El 4rea administrativa, esta a cargo de la coordinacion de tareas asignadas
directamente por la gerencia financiera y/u operativa, asi de la supervision y

coordinacion de las actividades de las demas areas.

Ventas

Nombre: Freddy Campos Duarte

Cargo: Vendedores 10

El area de ventas, tiene como funcibn comunicar a los clientes sobre las
promociones existentes, asi como dar a conocer los nuevos productos y los servicios
adicionales.

Asimismo, se encarga de la descarga de pedidos en el sistema, emision de factura y
la entrega de la mercaderia al cliente.

Bodega

Nombre: Wilson Medina Barzola

Cargo: Jefe de bodega 5
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El area de bodega tiene como responsabilidad custodiar y salvaguardar la
mercaderia de la empresa Agropecuaria ldrovo. Entre sus principales actividades se
encuentra la toma fisica de inventario periédico y la determinacion de pedidos al
proveedor. El pedido que se realiza al proveedor es revisado y autorizado por la

gerencia.

2.1.2 Antecedentes Referenciales

De acuerdo a la revisién de documentaciones que se encontraron de afios anteriores
sobre el problema planteado, no se ha identificado una referencia que contenga las
mismas caracteristicas o situaciones acontecidas en Agropecuaria Idrovo.

No obstante, para establecer una base que oriente las siguientes fases del proceso

investigativo se hallaron los siguientes temas, que se ajustan a nuestra indagacion:

Simil (citado por Casas Cardenas y Echeverria Barrera, 1999), realizd un
estudio de los factores de trabajo que inciden en la satisfaccion laboral. En
dicho estudio se plante6é como objetivo el abordaje de los factores del trabajo
a través de la teoria de Frederick Herzberg y sobre los factores higiénicos y
motivadores, con el fin de obtener las actitudes de los empleados hacia esos
factores. El estudio realizado fue dirigido a 100 empleados de diferentes
departamentos de una compafiia de seguros, seleccionados al azar. Los
resultados en general indicaron que la mayoria de los sujetos presentan
actitudes positivas hacia los diferentes factores del trabajo por lo que se pudo
inferir que existe satisfaccion hacia los factores antes mencionados y se

sienten satisfechos con su trabajo.’

Para los autores de este proyecto es importante la aportacion de este analisis
realizado, porque ayuda a verificar que existe satisfaccion laboral, cuando se trabaja
en un ambiente comodo y confortable, pero también se hace énfasis en el aporte de
cada individuo y su estado emocional, porque es a través de ellos que la empresa
puede prosperar y generar afio tras afio mayores utilidades, por lo tanto es bueno
que exista la cordialidad y amabilidad necesaria entre empleador y trabajador y asi

¥ ALVAREZ, Shirley: La cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia del
Instituto de Oftalmologia.
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sacar el mejor provecho posible para que la institucion tenga una mayor acogida en

el mercado.

Otro estudio, el Hosftede (citado por Hunt, 1993) reflejé la influencia de la
cultura social en las organizaciones. El eje central de este estudio fue la
comparacion entre organizaciones norteamericanas y japonesas, concluyendo
gue ciertos elementos culturales como el individualismo y el consenso eran
rasgos caracteristicos de cada cultura. Esto permitio establecer un nuevo
concepto, Cultura Organizacional, constituyéndose éste en el factor clave del

éxito para las organizaciones.”

Luego de analizar esta cita se lleg6 a la siguiente conclusion, que adoptando
técnicas para el buen ambiente de trabajo, se puede mejorar el rendimiento de los
empleados, esto permite desarrollar de una manera eficaz su trabajo y asi poder
cumplir las metas propuestas, aportando cada dia con ideas innovadoras las cuales
den solucion a los problemas que se puedan ocasionar en el futuro, es bueno
considerar las opiniones de todo el personal y trabajar en equipo, dejando a un lado
en individualismo, de esta modo conseguir que todo el personal hace parte de la
institucion se sienta satisfecho y a gusto con las labores que desempefia en el dia.

Segun el estudio realizado por: Sharon Lizbeth Jiménez Enriquez e Ysis
Narcisa Granados Intriago, obtuvieron como conclusién que el clima laboral
es clave para el éxito de toda empresa porque determina las actitudes y el
comportamiento de sus trabajadores, es por ello que las empresas e
instituciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica de su
clima organizacional, este analisis nos permiti6 saber como poder adoptar
medidas de necesarias, para el mejor desempefio de los empleados y
conocer cdmo funcionan las diferentes relaciones que se establecen entre

subordinados y sus jefes.’

* Elaboracion y disefio en formato pdf, por la Oficina General de Sistemas de Bibliotecas y Biblioteca
Central.
® JMENEZ, Sharon, GRANADOS, : Implementacién de un Programa de Mejoramiento del Clima
Laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn San Francisco de Milagro,
pag.109
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Los autores después de examinar esta implementacion, llegaron a la conclusion que
este tema es muy importante para la empresa, porque se logré determinar que los
subordinados no se sienten a gusto desarrollando todas sus labores de trabajo,
porque no existe un adecuado ambiente laboral, por lo tanto no pueden aportar con
un rendimiento beneficioso para la compafiia, como las ventas y la planificacion,
también afectan la buena marcha de las actividades y el bienestar del personal en
todos los niveles, para poder sostenerse exitosamente en el mercado, alcanzando
los estandares de calidad que se exigen en la actualidad, las empresas necesitan
lineas de accion que orienten el comportamiento de los individuos en coherencia con

los objetivos institucionales.

Mediante este trabajo de investigacion realizado por: Brenda Maria
Moreira Flores y Maria del Carmen Vicuila Andrade y por medio de los
resultados obtenidos acerca de los factores que determinan el inadecuado
clima organizacional en la Universidad Estatal de Milagro, concluyen que:

» Se mejord las relaciones publicas entre jefes departamentales, empleados y
trabajadores del area administrativa de la UNEMI, mediante charlas en las
gue participé una persona experta.

» Se logro que el departamento de Recursos Humanos realice una campafa a
través de banners para mejorar las relaciones interpersonales.

» Se elaboraron instrumentos de investigacion, los cuales sirvieron para
detectar las causas por las que no existe un clima laboral adecuado.

» Se disefiaron dipticos los cuales sirvieron para concientizar a las personas
sobre las relaciones laborales dentro del area administrativa de la UNEMI.

> Se logré posicionar en la mente de jefes departamentales la importancia de

las Relaciones Humanas.®

De acuerdo con este andlisis se puede observar que tiene un aporte importantisimo
tanto para la sociedad, como para la Universidad Estatal de Milagro porque se
destaca que el buen clima laboral, facilita las relaciones de los trabajadores, dando
lugar el crecimiento de toda compafiia, mejorando la atenciébn que brindan las

mismas, aunque se debe adoptar ciertas medidas de control como son las

® MOREIRA, Brenda, VICUNA, Maria del Carmen: Estudio del Clima Laboral en el Area Administrativa
de la UNEMI y Propuesta de mejora, pag. 94
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siguientes: realizar charlas por personal experto que pueda satisfacer cualquier duda
gue tengan cada individuo que esta siendo capacitado, promover el incentivo y el
espiritu innovador para que desarrollen de mejor manera sus actividades cotidianas,

las mismas que se no se considerarian tediosas para ellos.

Esto mejoraria la integracibn que debe haber entre todos los que laboran en la
empresa, asi se podria organizar campafias para que se brinde un buen trato por

parte de los Directivos para el personal operativo.

Segun el estudio realizado por: Marjorie Veronica Garcia Cedefio llega a

la siguiente conclusion:

La empresa HG Motors gracias al esfuerzo y dedicacion de sus duefios, ha
logrado reconocimiento en la ciudad de Yaguachi, lo que le ha ayudado a

mantener sus clientes.

Con el transcurrir de los afios la tecnologia se vuelve parte fundamental de un
negocio, y en esta empresa la carencia de ello, ha provocado muchos
inconvenientes, principalmente en el area Administrativa, Contable y de

Inventario.

Debido a la falta de manuales de funciones y procedimientos que guien a los
empleados, estos se han vuelto poco responsables, no se encuentran

comprometidos con los objetivos de la empresa, y nadie responde por nada.

Como consecuencia del desorden en el almacenamiento de la mercaderia,
esto puede provocar pérdidas para la empresa, debido a que la mercaderia se

perderia, la dejan en mal estado, entre otras situaciones.’

La realizacion de este proyecto es muy buena, pues se puede apreciar que aporta
mucho a la empresa como a la comunidad, para saber qué hacer, dentro de las
organizaciones para el surgimiento de la misma y mejor rentabilidad de la empresa

gue se considera de tan alto prestigio, teniendo en cuenta que es mejor tener un

"GARCIA, Marjorie: Implementacién de una estructura organizacional en la microempresa “HG
MOTORS”, pag. 121
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personal capacitado no solo con el avance de la tecnologia, sino también con las

buenas costumbres y estrategias del buen vivir en el &mbito laboral y cotidiano.

Segun el analisis de Maria Cristina Lluay Ushca y Manuel Gonzalo
Vargas Sanchez luego de realizada la investigacién se puede concluir
gue: La comunicacion entre empleados logra una participacion efectiva en las
labores llevando a optimizar las tareas y mejorando la productividad

Para lograr una convivencia adecuada tanto en lo laboral como familiar es

necesario el buen uso de relaciones humanas.

El coaching ayuda a las organizaciones en cualquier momento de su vida
empresarial, pues no es necesario aplicar estrategias solo en el instante del
declive, sino para mejorar una empresa exitosa o para descubrir mayores

destrezas y habilidades de los empleados

El éxito de las estrategias de Coaching viene marcado por el grado de
transparencia de la comunicacion de los objetivos y los resultados, por la
calidad del apoyo de la direccion y por la implicacion y el compromiso de las

personas que intervienen
El éxito de una empresa se puede plasmar mediante la siguiente ecuacién

Metas+ Estrategia+ Accién= Exito.®
Luego de revisar este proyecto se concluye que todas las empresas necesitan
aplicar nuevas estrategias para el apropiado funcionamiento de las mismas, el
ambiente de trabajo en el que se ven inmersas las personas por la necesidad de
conseguir sustento para el buen vivir, debe ser el adecuado para que puedan aportar
de manera eficiente en el desarrollo de sus tareas, recalcando que las mismas

deben ser especificas, para que no exista la sobrecarga de trabajo.

2.1.3 Fundamentacién

Fundamentaciéon Cientifica

8_LUAY, Maria Cristina, VARGAS, Manuel: Implementacién de estrategias de Coaching en la granja
avicola Matilde Esther para mejorar su clima organizacional y la calidad
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Para fortalecer el estudio se realizaron consultas tedricas en documentacién de
libros y el internet que admitan conocer mucho mas acerca de técnicas
administrativas — operativas comprobadas que colaboren con pautas y posibles

soluciones al problema presentado.
La informacion de mayor relevancia para el desarrollo del tema tenemos:

Los comportamientos poco éticos en el lugar de trabajo, ya sea por parte de los
directivos o los empleados, son perjudiciales para el ambiente laboral. Los directivos
deben mantener la ética en todo momento, pero la triste realidad indica que a
menudo sefalan a sus subordinados para justificar sus malos comportamientos. Los
empleados, por otro lado, pueden sentirse autorizados a escatimar esfuerzos o
esquivar asuntos importantes si se sienten presionados en su desempenio y, de este

modo, justifican su comportamiento poco ético.

CLIMA LABORAL.- Es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el saber hacer del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la

empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

El clima organizacional, refleja el ambiente que rodea a los empleados, es el
conjunto de caracteristicas del ambiente interno laboral percibidas directa o
indirectamente por los empleados de la empresa que es un factor que influye en la

conducta de los trabajadores.

Clima Organizacional mediante el analisis de su surgimiento y la comparacién de las

definiciones encontradas en diversas fuentes bibliogréficas.

Se detallan los beneficios del Clima organizacional favorable asi como los perjuicios
gue pueden ocasionar sus efectos negativos en el desempefio de las

organizaciones.

Ademas se profundiza en dimensiones de importancia para el Clima Organizacional,

como la satisfaccion del personal.
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Hasta hace unos afios, solo eran las grandes empresas las que entendian la
sinergia entre un buen ambiente de trabajo y la productividad que se puede obtener

dentro de ella.
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DESARROLLO ORGANIZACIONAL.- Es el conjunto de acciones organizacionales
gue se realizan para modificar, usualmente aspectos culturales o de comportamiento
organizacional de la Empresa Agropecuaria. Se concibe el desarrollo organizacional
como un esfuerzo incesante que realiza la gerencia y los trabajadores para el

desarrollo de la Industria.

Factores contribuyentes externos: Los nuevos enfoques empresariales sobre
la cultura organizacional que remarcan cada vez mas el importante factor de
apalancamiento que desempefia la cultura en los negocios. Asi hablamos por
ejemplo de una cultura exportadora, una cultura emprendedora, una cultura
de negocios, una cultura de la empleabilidad, etc. Cultura y clima resultan
segun los especialistas, tales como la consultora P.A, & Partners totalmente
asociados. La cultura precede al clima y actia como su base o fundamento.
Por lo tanto la cultura es el factor permanente de la que el clima se deriva,
pero mientras la cultura es mas constante, el clima es mas variable. Los
factores internos o externos que actiuan sobre él lo pueden hacer variar en

cualquier momento.

Factores contribuyentes de proceso: La asociacion que se viene efectuando
en la gestion moderna entre la productividad del recurso humano y el clima
laboral. El clima se constituye cada vez mas en un factor que refleja las
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o
disminuir su productividad o para encontrar su punto de equilibrio. Por lo tanto
evaluando el clima laboral lo que se esta haciendo es determinar qué tipo de
dificultades existen en una organizacion a nivel de recursos humanos y
organizacionales, internos o externos, que actuan facilitando o dificultando los
procesos que conduciran a la productividad de los trabajadores y de todo el

sistema organizacional.

Esta realidad por tanto nos conduce a la necesidad de evaluar
permanentemente a través del Recurso Humano como esta la gestion de la
organizacion. Los estudios de clima se convierten entonces en una de las
herramientas mas completas y poderosas que nos permiten evaluar y medir

como estan actuando ciertos factores de ingreso o insumos sobre el clima,
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gue actuara como un factor mediador por estar ubicado en el centro, entre el
insumo y el producto resultante, especificamente segun los especialistas, en
la percepcion del mismo trabajador y que va a permitir el factor o efecto
resultante: la productividad individual y organizacional.

El concepto de clima laboral es por lo tanto muy complejo, sensible y
dindmico a la vez. Complejo porque abarca un sinnimero de componentes,
sensible porque cualquiera de ellos puede afectarlo y dinamico porque
estudiando la situacion de sus componentes podemos mejorarlos aplicando
las medidas correctivas que resulten necesarias. Esta situaciéon contribuye a
gue los estudios del clima organizacional se tornen cada vez mas relevantes y
necesarios. Ante este panorama y para contribuir a los propésitos del
presente trabajo, resulta pertinente formularnos las preguntas que se plantean
los metoddlogos cada vez que quieren probar la viabilidad de cualquier

estudio investigativo®

Para los autores de este proyecto investigativo luego de examinar este criterio
llegaron a la determinacion que el ambiente laboral en su estudio es muy relevante y
necesario por lo tanto es complejo como dinamico a la vez, porque se compone de
factores internos los que se desarrollan dentro de la empresa y externos fuera de la
misma, los sucesos que se amplien en el ambito personal de cada individuo no
deben incorporarlos en el trabajo, porque esto acarrea conflictos, los cuales son
dificiles de manejar, por tal motivo es considerable examinar el comportamiento de
cada trabajador y detectar todo lo que le acontece, para de cierta forma poder
manejar todo lo que le sucede, porque es importante poder contribuir con ellos, ya

gue los mismos también cooperan para que la institucion tenga mejores resultados.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado con el grado de
motivacién de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional,
es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o

provocacioén de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Asi, el
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clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable

cuando proporciona frustracion®®

En sintesis el clima laboral es la percepcion de un grupo de individuos que
constituyen parte de una comparfia y se constituye diferentes interacciones en un
contexto laboral, pero si el efecto es satisfactorio se lograra tener personal
comprometido con la organizacién haciendo que la compafiia consiga sus objetivos
y se convierta en un lider en el mercado y con capacidad de retribuir los esfuerzos

de sus colaboradores.

Segun: Litwin y Stinger (1978), el clima organizacional comprendia nueve
componentes: la estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de
decisiones, la recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y
la cooperacién entre sus miembros, los estandares de productividad, el
manejo del conflicto, y la identificacion con la organizacion. La consultora Hay
Group, sede Venezuela, ha identificado seis dimensiones criticas de clima
gue son medidos a través de un instrumento especialmente construido para el

efecto denominado ECO (Estudio de Clima Organizacional):
» Claridad: todos en la organizacién saben lo que se espera de él /ella
 Estandares: se establecen objetivos retadores, pero alcanzables

» Responsabilidad: los empleados cuentan con autoridad para lograr objetivos

* Flexibilidad: no hay reglas, ni politicas, ni procedimientos innecesarios

* Reconocimiento: los empleados son reconocidos y compensados por el

buen desempefio

» Espiritu de equipo: la gente esta orgullosa de pertenecer a la organizacion
Segun esta consultora cuando los empleados obtienen un alto puntaje en
estas dimensiones, estan diciendo que se sienten motivados por su lugar de
trabajo; es un lugar placentero y productivo para estar; dan lo mejor de si

mismos y se sienten confiados de que seran reconocidos por su contribucién.

19 CHIAVENATO Idalberto: Administracion de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones, octava edicién, 2007.
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Cuando obtienen un bajo puntaje en estas dimensiones, estan diciendo
totalmente lo contrario y la organizacion corre el riesgo de ver esto convertido

en una baja en la moral, la interpretacion y las ganancias.

Se consider6 de gran aporte este estudio, porque con el desarrollo tecnolégico que
hay hoy en dia, el estudio del ambiente organizacional y las relaciones entre jefes y
subordinados es relevante, porque aporta a la compafia con estrategias que se
pueden adoptar para el buen vivir diario y mejorar la atencion para los clientes, la
responsabilidad de trabajo que tiene cada empleado, los incentivos que deben tener,
las capacitaciones que se les debe dar, para el progreso de la empresa, por tanto
sefialar que los objetivos propuestos deben ser medibles y alcanzables trabajando

en equipo y que el lider este pendiente de los avances que tienen.

Para la Consultora Gestar las variables a medir serian las doce siguientes:
Claridad Organizacional, Respaldo organizacional, progreso y desarrollo,
comunicacién, remuneraciones, cooperaciéon entre unidades, beneficios,
liderazgo, ambiente fisico y seguridad, organizacion del trabajo, identificacion
con la empresa y participacion.

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada
por la percepcion. Likert, establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la percepcion

individual del clima.

Variables Causales.- definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y

obtiene resultados.

Variables Intermedias.- este tipo de variables estdn orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,

rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan

" GARCIA, Marfa: Diagnéstico del Clima Organizacional del Departamento de la Universidad de
Guanajuato
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gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales.

Variables Finales.- estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan
orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como: productividad, ganancia y pérdida.*?

Después de revisar las pautas para la realizacibn de clima organizacional se
determind que el estudio de la satisfaccion laboral de los trabajadores es esencial
dentro de las empresas medir las capacidades de cada trabajador para ejecutar sus
actividades cotidianas, asi como las nuevas estrategias que se adopten para el

desarrollo de la compafiia.
Fundamentacion Psicoldgica.

La actividad se ha definido como una forma especifica humana de la relacion activa
hacia el mundo préximo, cuyo contenido es su cambio e innovacion racional. La
actividad practica por su parte elige la actividad material apropiada a fines, es decir,
una esencial relacién sujeto-objeto donde lo correcto y lo material se convierten

reciprocamente.

El objeto es parte del mundo que el hombre humaniza, que se integra a su realidad
mediante la practica social. En este sentido el hombre conoce el mundo en la
medida que lo incorpora a su actividad. El sujeto, por otra parte, como categoria
filoséfica, designa al hombre socio-histéricamente determinado y portador de la

practica social.

Segun el psicélogo Luis Alberto Ibarra Velasquez el clima organizacional,
llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es
un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por

medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional

12MAISCH, Elena: Pautas metodoldgicas para la realizacion de estudios de clima organizacional
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permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera

importante el ambiente laboral de la organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en
términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos
referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones
subjetivas tienen que ver con la percepcién que los trabajadores tienen del

ambiente en el que se desarrollan.*®

Se puede observar que este analisis es de gran aporte al proyecto investigativo,
para lo cual se identifica la diferencia que existe entre las reacciones tanto objetivas,
como subjetivas de cada persona, que es preferible que se trabaje en un entorno
adecuado, con un buen compaferismo y liderazgo, equidad entre la asignacion de
tareas, lo cual permite que los individuos se sientan mejor para desarrollar su trabajo
y asi obtener Optimos resultados para la empresa. Se acota que en cuanto a este
tema se refiere, es mejor adoptar estrategias realizables y alcanzables para poder

cumplirlas y surgir como institucion.

Segun Sonia Palma (2004): El clima laboral es entendido como la percepcién
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un
aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias
para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesosy resultados

organizacionales.

Es una percepcién que tienen los trabajadores porque se observan
diferencias significativas con respecto a los Beneficios Laborales y/o
remunerativos, es decir, tanto obreros como empleados se muestran
insatisfechos con respecto al incentivo econémico, pero en mayor proporcion
son los empleados los que experimentan una mayor insatisfaccion laboral,
pero también es importante apreciar que puede estar influido a que de
acuerdo a una escala que elabora el Ministerio de trabajo los sueldos de la

empresa textil no son competitivos en el mercado a comparacion de el de los

13|BARRA, Luis: Diagnéstico del Clima Organizacional del Departamento de la Universidad de
Guanajuato
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obreros los cuales estan dentro del promedio, lo cual puede generar
insatisfaccion en los empleados a la hora de compararse en otros ambientes

laborales del mismo rubro.

Como se puede ver, muchos de los autores usan adjetivos como percepcion,
opinion, caracteristicas, propiedades, impresiones, y entre otros. También podriamos
afadir que el clima laboral es la "personalidad" de ésta, porque se conforma a partir

de una configuracién de caracteristicas de la misma.

A través del analisis realizado se pueden llegar a variadas conclusiones,
como ya se habia mencionado anteriormente, se hace hincapié a que el clima
laboral en la empresa Comercial Mexicana Mega Jiutepec es satisfactorio
para sus trabajadores. Variadas son las aportaciones que se tienen a través

de esta investigacion.

Como aportaciones para la empresa podriamos mencionar, que gracias a
este estudio se puede saber cual es la dinamica laboral dentro de la empresa,
los jefes de las areas de RH y Gerencia pueden tomar datos de esta
investigacion para hacer intervenciones en la empresa, tratando de mejorar
los aspectos que salieron negativos. Asi mismo de tratar de que dentro de la
Empresa se siga dando una satisfaccion Laboral y como consecuente un

buen Clima Laboral.

Esta investigacion puede servir como comparacion con otras tiendas de la
misma linea. Permitira comparar el Clima de trabajo y la satisfaccion que

tienen los trabajadores en le Misma empresa pero en diferentes sucursales.

Se espera que esta investigacion sirva de guia para seguir mejorando el
ambiente del personal, como se habia mencionado anteriormente el

trabajador es el eslabdn principal para que una empresa sea exitosa.

Las aportaciones a la psicologia laboral que se pueden generar a través de
esta investigacion son que, principalmente se puede saber cual es la
satisfaccion de una persona que labora en un empresa Comercializadora

Comercial Mexicana, permite ademas tener indicios para otras investigaciones
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a futuro dentro de las misma empresa (Mega Jiutepec) o hacia las

dependientes de esta o dentro de la misma linea de tiendas comerciales.

En cuanto a las personas que laboran dentro de la tienda, al devolverles los
resultados de la investigacion, se puede generar un tipo de motivacion,
reconocimiento y hasta agradecimiento por su desempefio dentro de su

departamento y por la aportacion que le dan a la empresa.

Si existe un mal clima laboral desde los altos mandos como gerencia o

recursos humanos.*

En base a esta indagacion se puede determinar que los factores que influyen para
gue exista un apropiado clima laboral dentro de una institucion son los siguientes:
comunicacién entre jefes y subordinados, los tipos de supervision que se les
imponga a los empleados debe ser participativa y no autoritaria, las remuneraciones
gue perciban cada uno de ellos debe ser en base al desempefio que tengan y
siempre debe prevalecer el talento humano, porque es aquel quien permite realizar
con normalidad cada una de sus actividades, el sistema de incentivo debe ser

interactuando cada dia mas para que se sientan a gusto con lo que desempefian.

“Estudio sobre clima y satisfaccion laboral en una empresa comercializadora
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Fundamentacion Sociolégica

Las contribuciones que los socidlogos han hecho al comportamiento organizacional
han sido a través de su estudio del comportamiento de los grupos en las
organizaciones, particularmente en las formales y complejas. Algunos de estos
conocimientos contribuidos al comportamiento organizacional son sobre la dinamica
de grupos, disefio de equipos de trabajo, cultura organizacional, teoria y estructura
de las organizaciones formales, tecnologia organizacional, comunicaciones, poder y

conflictos.

Luhmann (1984); se puede exponer sobre la relacion de teorias y clima
organizacional. El Desarrollo Organizacional ha encontrado en la Teoria de
Sistemas una importante fuente de recursos tedricos, entendiéndose las
organizaciones como un sistema organizacional que se caracteriza por: a)
establecer condiciones que deben cumplir quienes deseen ingresar a ellas; b)
poner condiciones que deben ser satisfechas por todos los miembros, mientras

permanezcan en ellas.™

La cita muestra un gran aporte, para la comunidad y empresarios, porque muestra
las condiciones que se deben cumplir y establecer dentro de una institucion que esta
legalmente constituida, la cual debe seguir surgiendo y proyectando planes de
superacion a futuro, poniendo en practica todas las estrategias posibles que aporten

al mejoramiento de la entidad.

Se debe tener en cuenta que en la actualidad muchas empresas quiebran por la
mala administracion que se da por parte de los Directivos pero esto a su vez influye
mucho a todo el personal operativo, porque son los que realizan los trabajos mas
pesados en el diario vivir de la empresa, por tanto debe existir una excelente relacion

entre jefes y subordinados.

®GARCIA, José: La filosofia del sujeto y la sociologia del conocimiento en las teorias de Jiirgen
Habermas y Niklas Luhmann
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2.2MARCO LEGAL

CODIGO DE TRABAJO
TITULO PREELIMINAR
DISPOCICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Ambitos de este Codigo.- Los preceptos de este codigo regulan a
relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diferentes
modalidades y condiciones de trabajo.16

Las normas relativas de trabajo contenidas en leyes especiales 0 en convenios
internacionales, ratificados “por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos
a las que ellas se refiere.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.

El trabajo es obligatorio, en forma y con las limitaciones prescritas en la constitucion
y en las leyes tributarias que impone el SRI.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacién en contrario.

Art. 35.- El trabajo es un derecho y un deber social.- Gozara de la proteccion del
Estado, el que asegurara al trabajador el respeto a su dignidad, una existencia
decorosa y una remuneracion justa que cubra sus necesidades y las de su familia.

Se regira por las siguientes normas fundamentales:

1. La legislacion del trabajo y su aplicacion se sujetaran a los principios del derecho

social.

3. El Estado garantizara la intangibilidad de los derechos reconocidos a los

trabajadores, y adoptara las medidas para su ampliacion y mejoramiento.

4. Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera nula toda estipulacion que
impligue su renuncia, disminucion o alteracion. Las acciones para reclamarlos
prescribiran en el tiempo sefialado por la ley, contado desde la terminacién de la

relacion laboral.

16 http://www.relacioneslaborales.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/08/C%C3%B3digo-de-

Trabajo.pdf
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5. Sera vélida la transaccion en materia laboral, siempre que no implique renuncia de

derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

6. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, se aplicaran en el sentido mas favorable a los

trabajadores.

7. La remuneracion del trabajo sera inembargable, salvo para el pago de pensiones
alimenticias. Todo lo que deba el empleador por razén del trabajo, constituira crédito

privilegiado de primera clase, con preferencia aun respecto de los hipotecarios.

8. Los trabajadores participaran en las utilidades liquidas de las empresas, de

conformidad con la ley.

9. Se garantizara el derecho de organizacién de trabajadores y empleadores y su
libre desenvolvimiento, sin autorizacion previa y conforme a la ley. Para todos los
efectos de las relaciones laborales en las instituciones del Estado, el sector laboral

estara representado por una sola organizacion.

10. Se reconoce y garantiza el derecho de los trabajadores a la huelga y el de los

empleadores al paro, de conformidad con la ley.

Se prohibe la paralizacién, a cualquier titulo, de los servicios publicos, en especial
los de salud, educacidn, justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua potable y
alcantarillado; procesamiento, transporte y distribucion de combustibles;
transportacion publica, telecomunicaciones. La ley establecera las sanciones

pertinentes.

12. Se garantizara especialmente la contratacion colectiva; en consecuencia, el
pacto colectivo legalmente celebrado no podra ser modificado, desconocido o

menoscabado en forma unilateral.

13. Los conflictos colectivos de trabajo seran sometidos a tribunales de conciliacion y
arbitraje, integrados por los empleadores y trabajadores, presididos por un
funcionario del trabajo. Estos tribunales seran los Unicos competentes para la

calificacion, tramitacion y resolucion de los conflictos.
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14. Para el pago de las indemnizaciones a que tiene derecho el trabajador, se
entendera como remuneracion todo lo que éste perciba en dinero, en servicios o0 en
especies, inclusive lo que reciba por los trabajos extraordinarios y suplementarios, a
destajo, comisiones, participacion en beneficios o cualquier otra retribuciébn que
tenga caracter normal en la industria o servicio.

Se exceptuaran el porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios
ocasionales, la decimotercera, decimocuarta, decimoquinta y decimosexta
remuneraciones; la compensacion salarial, la bonificacion complementaria y el

beneficio que representen los servicios de orden social.
Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno,

legalmente aprobado;

b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracion por concepto de

multas;

c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o lugares

determinados;

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que se

le admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por

cuenta de remuneracion; Ministerio de Trabajo y Empleo
Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el
uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni

del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
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c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el
sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando peligren
los intereses de sus comparieros o del empleador. En estos casos tendra derecho al

aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales

gue amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de
los productos a cuya elaboracién concurra, directa o indirectamente, o de los que él

tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; vy,

Ministerio de Trabajo y Empleo."’

Esta indagacion permite definir y tener claro cuales son las responsabilidades que
tiene cada empleado dentro del ambito laboral y que sepan también acerca de sus
derechos, los cuales los benefician y estan amparados por la ley en el Cdodigo de
Trabajo.

TRABAJO JUSTO, DIGNO Y SOLIDARIO EN ECUADOR

El Buen Vivir, mas que una declaracién constitucional se presenta como una
oportunidad para construir colectivamente un nuevo régimen de desarrollo. El Buen
Vivir tiene que ver con una serie de derechos y garantias sociales, econémicas y
ambientales. También estd plasmado en los principios orientadores del régimen
econdémico, que se caracterizan por promover una relacidbn armoniosa entre los
seres humanos individual y colectivamente, asi como con la Naturaleza. En esencia
busca construir una economia solidaria, al tiempo que se recuperan varias

soberanias como concepto central de la vida politica del pais.

Yidem,
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El valor basico de la economia, en un régimen de Buen Vivir, es la solidaridad. Se
busca una economia distinta, una economia social y solidaria, diferente de aquella
caracterizada por una supuesta libre competencia, que anima al canibalismo
econdémico entre seres humanos y que alimenta la especulacion financiera. A partir
de esa definicion se aspira a construir relaciones de produccion, de trabajo, de
intercambio y de cooperacion que propicien la eficiencia y la calidad, sustentadas en

la solidaridad.

La redistribucién de la riqueza (de la tierra, por ejemplo) y la distribucién del ingreso,
con criterios de equidad, asi como la democratizacion en el acceso a los recursos

econdmicos, como son los créditos, estan en la mira de esta economia solidaria.*®
Lineas para una politica transformadora de trabajo y empleo

— Recuperar el trabajo como categoria fundamental y derecho econémico, y la

atencion a necesidades humanas como objetivo central de la economia.

— Salir de la trampa de la empresa como modelo, como actor econémico, social y
politico ideal y privilegiado, como sinénimo de unidad econdmica por excelencia y

como la Unica capaz de generar empleo.

— Erradicar la discriminacion ocupacional y las brechas salariales y de ingresos, lo
cual a su vez debe estar estrechamente relacionado con la generacion de empleo y

una distribucion mas equitativa y para ello es necesario implementar:

v" Programas de accion positiva para la formacién ocupacional.

v" Programas de calificacién de la mano de obra femenina y de empoderamiento
para el manejo de recursos desde una perspectiva de derechos.

v" Promover el control social para garantizar el principio y el mandato normativo
internacional OIT y nacional: igual remuneracién para trabajo de igual valor.

v' Programas macro de mejoramiento de la producciéon agraria desde la
perspectiva de la economia solidaria.

v' Apoyar acciones orientadas a la prevencion y erradicacion del trabajo de las

mujeres, adolescentes y nifias/os en condiciones de explotacion.

8ZEA, Maria: Género y trabajo justo, digno y solidario en el marco del Buen Vivir, 2010
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v' Impulsar propuestas que generen corresponsabilidad entre mujeres vy

hombres en el trabajo reproductivo.
— Generacion de fuentes de empleo, acciones positivas:

v' Investigacion para la ampliacién y diversificacion de las areas productivas y
de servicios desde una perspectiva de género.

v' Impulsar propuestas locales de generacién de empleo que incorporen
acciones positivas.

v Establecer la linea de turismo en el ambito local y nacional, como un area de
potenciacion y generacion de empleo femenino y de mejoramiento de
ingresos familiares (que garanticen la incorporacion del enfoque de género y

la erradicacion del turismo sexual).™

— El derecho al salario justo como el instrumento mas importante para practicar la
equidad en las relaciones laborales. El salario debe posibilitar tanto la realizacion
individual, como el sostenimiento y desarrollo de la familia, asi como garantizar a la
sociedad que toda persona pueda disponer de lo necesario para una vida digna a
través de una justa y equitativa distribucion de los bienes. El trabajo digno, se
convierte asi en el remedio més eficaz contra la pobreza.

Se puede apreciar en este contexto que la existen normas reglamentadas tanto para
los Directivos y los empleados que conforman una compafiia, la cual es

responsabilidad de todos los que la integran la misma.

2.3MARCO CONCEPTUAL

Ambiente de trabajo.-Ambiente es un término con origen en el latin ambiens, que
significa “que rodea”. Esta nocién hace referencia al entorno que rodea a los seres
vivos, condicionando sus circunstancias vitales. EI ambiente, por lo tanto, esta
formado por diversas condiciones, tanto fisicas como sociales, culturales y
econdmicas. Lo habitual es vincular el ambiente de trabajo a las relaciones
humanas. Si un trabajador se lleva bien con sus superiores y con sus compaferos,

se dice que se desempefia en un buen ambiente de trabajo, donde los conflictos y

1 ROSERO, Rocio: Hacia las politicas de equidad de género en el empleo — CONAMU 2006
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las discusiones no son frecuentes. En cambio, si el trabajador suele pelearse y
confrontar con el resto de las personas que trabajan en su mismo entorno, el
ambiente de trabajo serd malo. Por ejemplo: “Lo mejor de trabajar para esta
empresa es su ambiente de trabajo: somos como un gran grupo de amigos”, “El

salario era muy bueno, pero el ambiente de trabajo dejaba mucho que desear”.

Clima organizacional.- Es el nombre dado al ambiente generado por
las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado
con la motivacién de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como
emocional. En la misma medida en que se puede analizar y describir una
organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus
procesos, también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion
del medio ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e

investigar su influencia sobre la experiencia y las conductas individuales.?

Conflictos.- Un conflicto humano es una situacion en que dos o mas individuos con
intereses contrapuestos entran en confrontacidén, oposicién o emprenden acciones
mutuamente antagonistas, con el objetivo de neutralizar, dafiar o eliminar a la parte
rival, incluso cuando tal confrontacién sea verbal, para lograr asi la consecucion de

los objetivos que motivaron dicha confrontacion

Cooperacion.- La cooperacion es el trabajo en comun llevado a cabo por parte de
un grupo de trabajo, o de personas o entidades mayores hacia un objetivo
compartido, generalmente usando métodos también comunes, en lugar de trabajar
de forma separada en competicion.

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu

de ayuda por parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.*

Desafio.-Es la accion y efecto de desafiar, un verbo que hace referencia a competir,
retar o provocar a alguien. Un desafio puede ser, por lo tanto, una competencia

donde una rivalidad queda en manifiesto.

% Diccionario de la lengua castellana, por la Real academia espafiola, Escrito por Real academia
espafiola

“idem,
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Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Desarrollo Economico.- Eldesarrollo econdmico se puede definir como la
capacidad de paises o regiones para crear riqueza a fin de promover y mantener la
prosperidad o bienestar econémico y social de sus habitantes. Podria pensarse al
desarrollo econémico como el resultado de los saltos cualitativos dentro de
un sistema econdmico facilitado por tasas de crecimiento que se han mantenido
altas en el tiempo y que han permitido mantener procesos de acumulacién del

capital.

Desarrollo organizacional.- El campo del Desarrollo organizacional (DO) trata
acerca del funcionamiento, desarrollo y efectividad de las organizaciones humanas.
Una organizacion se define como dos o mas personas reunidas por una 0 mas
metas comunes.

Es el deseo de crecer cada dia como empresa.

Desempeiio laboral.- ElI desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de
liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para
analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral
por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si

debiera ser despedido.

Estandares.- Puede ser conceptualizado como la definicion clara de un modelo,
criterio, regla de medida o de los requisitos minimos aceptables para la operacion de
procesos especificos, con el fin asegurar la calidad en la prestacion de los servicios
de salud. Los estandares sefialan claramente el comportamiento esperado y
deseado en los empleados y son utilizados como guias para evaluar su

funcionamiento y lograr el mejoramiento continuo de los servicios.
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Los estandares requieren ser establecidos con el fin de contar con una referencia
gue permita identificar oportunamente las variaciones presentadas en el desarrollo

de los procesos y aplicar las medidas correctivas necesarias.

Es la recepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

Estrategia.- Se puede ver también como una herramienta que, por medio del
analisis interno de la organizacion y del entorno que le rodea, le permita obtener
informacion que lo guie en adoptar un camino o estrategia hacia el cambio, hacia
una evolucion, conforme a las exigencias o demandas del medio en el que se
encuentre, logrando la eficiencia de todos los elementos que la constituyen para
obtener el éxito de organizacion. Esto se requiere para que una organizacion se
encuentre en capacidad o tenga los elementos necesarios para entrar a competir en

el mundo actual, convirtiéndose por tanto en una necesidad.

Estructura.- La estructura es la disposicion y orden de las partes dentro de un todo.
También puede entenderse como un sistema de conceptos coherentes enlazados,
cuyo objetivo es precisar la esencia del objeto de estudio. Tanto la realidad como
el lenguaje tienen estructura. Uno de los objetivos de lasemanticay de
la ciencia consiste en que la estructura del lenguaje refleje fielmente la estructura de

la realidad.

Gestiones empresariales.- Es la actividad empresarial que busca a través de
personas (como directores institucionales, gerentes, productores, consultores y
expertos) mejorar la productividad y por ende la competitividad de las empresas o
negocios. Una Optima gestion no busca sélo hacer las cosas mejor, lo mas
importante es hacer mejor las cosas correctas y en ese sentido es necesario

identificar los factores que influyen en el éxito o mejor resultado de la gestion.

La entrada en el nuevo siglo y el panorama cambiante del mercado, sumado al
aparecimiento y desarrollo de las tecnologias de informaciéon y comunicaciones
(Tics) ha hecho que las empresas tengan que desenvolverse en un entorno cada
vez mas complejo. Por lo tanto la empresa agricola moderna debe asumir el enorme

desafio de modificar su gestion para competir con éxito en el mercado. Se puede
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decir entonces que la mayor parte de las empresas agricolas se han visto en la
necesidad de abrazar una gestion de adaptacion a los cambios y alas nuevas

circunstancias venideras.

Infraestructura.- De la Infraestructura depende 1lo que se conoce
como superestructura, que es el conjunto de elementos de la vida social, entre ellos:
la religidn, la ciencia, la moral, el arte, el derecho, la filosofia y las instituciones

politicas y juridicas.

La infraestructura que presente una sociedad determinada despliega un rol
fundamental en lo que respecta al desarrollo y cambio social de la misma, porque
cuando cambia la infraestructura, indefectiblemente, cambia la sociedad en su
conjunto, las relaciones de poder, las instituciones y obviamente también los

elementos de la superestructura.

Una infraestructura también es importante, porque como mencionamos, a la misma,
la componen los medios de produccion, tanto los recursos naturales como los
medios técnicos y las fuerzas de trabajo, los cuales unidos conforman las fuerzas

productivas.

Liderazgo.- El conjunto de Habilidades gerenciales o directivas que un individuo
tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de
metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa,

gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo.

Organizaciéon.- Es un grupo social conformado por personas, tareas Yy
administracion, que forman una estructura sistematica de relaciones de interaccion,
tendientes a producir bienes y/o servicios para satisfacer las necesidades de una
comunidad dentro de un entorno y asi poder satisfacer su proposito distintivo que es

su misién. Organizacion. %

Recompensa.- es la accidon y efecto de recompensar y aquello que sirve para eso.

Este verbo, por otra parte, refiere a retribuir un servicio, premiar un mérito o

22 http://ww.eumed.net/librosgratis/2007¢/340/0rigenes%20y%20definicion%20de%20clima%20labor
al.htm
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compensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza, méas el premio que el castigo.?®

Relaciones Laborales.- Son aquellas que se establecen entre el trabajoy
el capital en el proceso productivo. En esa relacion, la persona que aporta el trabajo
se denominatrabajador, en tanto que la que aporta el -capital se
denomina empleador, patronal o empresario. El trabajador siempre es una persona
fisica, en tanto que el empleador puede ser tanto una persona fisica como
una persona juridica. En las sociedades modernas la relacion laboral se regula por
un contrato de trabajo en el cual ambas partes son formalmente libres. Sin embargo
un trabajador aislado se encuentra en una situacién de hecho de debilidad frente al
empleador que le impide establecer una relacion libre, por lo que se entiende que
una relacion laboral para que sea realmente libre debe realizarse en forma colectiva,

entre los trabajadores organizados sindicalmente y el empleador.

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados.

Responsabilidad.- Es un valor que esta en la conciencia de la persona, que le
permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,

siempre en el plano de lo moral.?*

La persona responsable es aquella que actla conscientemente siendo él la causa
directa o indirecta de un hecho ocurrido. Esta obligado a responder por alguna cosa
o alguna persona. También es el que cumple con sus obligaciones o que pone
cuidado y atencion en lo que hace o decide. En el ambito penal, culpable de alguna
cosa, acto o delito. En otro contexto, es la persona que tiene a su cargo la direccién

en una actividad.

Talento Humano.- La administracion del Talento Humano consiste en la planeacion,

organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también como control de técnicas

23 “ldem

24http://www.enciclopediaﬁ nanciera.com/terminologia.php
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capaces de promover el desempeiio eficiente del personal, a la vez que el medio
gue permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directamente o indirectamente con el trabajo.

2.4HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

Debido al inapropiado clima organizacional que existe en la empresa Agropecuaria
Idrovo se genera la insatisfaccion laboral de los trabajadores y no contribuye al

desarrollo de la misma.

2.4.2 Hipotesis Particulares

v' La capacitacion a los empleados, favorece el mejor desempefio de sus
actividades laborales.

v' Adoptar correctas medidas de control, evita que se incumplan las normas de
trabajo.

v' El andlisis del modelo de infraestructura de las instalaciones dentro de la
empresa, coopera en la comodidad y satisfaccion del personal.

v' La investigacion del plan de trabajo y la buena asignacion de tareas para los

trabajadores que labora en la institucion, disminuye el exceso de trabajo.
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2.4.3 Declaracion de Variables
CUADRO 17 VARIABLES DEPENDIENTES E INDEPENDIENTES DE LAS HIPOTESIS

VARIABLES INDEPENDIENTES VARIABLES DEPENDIENTES

Medidas de control para el apropiado clima laboral. Mejoramiento y desarrollo de la empresa.
VARIABLES INDEPENDIENTES VARIABLES DEPENDIENTES

Capacitar a los empleados. Mejor desempefio de sus actividades laborales.
Adoptar correctas medidas de control. Incumplimiento de las normas de trabajo.

Redisefio de la infraestructura en las instalaciones dentro Comodidad y satisfaccion del personal.

de la empresa.

Buena asignacion de tareas. Disminucién del exceso de trabajo.

Fuente: Investigacién y diagnéstico interno

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda
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2.4.4 Operalizacion de Variables

CUADRO 18 OPERALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE: Medidas de control para el apropiado Clima Laboral

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES

Instrumento para evaluar el Capacitar a los empleados.

clima organizacional.

Adoptar correctas medidas

de control.

El analisis del modelo de
infraestructura de las
instalaciones dentro de la

empresa.

Buena asignacion de tareas.

INDICADORES

Registro de capacitacion

del trabajador

Registro de las sanciones

Satisfaccion del personal y

el cliente

Registro de tareas
cumplidas en el dia o al

mes

Fuente: Investigacién y diagnéstico interno

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

ITEM BASICO

¢,Cual es la manera
de capacitar a su
personal de trabajo?

¢, Qué tipo de sancién

ha recibido?

¢,Como le gustaria
encontrar las
instalaciones de la
empresa?
¢, Qué tipo de tarea

cumple?

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta
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CUADRO 18 OPERALIZACION DE LA VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE: Mejoramiento y desarrollo de la empresa

CONCEPTUALIZACION

Proceso por medio del cual el
empresario y su personal adquieren
o fortalecen habilidades, por medio
de capacitaciones, que favorecen el
manejo de los recursos de la

institucion

DIMENSIONES INDICADORES ITEM BASICO
Insatisfaccibn de Remuneracion ¢ Se siente a gusto
los empleados que tiene recibe con el sueldo

en el mes obtenido?

Desempefio de No se reconoce el ¢Recibe

trabajo sacrificio de los vacaciones por
rendimiento trabajadores mejorar el
economico rendimiento

econdmico de la

empresa?

Fuente: Investigacion y diagnoéstico interno

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Encuesta

Encuesta
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En cuanto a este capitulo es la Metodologia la que encierra los pardmetros en
la que se desarrollara la investigacion. EI Marco Metodoldgico es el apartado
del trabajo que dara el giro a la investigacion, es donde se expone la manera
de como se va a realizar el Estudio los pasos a seguir y su método ldgico.
Segun Buendia, Colas y Herndndez (2008) en la metodologia se distinguen dos
planos fundamentales que son: el general y el especial:

En sentido general, es posible hablar de una metodologia de la ciencia
aplicable a todos los campos del saber que recoge las pautas presentes en
cualquier proceder cientifico rigoroso con vistas al aumento del conocimiento

y/o a la solucién de problemas.

Por otro lado en cuanto a las metodologias especiales, son el resultado de la
diversidad estratégica que existe en cada ciencia concreta, las ciencias
factuales (de la Naturaleza o Humana y Sociales) se caracterizan por una
metodologia en cierto modo diferente de las Ciencias Formales (logica y

Mateméticas).

3.1 TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA
GENERAL

El trabajo investigativo que se realizd es no experimental, porque no afecta a
ninguna variable, lo que se ha hecho es observar, describir y explicar,

utilizando el disefio transversal.
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La modalidad de la investigacién que se va a utilizar para la propuesta sera de
tipo descriptiva, porque se identifican todas las caracteristicas relativas a los
clientes, necesidades, estado socioeconémico de los agricultores que se

relacionan con las hipoétesis planteadas anteriormente.
Tipo de investigacién

Historico.- Porque analiza eventos del pasado y se relaciona con los del

presente.

Este tipo de investigacion aplicado a la empresa Agropecuaria IDROVO es

histérica, ya que se investiga todo lo sucedido en el transcurso de los afios.

Documental.-Es la parte esencial de un proceso de investigacion, porque

existen documentos que abalizan la existencia y el desarrollo de la institucion.

Descriptiva.- Describe rasgos, cualidades o atributos de la poblacion objeto del

estudio.?®

Explicativa.-Porque busca explicar las razones o causas que ocasionan ciertos
fendmenos y en qué condiciones se da éste, en este caso analiza las

consecuencias que ha producido el clima laboral en la Institucion.?
3.2 LA POBLACION Y LA MUESTRA
3.2.1 Caracteristicas de la Poblacion

Este estudio se realizara con la poblacién que corresponde a los trabajadores
administrativos y operativos de la empresa Agropecuaria IDROVO, los cuales
ascienden a 20 personas, divididos en hombres y mujeres, con edades

comprendidas entre 25 y 40afios.

EZ AVILA, Héctor: Introduccion a la metodologia de la Investigacion, México, Edicion 2006
Idem
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Cuadro N° 19: Numero de Trabajadores

DEPARTAMENTO NUMERO DE TRABAJADORES
Administrativo 2
Contable 3
Operativo 15
TOTAL 20

Fuente: Investigacién y diagnoéstico interno

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

3.2.2 Delimitaciéon de la poblacién

La poblacion que delimita se considera como finita, porque se conoce de forma
exacta la cantidad de personas que se va a encuestar y a entrevistar, se
utilizara como objeto investigativo para recopilar informacién oportuna y precisa
de los trabajadores de la empresa Agropecuaria IDROVO, la cual se encuentra

ubicada en la ciudad de Milagro.

Nuestros principales clientes serian los Agricultores de arroz cacao banano y

otros de la ciudad de Milagro.
3.2.3 Tipo de muestra

Para fines de esta investigacion la muestra que se aplicé es no probabilistica y
fue seleccionada en base a sus caracteristicas, es decir que todas las personas
que laboran en la empresa Agropecuaria IDROVO, tienen la misma
probabilidad de salir muestreadas y nos proporcionaran la informacion

requerida para nuestra indagacion.
3.2.4 Tamafo de la muestra

Se encuesto y entrevistd en forma total a los elementos pertenecientes a la

poblacion, que dan un total de 20 trabajadores.
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Npq
n=
(N-1)E2
+pq

22
Donde:
n= Tamarnio de la muestra
N = Tamafio de la poblacién
p = Posibilidad de que ocurra un evento,
p=0,5
q= Posibilidad de no ocurrencia de un
evento, g=0,5
E= Margen de error, E=0,05
Z= Nivel de confianza, que para el 95%,
Z=1,96

3.2.5 Proceso de selecciodn

La muestra es de caracter no probabilistica, para lo cual el proceso de
seleccion que se utiliza, debido a que son grupos focales en las cuales

participan sujetos en un mismo perfil.
3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS

Consta de la descripcion y analisis de los mismos que se emplearan en el
estudio de investigacién. La metodologia se centra mas en el proceso de
investigacion que en los resultados aunque estos ultimos dependen de ella. Las
funciones permiten crear acumular solucionar problemas en las empresas

principalmente

Las técnicas e instrumentos que se aplica en el estudio de la problematica

planteada son los siguientes:
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3.3.1 Métodos tedricos

Permiten descubrir en el objeto de investigacion las relaciones esenciales y las
cualidades fundamentales, no detectables de manera censo porcentual. Por
ello se apoya basicamente en los procesos de abstraccién, analisis, sintesis,

induccién y deduccion.

Los Métodos de investigacion que vamos a elegir para el presente proyecto
son: Analitico, sintético inductivo deductivo estadistico e hipotético ya que por
estos medios podemos tener una informacion mas especifica y demostrando

gue las teorias aplicadas son factibles midiéndoles con la realidad.

El método tedrico que se utilizara es el histérico ya que nos ayudara a tener
una vision pasada comparada con la presente y proyectandonos al futuro en lo

que esperamos obtener.

Método Hipotético-Deductivo: Es aquel que proyecta una hipétesis como el

resultado de elementos y ordenanzas mas concurrentes.

Este procedimiento luego sera aplicado a la encuesta, que admitira

inspeccionar si las hipétesis hechas anteriormente son veridicas.

Método Inductivo- Deductivo: Este método se utilizara para conocer las
opiniones del grupo de trabajo, ya que son afirmaciones de caracter usual, se
comenzara con informaciones concretas, para después expresar opiniones

sensatas, sobre el problema que tienen dentro de la empresa.

Método Histérico — LoOgico: Establecer la relacion entre empleador y
empleado, a través de estudios dentro de la empresa y andlisis del clima

laboral.
3.3.2 Métodos empiricos

Observacion: El procedimiento de la investigacion se va a efectuar, a través
de una encuesta y entrevista destinada a los altos directivos, subordinados y

agricultores de la ciudad de Milagro.
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3.3.3 Técnicas e Instrumentos

Entrevista

La técnica de la encuesta estd fundamentada en el didlogo, mediante la
ejecucion de un listado de preguntas previamente elaborado, en un orden
preciso y adecuadamente redactado. Durante todo el transcurso no existe

independencia para apartase de lo proyectado.
Encuesta

Esta técnica se encuentra basada en un cuestionario, que permitira registrar los
datos de la poblacion o de la parte representativa, exige al investigador a
desempeiiar mejor su labor, considerando todos los aspectos necesarios en su

preparacion.
3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Después de la recaudacion de antecedentes e informacion obtenida, durante
las encuestas y entrevistas predestinadas a la entidad de estudio, se procede a
utilizar el instrumento de Excel, ayuda que provee a la tabulacién de datos
proporcionando resultados en porcentajes, que permiten evidenciar la
frecuencia, tanto absoluta como relativa y el total de encuestados. Asimismo se
trabaja con graficos de pasteles y barras correspondientes a cada pregunta de

la encuesta. A continuacion se despliega el andlisis de cada cuadro y grafico.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
4.1ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En la empresa Agropecuaria Idrovo, actualmente se han registrado elevadas
pérdidas econdmicas surgidas especialmente por no llevar una aplicacion
adecuada del clima organizacional, esto trae consigo constantes problemas
entre los directivos de la entidad, disminucion de ventas, decisiones erréneas y
disminucion de las utilidades. Los efectos antes mencionados, inadecuadas en
gran medida son ocasionados debido a politicas y procedimientos para la
gestion del clima organizacional, desconocimiento del O6ptimo nivel de
satisfaccion laboral, asi también la necesidad de implementar un método de
control interno para el desarrollo de la institucion. Por ello se hace oportuno
establecer un modelo de gestion de control para el clima organizacional, el cual

permitird obtener los siguientes beneficios:

Parametros claros para medir el desempefio de la empresa, conocer la
productividad de los trabajadores, divisar los productos que se podria necesitar
en el futuro y precisamente la cantidad de producto que se requerira, formalizar

la evolucion de micro negocio a pequefia empresa.

Estos beneficios facilitan a la empresa obtener un equilibrio entre la calidad del
servicio y el costo de la mercaderia. Ademas de satisfacer a los subordinados y

mejorar la demanda del consumidor.
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Encuesta — Empleados
1.- ¢En cual de estos rangos de posicionamiento en el mercado considera
Ud. que podria estar Agropecuaria ldrovo?
Tabla 1

PREGUNTA N° 11

ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

10% - 20% 10 50%

30% - 40% 6 30%

50% - 60% 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 19 GRAFICO N° 1

PREGUNTA N° 1

410% - 20%

-150% - 60%

Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Analisis e Interpretacion:

Luego de ver los resultados, se interpreta que la gran parte de los empleados
opinan que el comercial tiene un nivel de posicionamiento regular, esto quiere
decir que tiene una aceptaciéon no tan favorable para la misma porque es
menos del 50% que la reconocen a nivel de la ciudad, se debe adoptar
medidas necesarias para mejorar la situacion de la compaifia y tenga una

mejor acogida.
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2.- ¢Qué otros comerciales considera Ud. como competencia en el

mercado?
Tabla 2
PREGUNTA N° 1

ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE
Agripac 14 70%
La Granja 1 10%
Honda 2 5%
Otros = 15%

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 20 GRAFICO N° 2

PREGUNTA N° 2

S

LiHonda

L10tros

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados adquiridos el 70% de los trabajadores contestaron
gue la institucion Agripac, es a quien mas consideran como competencia en el
mercado, como sugerencias es tener claro que empresas como estas, tienen
una mejor aceptacion y éxito porque han sabido implementar los recursos
indispensable para que en un futuro no tenga pérdidas.
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3.- ¢ Por qué motivos cree Ud. que quiebran algunos comerciales?
Tabla 3

PREGUNTA N° 3

ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE
Poca variedad de 5 25%
productos
Mal servicio al cliente 11 55%
Falta de publicidad 2 10%
Falta de posicionamiento 2 10%

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 21 GRAFICO N° 3

PREGUNTA N° 3

M Poca variedad
de productos

_IMal servicio al
cliente

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda
Analisis e Interpretacion:

En cuanto a esta pregunta los encuestados acotaron que la poca variedad de
productos y el mal servicio al cliente influye mucho en la quiebra de las
compafias, porque siempre se debe de tener productos que los consumidores
necesiten y si no estan abastecidos de los mismos, buscaran otras opciones de
compra, también es importante acotar que la calidad del producto y la atencién,

deben ser excelente para que asi el cliente quede satisfecho y regrese.
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4.- ¢;De qué manera una campafa publicitaria atraeria clientes para
mejorar las ganancias financieras? Dando a conocer :
Tabla 4

PREGUNTA N° 4
ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

Variedad de 5 25%
productos
Calidad de productos 5 25%
Precios accesibles 5 25%
Rapidez en el 5 25%
servicio

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 22 GRAFICO N° 4

PREGUNTA N° 4

‘ wVariedad de ‘
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados adquiridos los encuestados, acotaron que esta
pregunta es muy relevante, ya que una campafia publicitaria debe tener en
cuenta, que todo consumidor busca obtener productos de buena calidad y que
sean accesibles, es por esto que se debe realizar un estudio de mercado para
conocer las necesidades de los compradores y de esta manera poder

satisfacerlas
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5.- ¢Qué considera Ud. Como una fortaleza para el negocio?

Tabla 5
PREGUNTA N° 5

ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE
Calidad de 5 25%
servicio
Seguridad 3 15%
Precios 8 40%
accesibles
Otros 4 20%

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 23 GRAFICO N° 5
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Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Andlisis e Interpretacion:

Los empleados expresaron que la fortaleza que ellos consideran tiene la
empresa, es aceptar las sugerencias de los consumidores, porque es a través
de ellos que se puede saber en qué el comercial esta fallando y adoptar los

requerimientos que se hagan para mejorar la calidad de trabajo en la Empresa.
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6.- ¢En qué dias de la semana existe gran demanda de clientes en
Comercial Idrovo?
Tabla 6

PREGUNTA N° 6

ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE
Lunes — Martes 4 20%
Miércoles — Jueves 5 25%
Viernes - Sabado - 11 55%
Domingo

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 24 GRAFICO N°6
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Analisis e Interpretacion:

En la tabla y grafico se puede observar que el 55% de los trabajadores
consideran que los dias en que se tiene mas demanda de clientes son los fines
de semanas, es decir los dias viernes, sabados y domingos en los cuales
tienen que tener mas productos y saber abastecerse todo el personal, para no
causar el caos dentro de la compairiia, por ende las ventas son muy buenas

pero siempre el cliente necesita ser mejor atendido.
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7.- ¢Cree usted que las microempresas deben elaborar manuales y
politicas para el buen desempefio de sus empleados?
Tabla 7

PREGUNTA N° 7
ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

Si 17 85%

No 2 10%

Quizas 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion2 GRAFICO N° 7
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda
Analisis e Interpretacion:

Luego de analizar las respuestas en cuanto a esta pregunta se puede ver en el
grafico que los empleados estan de acuerdo en un 85% que se deberia optar
por realizar un manual de funciones el cual este direccionado hacia las tareas
especificas que deben asignar a cada uno de los trabajadores, para que de
esta manera se sientan en un ambiente de trabajo sano, siempre y cuando
destacando que la responsabilidad que tienen ellos para con la compafia es
grande, porque es donde pasan la mayor parte del tiempo y donde deben
acoplarse a las normas de trabajo que se estipulen, sin trabajar bajo presion, lo

cual no es saludable para los que integran la compaiiia.
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8.- ¢Considera una buena idea que se capacite constantemente al

empleado?
Tabla 8

PREGUNTA N° 8
ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

Si 20 100%
No 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados
Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 25 GRAFICO N° 8
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Anélisis e Interpretacion:

De acuerdo a esta interrogante los resultados adquiridos fueron completos,
porque el 100% respondid que si deberian adoptar esta medida de
capacitacion, la cual ayudaria tanto al mejor desempefio de los mismos, estar
al dia en cuanto a las normas de trabajo que se estipulen a través del codigo
de trabajo, también crea en el empleado un espiritu innovador que aportan con

soluciones y nuevas ideas que aporten al crecimiento de la compafia.
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9.- ¢Quién es el encargado de controlar las actividades de despacho y

recepcion de productos?
Tabla 9

PREGUNTA N°9
ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

La jefatura 0 0%
Bodeguero 15 75%
Clientes 0 0%
Otros 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustracion 26 GRAFICO N° 9
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Andlisis e Interpretacién:

En el grafico se puede observar, que en cuanto al area de bodega existen
inconvenientes, porque el bodeguero es quien debe realizar toda clase de
recepcion y entrega de productos, para no tener ninguna pérdida o faltante de
los productos, se deben tomar las medidas necesarias para mejorar y evitar

posibles pérdidas y conflictos entre jefes y subordinados.
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10.- ¢Cual de estas opciones consideraria Ud. como una ventaja para el
posicionamiento de comercial Agropecuaria ldrovo?
Tabla 10
PREGUNTA N° 10
ALTERNATIVAS RESPUESTA PORCENTAJE

Otros 0 0%
Facilidades de pago 1 5%
Buen servicio al cliente 13 65%
Publicidad 3
Surtido en la 3 15%
mercaderia

TOTAL 20 85%

Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

llustraciéon 27  GRAFICO N° 10
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Fuente: Encuesta a los Empleados

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Andlisis e Interpretacién:

En el grafico se puede observar, que en cuanto al area de bodega existen
inconvenientes, porque el bodeguero es quien debe realizar toda clase de
recepcion y entrega de productos, para no tener ninguna pérdida o faltante de
los productos, se deben tomar las medidas necesarias para mejorar y evitar

posibles pérdidas y conflictos entre jefes y subordinados.
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4.2. ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y
PERSPECTIVAS.

Se procedio a realizar un modelo de entrevista para aplicar a los propietarios
de la entidad Agropecuaria Idrovo, y a través de ella establecer las posibles
causas del inadecuado clima organizacional y el desarrollo de la institucién. A

continuacion se puede observar los resultados de la misma:
4.3. RESULTADOS

Una vez determinadas y establecidas las causas del inapropiado clima
organizacional pérdidas econémicas generadas por la inadecuada gestién del
ambiente laboral en la empresa Agropecuaria ldrovo podemos concluir que no
s6lo hace falta que los propietarios conozcan coOmo manejar a los clientes, sino
también que deben dar a conocer las responsabilidades que tienen y deben
cumplir cada empleado dentro de la institucion. La incapacidad de realizar
ventas se ha presentado varias veces por no contar con un stock de
mercaderias acorde a la demanda, pues aqui influye en las ventas que
actualmente se realizan son baja; ademés la desorientacion que tienen a la
hora de tomar las decisiones de atencion a los consumidores y el
desconocimiento sobre qué medidas adoptar cuando no se tiene la mercaderia

solicitada por los consumidores se pierde a la clientela.

Por los motivos anteriormente mencionados se puede acotar para este
proyecto de investigacion se mejore el clima organizacional dentro de la
empresa, porque esto esta perjudicando al buen desempefio de tanto
subordinados como Directivos, porque todos forman parte de la institucién y por
ende deben aportar con soluciones que permitan progresar en el mundo del
comercio de las maquinarias para la agricultura, ya que estas son de gran
comercializaciébn porque sirven para realizar trabajos de los cuales se

benefician toda una sociedad.

4.4 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS
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HIPOTESIS GENERAL

Debido al clima

organizacional

inapropiado
que existe en la
empresa Agropecuaria Idrovo se
genera la insatisfacciéon laboral de los
trabajadores

y no contribuye al

desarrollo de la misma.
N°e 1: La

empleados,

Hipdtesis Particular

capacitacibn a los
favorece el mejor desempefio de sus

actividades laborales.

Hipotesis Particular N° 2: Adoptar
correctas medidas de control, evita
las normas de

gue se incumplan

trabajo.

Hipotesis Particular N° 3: El analisis
del modelo de infraestructura de las
instalaciones dentro de la empresa,
en la

coopera comodidad vy

satisfaccion del personal.

Hipdtesis Particular N° 4: La

investigacion del plan de trabajo y la
buena asignacion de tareas para los
trabajadores que labora en la
institucion, disminuye el exceso de

trabajo.

VERIFICACION

En las preguntas 7, 8 y 9 se refleja la
los
ha

establecidos las medidas correctivas

insatisfaccion  que tienes

empleados porque no se
para que exista un adecuado clima
laboral.

En la pregunta ocho de la encuesta a
los empleados manifestaron que la
debida y constante capacitacion del
personal que integra la institucion
favorece a la misma, porque mejora el

desempeiio de los trabajadores.

Dentro de la pregunta siete los
encuestados indicaron que adoptando
correctas y especificas medidas de
control, promueve al cumplimiento de
las normas de trabajo establecidas en
la compaifiia.

Efectivamente el desempeiio de los
empleados se ve afectado a la
inadecuada infraestructura de la
compafia verdad que el andlisis del a
que el personal se sienta cémodo y

satisfecho a desarrollar sus labores.

Segun los resultados de la encuesta
en la pregunta nueve acotaron que
asignando tareas especificas para
cada empleado, evitaria la sobrecarga
de trabajo y los posibles conflictos

gue se pueden generar.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Luego de conocer los resultados que se obtuvieron acerca de las causas que
generan el inapropiado clima organizacional en Agropecuaria Idrovo, se
evidencia la situacion experimentada por la empresa, es decir, la falta de
capacitacion, las decisiones incorrectas tomadas de manera empirica por parte
de los propietarios, la mala ejecucion de actividades de empleados y la

desorganizacion en la que se encuentra la empresa.

Con lo expuesto es evidente que el no contar con un manual de
Procedimientos, Funciones y Mejora del clima organizacional se obtendrian
muchas pérdidas en el dia a dia, por eso es necesario disefiar dicho plan que
propicie al buen vivir entre los empleados, satisfaciendo las necesidades
particulares que tengan cada uno de ellos, también se beneficiarian los
propietarios y mucho mas los empleados que son quienes hacen que la

empresa tenga subsista

5.1 TEMA

Disefio de un Manual de Procedimientos, Funciones y Mejora del Clima
Organizacional para la satisfaccion laboral de los trabajadores, que contribuya

al desarrollo de la empresa Agropecuaria ldrovo.
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5.2 JUSTIFICACION.

La presente propuesta se justifica, porque es evidente la necesidad de que los
directivos de Comercial Idrovo, reconozcan los aspectos intrinsecos y
dinamicos que tienen repercusion directa en el desempefio laboral de sus
trabajadores, y que consideren al programa de mejoramiento del clima
organizacional como una alternativa cientifica de gestion que les ayudara a
dirigir de mejora manera a su recurso humano. Hacer alusién a la creacién de
un manual de mejoramiento del clima organizacional de la empresa es
importante porque existen condiciones fundamentales que permiten el
desarrollo armonico entre la empresa y sus trabajadores y éste le permitira

convertirse en una empresa reciproca con sus colaboradores y viceversa.

La necesidad de implementar este proyecto en la empresa Agropecuaria
Idrovo, se justifica por el discernimiento colectivo que tienen los empleados de
la misma, inclusive se evidencia que los trabajadores concurren a la institucion
mas por necesidad que por el trato que se les da, este compafiia dentro del
ambito de la agricultura es uno de los pocos y mas importantes, es decir si no
se adoptan los correctivos necesarios existe el riesgo de ser suplantados por
negocios de la misma linea, que cuenten con automatizacién en los procesos
administrativos y respeten los manuales de procedimientos, de seguridad,

administrativos y las politicas de la organizacion comercial.

El proyecto es factible, considérese que en base a las encuestas que se les
realiz6 a los empleados se obtuvo que la gran parte de ellos considera
necesario que la empresa debe adoptar otras medidas para el adecuado clima
organizacional, porque son los subordinados quienes permiten que la
institucion tenga acogida y ganancias, es por esto que se debe estimar y
preservar los valores humanos y trabajarian mas a gusto, porque se puede
evaluar si que en el area donde esta desempefando sus funciones es con la

gue mas se identifica y daria mejores resultados.
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Comunicacion

La comunicacion entre personas del mismo equipo de trabajo debe ser directa
y constante sin destruir el ambiente de trabajo, ya que el éxito del equipo en
desempeniar sus funciones de la mejor manera depende de la comunicacién

gque exista entre sus miembro, porque esta es la herramienta fundamental.

La comunicacion constituye un punto fundamental en el estudio de los
Recursos Humanos y de los métodos para modificar la conducta humana, en la
cual cada persona puede lograr grandes progresos para mejorar sus propios
esfuerzos y sus relaciones interpersonales dentro de la organizacion y con el

mundo exterior.

Motivacion

La motivacion es uno de los temas relevantes en este proyecto, porque la
misma permite que las personas se sientan satisfechas en su lugar de trabajo,
en su relacién con los demas comparfieros, en la preocupacion por la empresa,
en la concientizacion de que es alli donde se desarrollan laboral y
personalmente, éstos aspectos que se van a ver reflejados en el crecimiento de
la empresa, en el mejoramiento de sus servicios, en la imagen de la misma

tanto en el interior como en el exterior.

Es evidente que un buen clima organizacional promueve la creatividad en el
interior de la compafiia, y aunque es una cualidad del ser humano, se debe
desarrollar y fortalecer con herramientas que brinda el medio empresarial,
como son el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la empresa, las
metas operacionales, los reglamentos internos que estan establecidos; el cual
tiene a su vez la responsabilidad de formar un ambiente agradable en el que el
trabajador tenga la oportunidad de expresar sus ideas, de buscar caminos
diferentes para la solucién de los problemas, y saber tomar las decisiones mas

apropiadas.
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Los beneficios que obtendra la empresa al aplicar seran: el mejoramiento de
los métodos de comunicacién, aprender nuevas técnicas de liderar, mantener a
sus trabajadores altamente motivados y por tanto obtener mejores beneficios
econdmicos al retar a sus trabajadores a realizar un mejor trabajo. Por lo tanto,
existird un impacto socio-econémico para la empresa y un impacto psicolégico
para los trabajadores. Duran (2005), en su articulo Mejores empresas para
trabajar: La importancia del clima organizacional en el éxito de las empresas;
menciona cdmo el clima organizacional es evaluado para determinar si la
empresa es un buen empleador. En dicho articulo Durén indica que las mejores
empresas donde trabajar, son también las mejores empresas en donde invertir,
en atencion a que son casi el doble mas rentable que el resto de las 73
compaiiias, en conclusién a su observacion sefiala que "La alegria se contagia

y es una buena inversion".

Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el programa de mejoramiento
de clima organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser

implementada en la empresa Agropecuaria ldrovo.

5.3 FUNDAMENTACION

Este proyecto de tesis contiene fundamentacién Cientifica, Psicologica,
Sociolégica y Empresarial. Pues considera la posibilidad que, a partir de las
ideas previas que poseen los empleados sobre los contratiempos que se les
presentan, se ir4 perfeccionando o transformando esta informacion mediante

indagacion y comprobacion.

El objetivo de establecer las fundamentaciones por las cuales las empresas de
excelencia se deben regir son las mismas para Agropecuaria Idrovo, porque
busca asimismo progresar y no desaparecer con el pasar de los afios como
ocurre habitualmente con las empresas, que no logran establecer y adoptar

objetivos medibles, para el desarrollo de las mismas.
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Fundamentacion Cientifica
Clima Organizacional

Un adecuado clima o inadecuado clima organizacional tendr4 consecuencias
ya sean estas objetivas 0 negativas para la sociedad, hay condiciones
fundamentales que permiten el desarrollo armoénico entre la empresa y sus
empleados estos son: el respeto, la confianza, el apoyo y la participacion, estos

deben ser principios basicos para el desarrollo integral de cualquier empresa.

Sin embargo es la alta direccion con su sistema de gestion, la que facilita o no
el apropiado espacio de trabajo para un buen clima laboral y este forma parte
de las politicas del recurso humano la mejora de ese ambiente y con el uso
adecuado de técnicas o estrategias, mientras que un "conveniente clima" se
orienta hacia los objetivos generales, un "inapropiado clima" arruina el
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo

rendimiento.
Para medir el clima organizacional lo normal es utilizar escalas de evaluacion.

El Clima laboral de cierta manera resulta dificil de especificar, porque existen
dos problemas esencialmente complicados y similares: como definir el clima y
la manera de medirlo efectivamente para beneficio de los empleados que
laboran en la institucion. Asimismo, hay diversos enfoques para definir el
concepto de clima y estos son: el enfoque del esquema cognitivo y el enfoque
de la percepcién compartida.

La Motivacion y La Satisfaccion Laboral

En las organizaciones la motivacion laboral es un instrumento muy atil cuando
de aumentar y perfeccionar el desempefo de los empleados se trata, porque
proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y
gue ademas lo hagan con gusto lo cual provee un alto rendimiento para la

compafiia que trabajan, la motivacién laboral esta influenciada directamente
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por varios factores como la personalidad, su sistema de creencias, su estado

de animo, etc.

Como conclusién podriamos definir a la motivacion laboral, como el estimulo
gue recibe la persona que lo guian a desempefiarse de mejor manera en su
trabajo, los estimulos pueden venir de cualquier parte no necesariamente
deben de ser siempre de su trabajo sino que también pueden ser de su familia
0 amigos, a mas de ello la motivacion o la forma de reaccionar ante esta estara
ligada directamente con la personalidad y el sistema de creencias que tenga la
persona de alli la necesidad de que el jefe sea capaz de diferenciar entre una
persona que al recibir estimulos es capaz de dar lo mejor de si o ante
situaciones adversas esta no se rendird e incluso deberia de saber que
estimulo dar para cuando un persona se encuentra en una situacion dificil se

sobreponga lo mas rapido posible y no afecte en su desempefio.

Capacitacion y Desarrollo

Cuando nos referimos a la capacitacion hablamos de que es una herramienta
fundamental para la correcta administracién del recurso humano, ya que esta
ofrece la posibilidad de mejorar considerablemente la eficiencia del empleado
en su puesto de trabajo, proporcionando a su vez la oportunidad de adquirir
mayores conocimientos y habilidades que permitan acrecentar sus
competencias, las mismas que llevaran a desempenfar con éxito sus funciones

dentro de la empresa.

Actualmente se muestran que las empresas para alcanzar el éxito deben
ofrecer a sus empleados las mejores soluciones y la excelente atencion a
través del trabajo en equipo. Es aqui donde el departamento de Recursos
Humanos toma un papel muy relevante dentro de la organizacion,
transformandose en una de las bases estratégicas elementales para ser

competitivos en el mundo de los negocios.
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Mercado.

Existen muchas razones por las cuales una empresa debe siempre capacitar a
su personal, una de ellas es por el mundo cambiante en el que vivimos y que
ahora nos enfrentamos a los constantes cambios de ajustes, adaptacion,

desarrollo, etc. y por estas circunstancias debemos estar siempre actualizados.

Comunicacion

La comunicacién entre personas del mismo equipo de trabajo debe ser directa
y constante sin destruir el ambiente de trabajo, ya que el éxito del equipo en
desempenfar sus funciones de la mejor manera depende de la comunicacién
gue exista entre sus miembro ya que esta es la herramienta fundamental que
nos permite manifestar nuestras opiniones de bienestar o de desacuerdo, por lo
tanto cuando se realiza la comunicacion entre dos 0 mas personas dentro de la
compafiia esta debe ser clara y precisa para que no se confunda o se mal
entienda ya que de no hacerlo de una manera adecuada la persona que

recepta la informacion no la comprenderia.

La comunicacién constituye un punto fundamental en el estudio de los
Recursos Humanos y de los métodos para modificar la conducta humana, en la
cual cada persona puede lograr grandes progresos para mejorar sus propios
esfuerzos y sus relaciones interpersonales dentro de la organizacion y con el

mundo exterior.

Es por ello que la comunicacion es de vital importancia en la organizacion y
mucho mas en del equipo de trabajo, que muchas veces el éxito que
alcancemos en la vida depende de la capacidad que tengamos para comunicar
nuestros pensamientos y a la vez para recibir y apreciar las comunicaciones de
otras personas, cuando la comunicacion es eficaz, ofrece un puente de alto

significado entre dos personas y mucho mas si hablamos de una organizacion.
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Fundamentacién Socioldgica

Ciencia que estudia a las personas en relacibn con sus semejantes. Las
contribuciones que los sociélogos han hecho al comportamiento organizacional
han sido a través de su estudio del comportamiento de los grupos en las
organizaciones, particularmente en las formales y complejas. Algunos de estos
conocimientos contribuidos al comportamiento organizacional son sobre la
dinamica de grupos, disefio de equipos de trabajo, cultura organizacional,
teoria y estructura de las organizaciones formales, tecnologia organizacional,

comunicaciones, poder y conflictos.

Razones para una ética de las organizaciones:

Las razones por las que una ética organizativa especifica se hace necesaria
han sido destacadas por los estudiosos del desarrollo corporativo en la era
posindustrial y pos capitalista. A. Cortina, J. M. Lozano, D. Garcia- Marza, entre
otros, destacan lo que es habitual llamar “necesidades éticas” de las
organizaciones. Se trata de las circunstancias que presionan a las empresas y

gue las abocan a adoptar respuestas globales y proactivas.

Las grandes organizaciones actuales estan sometidas a demandas y
relaciones de poder que no se daban en momentos anteriores del desarrollo
social e industrial. Tales demandas exigen como respuesta actitudes y
compromisos de la organizacion como tal. Las demandas nuevas provienen de
los agentes externos a la organizacion: consumidores, competencia, agencias
gubernamentales, organizaciones no gubernamentales, etc. Por otro lado, las
demandas tradicionales de los que podemos llamar “agentes internos”, como

trabajadores y accionistas, se transforman.

Desde todos estos lugares (desde fuera y desde dentro) se presiona a las
organizaciones porque ellas tienen una gran influencia sobre las vidas de
mucha gente, y una gran capacidad de poder efectivo en un mundo

globalizado. Con frecuencia las organizaciones 82 multinacionales tienen
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mayor influencia, capacidad y poder que los Estados. Por eso son ellas el
objeto de las presiones y las demandas de quienes se sienten de algun modo
afectados, o se erigen en portavoces de los afectados por sus actividades o por
las consecuencias de las mismas. Se les responsabiliza porque muchas veces
sblo ellas pueden evitar determinados resultados o, si ya han ocurrido,
repararlos. Y en el caso particular de las empresas con animo de lucro, porque
ellas se benefician principalmente de actividades cuyas consecuencias

negativas pueden sufrir otros.

El que una organizacién deba responsabilizarse de sus actos no es nuevo. En
todos los paises hay legislacion detallada, civil, penal, laboral, administrativa y
mercantil, que especifica qué responsabilidades tienen las personas y las
corporaciones. En los paises desarrollados hay ademas sistemas judiciales
suficientemente fiables que tratan de imponer las responsabilidades legales
cuando es necesario. Lo que es nuevo es la conciencia social de que esa
responsabilidad corporativa existe, y que debe hacerse efectiva incluso cuando

la ley no alcanza a imponerla.

e Cubrir las necesidades existentes para un mejor desenvolvimiento en su
puesto de trabajo con la entrega oportuna de los materiales y equipos de

oficina, implementos de trabajo y de seguridad.

e Aumentar el nivel de productividad que brinda la institucién,
implementando un método de evaluacion de desempefio acorde a las

necesidades de la organizacion y que satisfaga a los colaboradores.

e Incrementar el nivel de motivacion en los empleados y el sentido de

pertenencia para con la organizacion.

e Sensibilizar acerca del valor del ser humano dentro del entorno laboral,
impulsando los valores de la organizacion, cordialidad en el trato entre

los jefes sub-alternos, empatia.
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Enriguecernos de las experiencias y conocimientos adquiridos por el personal
durante sus afos de servicio, tomando en consideracion las ideas y

sugerencias de los colaboradores sobre el entorno laboral.
RELACION CON LAS NORMAS ISO 9.000.

Las normas de la serie ISO 9000 el cliente es quien compra el producto, para
las ISO 14000 son las "partes interesadas”, donde éstas incluyen desde las
autoridades publicas, los seguros, socios, accionistas, bancos, y asociaciones
de vecinos o de proteccién del ambiente. En cuanto al producto, para las serie
9000 el producto es la calidad, o sea producto intencional resultado de
procesos o0 actividades, mientras que en las de gestibn ambiental, es un
producto no intencional: residuos y contaminantes. Una de las mayores
diferencias estriba en el hecho de que los requerimientos de desempefio de la
serie 1SO 9.000 se relacionan a asegurar que "el producto conforme a los
requerimientos especificados”, o sea que el cliente especifica el nivel de
calidad. En el caso de un SGA, no hay un cliente directo, por lo que los
modelos para estos sistemas introducen por si mismos los requerimientos
fundamentales de desempeiio - cumplimiento de todos los requerimientos
legislativos y regulatorios y un compromiso a la mejora continua de acuerdo
con la politica de la empresa basada en una evaluacion de sus efectos

ambientales.

AuUn no es posible saber con exactitud el costo de este tipo de certificacion,
pero comparandola con la certificacion ISO 9000 se puede concluir que la ISO
14000 deberia ser mas costosa, primero por razones de amplitud de la norma,
ya que el area de investigacion para determinar posibles impactos ambientales
sobrepasa los limites fisicos de la empresa (EI medio ambiente en este
contexto se extiende desde dentro de la organizacion hasta el sistema global")
y ademds, muchas empresas deberan invertir en tecnologias limpias, incluso

para cumplir con los planes de descontaminacion. '

" Organizacién Internacional de Normalizacién, http:/normasycertificaciones.com/normas-
is014000
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Comités técnicos.

Las normas de ISO son desarrolladas por comités técnicos que comprenden a
expertos de los sectores industriales, técnicos y de negocio que han pedido las
normas, y el que posteriormente las usaran. Estos expertos pueden ser unidos
por otros con el conocimiento relevante, como los representantes de agencias
de gobierno, probando laboratorios, asociaciones de consumidor, ecologistas,
etcétera. Los expertos participan como delegaciones nacionales, escogidas por
la ISO, el instituto de miembro nacional para el pais afectado. Segun la ISO
esperan que el instituto miembro tome en cuenta de las opiniones de la gama
de estandar en desarrollo y presenten una posicion de acuerdo general

consolidada, al comité técnico. 8
Manual de Procedimientos

El manual de procedimientos es un componente del sistema de control interno,
el cual se crea para obtener una informacién detallada, ordenada, sistematica e
integral que contiene todas las instrucciones, responsabilidades e informacion
sobre politicas, funciones, sistemas y procedimientos de las distintas

operaciones o actividades que se realizan en una organizacion.”

Las empresas en todo el proceso de disefiar e implementar el sistema de
control interno, tiene que preparar los procedimientos integrales de
procedimientos, los cuales son los que forman el pilar para poder desarrollar
adecuadamente sus actividades, estableciendo responsabilidades a los
encargados de las todas las areas, generando informacion util y necesaria,
estableciendo medidas de seguridad, control y autocontrol y objetivos que

participen en el cumplimiento con la funcién empresarial.

El sistema de control interno aparte de ser una politica de gerencia, se
constituye como una herramienta de apoyo para las directivas de cualquier
empresa para modernizarse, cambiar y producir los mejores resultados, con

calidad y eficiencia.

28:

idem
29Manualdeprocedimientos,http://www.gestiopoIis.com/canales/financiera/articulo:~:/26/manproc.
htm
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Manual de Procedimientos.

La evaluacion del sistema de control interno por medio de los manuales de
procedimientos afianza las fortalezas de la empresa frente a la gestion En
razon de esta importancia que adquiere el sistema de control interno para
cualquier entidad, se hace necesario hacer el levantamiento de procedimientos
actuales, los cuales son el punto de partida y el principal soporte para llevar a
cabo los cambios que con tanta urgencia se requieren para alcanzar y ratificar

la eficiencia, efectividad, eficacia y economia en todos los procesos. *
Objetivos y politicas

1. El desarrollo y mantenimiento de una linea de autoridad para complementar

los controles de organizacion.

2. Una definicién clara de las funciones y las responsabilidades de cada
departamento, asi como la actividad de la organizacién, esclareciendo todas

las posibles lagunas o areas de responsabilidad indefinida.

3. Un sistema contable que suministre una oportuna, completa y exacta

informacion de los resultados operativos y de organizacion en el conjunto.

4. Un sistema de informacion para la direccion y para los diversos niveles
ejecutivos basados en datos de registro y documentos contables y disefiados
para presentar un cuadro lo suficientemente informativo de las operaciones, asi
como para exponer con claridad, cada uno de los procedimientos. Todos los
procedimientos que se encuentran dentro del manual deben ser objetiva y
técnicamente identificados, dandole la importancia que cada uno merece

dentro del proceso productivo u operacional.

5. La existencia de un mecanismo dentro de la estructura de la empresa,
conocido como la evaluacion y autocontrol que asegure un analisis efectivo y

de maxima proteccién posible contra errores, fraude y corrupcion.

%0 Mejoramiento continuo,

http://www.gestiopolis.com/canales/financiera/articulos/26/manproc.htm
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6. La existencia del sistema presupuestario que establezca un procedimiento
de control de las operaciones futuras, asegurando, de este modo, la gestion

proyectada y los objetivos futuros.

7. La correcta disposicion de los controles validos, de tal forma que se
estimulen la responsabilidad y desarrollo de las cualidades de los empleados y
el pleno reconocimiento de su ejercicio evitando la necesidad de controles

superfluos asi como la extension de los necesarios.
Los manuales Administrativos.

Son documentos escritos que concentran en forma sistematica una serie de
elementos administrativos con el fin de informar y orientar la conducta de los
integrantes de la empresa, unificando los criterios de desempefio y cursos de

accion que deberan seguirse para cumplir con los objetivos trazados.

Incluyen las normas legales, reglamentarias y administrativas que se han ido
estableciendo en el transcurso del tiempo y su relacion con las funciones

procedimientos y la forma en la que la empresa se encuentra organizada.

Los Manuales Administrativos representan una guia practica que se utiliza
como herramienta de soporte para la organizacion y comunicacién, que
contiene informacion ordenada y sistematica, en la cual se establecen
claramente los objetivos, normas, politicas y procedimientos de la empresa, lo

gue hace que sean de mucha utilidad para lograr una eficiente administracion.
31

5.4 OBJETIVOS

La definicion de un apropiado Manual de mejoramiento para el clima
organizacional con meétodos de control, politicas y procedimientos para la
satisfaccion de los trabajadores, permitira a la empresa tener un ambiente de
trabajo agradable, ya que Comercial Agropecuaria ldrovo, esta viviendo una

transicion, es decir que esta dejando de ser microempresa para pasar a ser

31 Manual de procedimientos, http://www.gestiopolis.com/canales8/ger/importancia-de-los-

manuales-administrativos.htm
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pequefia empresa, por lo que requiere ser administrada de manera técnica y
profesional siendo el principal problema el inadecuado clima laboral tanto para

directivos como para los subordinados.

A falta de un adecuado clima laboral los propietarios no tomaran decisiones
acertadas con respecto a los métodos para mejorar ambiente de trabajo; los
subordinados no ejecutaran sus actividades de manera ordenada y correcta,
ademas se corre el riesgo de perder participacién en el mercado, pues la

insatisfaccion de trabajadores no permitira su fidelidad a la empresa.
5.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un Manual de procedimientos y funciones, detallando los pasos a
seguir en cada proceso productivo, para la satisfaccion laboral de los

trabajadores y la contribucion al desarrollo de la empresa Agropecuaria ldrovo.
5.4.2 OBJETIVO PARTICULAR.

v Estructurar de una manera apropiada los procesos productivos para

acrecentar el rendimiento de la empresa.

v' Disefiar un manual de funciones y procedimientos para determinar
responsabilidades en cada uno de los trabajadores en sus respectivas

areas de trabajo.

v' Establecer politicas internas para el mejoramiento del servicio en

general y la atencién de los clientes.
v/ Capacitar al personal de manera continua para optimizar su trabajo.

5.5 UBICACION

En la provincia del Guayas, ciudad de Milagro se encuentra ubicado Comercial
Agropecuaria Idrovo, en las calles 24 de Mayo entre 9 de Octubre; contando
con la comodidad suficiente para que los proveedores puedan descargar la
mercaderia hasta sus instalaciones.

Esta empresa se encuentra ubicado en una zona comercial de la ciudad, sin

embargo para obtener un desarrollo de la misma se ha dedicado a la
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comercializacién en zonas aledafias captando clientes que muchas veces no
tienen la facilidad necesaria para salir en busca de los productos para la
agricultura, por ello Comercial Agropecuaria Idrovo, se ha planteado como

meta principal satisfacer la necesidad de aquellas personas.
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5.6 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

Basandonos en los datos recopilados por la encuesta y su
procesamiento estadistico, obtuvimos que de las sugerencias realizadas
por los empleados solo el 15,7% manifiestan aceptar las sugerencias y
corrigen errores es decir la insatisfaccion del trabajador se presenta de
manera elevada, si el proyecto no fuera factible no existiera estos niveles
de percepcion de empleados fijos de la microempresa, la factibilidad del
proyecto se evidencia en los porcentajes mas bajos en el rendimiento
del trabajador, baja percepcion en la atencion calificada servicio de
calidad, falta de optimizacién de tiempos en lo administrativo como en el
servicio, con la implementacién del proyecto buscamos mejorar los procesos

administrativos y de servicio recordando que de acuerdo a lo manifestado por
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los empleados si cuenta con accesorios o productos en general de calidad, es

decir, es el problema radica en la organizacion.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

En base al estudio y para una mejor gestiébn corporativa presentamos la

siguiente propuesta:

Organizacional (funciones).

Gerente General.

= Asistente de Gerencia
= Contador CPA

= Asistente Contable

= Supervisor de Ventas.
* Vendedores.

= Bodeguero.

= Chofer.

= Colaboradores (técnicos)

Guardia

Funcionamiento (permisos)

En caso de no contar ponerse al dia.
= RUC
= Permiso Municipal
= Permiso del Benemérito Cuerpo de Bomberos.

= Permiso del cuerpo de bomberos.
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= Afiliacion al IESS.

Area Presupuestaria.

En este Proyecto no se estd creando ningun departamento si no se esta

realizando un estudio de procesos administrativos y de servicio.

Resumen de Inversiones

DESCRIPCION VALOR

(en Dolares)

Investigacion por Internet $ 65,00
Investigacion Bibliografica (Copias) $ 35,00
Transporte $ 50,00

Ing. en Gestion de Implementacién $5770,00

del Proyecto

TOTAL $ 5920,00

Analisis del Mercado.
% Amenaza de nuevos competidores.

Se debe prever la posible incursién de otros inversionistas al mercado local

y buscar ser cada vez mas competitivos, innovando tanto productos como

servicios.
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< Vendedores.

El vendedor debe un especialista de las caracteristicas y marcas que tiene

la Empresa Agropecuaria Idrovo.
% Poder de negociacion con los proveedores.

El Gerente mantendra la relacién directa con sus proveedores de manera
gue se innove en percha los articulos nuevos y novedosos que siempre

apareceran.

FODA
Seremos nuestros propios criticos para redisefiar procesos tanto en lo
administrativo como en el servicio, recordemos que siempre se pueden hacer

mejor las cosas.

Fortalezas

Los afios que tenemos en el mercado y el posicionamiento debemos lo
debemos utilizar, en algunos casos es necesario cambiar la imagen
corporativa.

Oportunidades

Hay que implementar estrategias para la publicidad y cambiar la percepcion
gue tienen los clientes insatisfechos, aprovechando los profesionales o técnicos

en el area de la Gestion Administrativa.

Amenazas
Estar siempre innovando y mejorando los servicios y generando valor agregado

para alcanzar competitividad ante la posible introduccién de negocios en la

misma linea.
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

*

Pioneros en el mercado.
Experiencia en el area de
comercializacion de estos
productos.

Productos fiables y certificados

Falta de manuales de
procedimientos

Falta de politicas corporativas.
Falta de una estructura
organizacional.

Asesoria en el area de
implementacion de  proyectos
innovadores.

Competidores con productos y
servicios deficientes.

Buena ubicacion del negocio
Introduccion de la competencia en
este mercado.

Problemas externos no
controlables: como la inflacion,
inestabilidad politica y econémica,
entre otros.

Falta de continuidad en Ila
aplicacion de politicas de apoyo a

la empresa.

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

Marketing

Para incrementar nuestras ventas hemos planteado lo siguiente.

* Publicidad prensa en general.

= Crear valor agregado en el servicio.

= Diversidad en marcas y precios de los productos.

= Programas de incentivos para el cliente interno.

101



= Ofrecer servicios diferenciados a los clientes en general.
= Promociones.

Area de Actividades

La empresa

Misidn

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes, brindandoles productos
originales y servicios de calidad, a un precio competitivo; todo esto en base a la
experiencia y capacidad de nuestro recurso humano integrado en un trabajo en

equipo.
Vision

Ampliar la gama de servicios y productos que ofrecemos, ademas llegar a ser
lideres en ventas de accesorios para la agricultura logrando un desarrollo
econdémico y crecimiento sostenido, como resultado de la fidelidad de nuestros

clientes.

Valores Corporativos

Servicio: es la voluntad de ayudar a nuestros clientes a encontrar

alternativas que satisfagan sus necesidades de repuestos.

= Compromiso: es el lazo que nos une a nuestros clientes y la fuerza que

nos motiva a esforzarnos cada dia mas en lograr su satisfaccion.

= Responsabilidad: es la obligacién contraida con nuestros clientes y la
base para lograr su satisfaccion.

= Respeto: es el respeto por los deseos de nuestros clientes y por la

confianza que estos depositan en nosotros.

= Honestidad: es ser transparentes en el servicio y garantizar que el

cliente reciba la calidad que desea.
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Perseverancia: la voluntad de permanecer sirviendo a nuestros clientes

y mantenernos siendo su aliado #1.

ORGANIGRAMA PROPUESTO

GERENCIA
GENERAL

(1)

ASISTENTE DE
GERENCIA

(1)

SUPERVISOR
CONTADOR DE VENTAS BODEGUERO

(1) (1) (1)

AUXILIAR
CONTABLE

(1)

CHOFER
DESPACHADOR

3)

VENDEDORES
(10)

CAJERO
(1)
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Tipo de Documento: Caddigo:

MANUAL DE FUNCIONES MF-AGR-IDRO-01
AGROPEC AR'A Nombre del Documento: Revision:
MANUAL DE FUNCIONES 01
@ROU@ “AGROPECUARIA IDROVO”
Elaborado Revisado Aprobado | Fecha:
por por: por: | e
ET ET/J. J.

Perfil del Puesto

Area . | “AGROPECUARIA IDROVO”
Cargo . | Gerencia General
Jefe Inmediato . | Directorio de Accionista

PROPOSITO GENERAL

Ejercer la representacion legal de la Empresa y administrarla bajo criterios de
solvencia, prudencia y rentabilidad financiera, en procura de su desarrollo sostenido
y el cumplimiento de la mision, vision, valores y objetivos empresariales; y, en el

marco de las estrategias y politicas fijadas por el Directorio de la Empresa.

Descripcion de Funciones y Responsabilidades:

Son deberes y atribuciones del Gerente General:

Representar judicial y extrajudicialmente a la Compafiia.

= Nombrar mandatarios generales de la Compafia, previa autorizacion del

Directorio.
= Convocar a Junta General de Accionistas.
» Formular planes y programas que deba cumplir la Compafia.

= Elaborar los reglamentos de procedimientos que sean necesarios para el

buen funcionamiento de la Compafiia.
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= Crear y suprimir partidas, previa autorizacion del Directorio, puestos en las
dependencias administrativas cuando esto sea necesario para la buena

marcha institucional.

= Dirigir y coordinar las actividades de la Compafia y velar por la correcta y

eficiente marcha de la misma.

= Suscribir conjuntamente con el Presidente las actas y resoluciones de la

Junta General de Accionistas.

= Remplazar al Presidente en caso de ausencia temporal o definitiva hasta

guesea legalmente remplazado.
=  Actuar como Secretario en las reuniones de la Junta General de Accionistas.
= Actuar como Secretario en las reuniones del Directorio.

= Proporcionar al Auditor y Comisario la informacion que requieran y dar

facilidad para el desempefio de las funciones de aquellos.

= Y los demas deberes y atribuciones que la Junta General de Accionistas y el

Directorio determinen.

Competencias Solicitadas:

» Liderazgo y productividad.
» Honradez y facilidad de trato y relacion, dinamismo y seriedad.
= Gran capacidad de comunicacion.

= Responsabilidad y puntualidad.

105



Tipo de Documento: Caddigo:
MANUAL DE FUNCIONES MF-AGR-IDRO-01
AGROPEC AR'A Nombre del Documento: Revision:
MANUAL DE FUNCIONES 01
H@RO ”@ “AGROPECUARIA IDROVO”
Elaborado Revisado Aprobado | Fecha:
por por: por: | e
ET ET/J. J.

Educacion:

» Titulo de Tercer Nivel en: Ingenieria Comercial, Ingenieria en Marketing y
Ventas.

Conocimientos:

= Conocimiento de office (Word, Excel y Power Point, Internet).
= Manejo y control de inventarios.

= Conocimiento de normas Internacionales de calidad. (ISO 9000).

Experiencia laboral:

= 1 0 3 Afos como profesional o 2 afios en funciones similares.

Adicionales:

= No es importante el estado civil.
= Se mayor de 30 afios.

= Disponibilidad de tiempo completo.
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Perfil del Puesto

Area “AGROPECUARIA IDROVO”
Cargo Contador
Jefe Inmediato : | Gerente General

PROPOSITO GENERAL

El contador de Agropecuaria ldrovo debera:

Disefiar y evaluar sistemas de informacién orientados a la obtencion,
comprobaciéon y andlisis de informes financieros y administrativos de la
entidad, que sean utiles a los usuarios regionales, nacionales e
internacionales para la toma de decisiones.

Interpretar y aplicar las diversas leyes que afectan a las empresas en sus
aspectos contables y financieros.

Contribuir a la administracion eficiente de las empresas que caracterizan a la
region a través del diagnéstico, andlisis e interpretacién de los diferentes
fendmenos econdmicos tanto internos como externos, que le permitan ser
factor de influencia en la actividad econdémica, prever contingencias y
aminorar los riesgos financieros, asi como presentar propuestas de solucion a
los problemas contables, financieros y administrativos que se presenten.

Emitir su opinion sobre la informacion financiera preparada por las
organizaciones para la toma de decisiones de los diversos usuarios.

Trabajar en equipo, coordinar grupos de trabajo, ejercer y delegar autoridad,
resolver problemas, tomar decisiones y ser agente de cambio.
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Descripcion de Funciones y Responsabilidades

Organizar y distribuir las actividades relacionadas con la contabilidad general.

Registro contable de todas las operaciones realizadas por el sistema

contable.

Realizar declaraciones de impuestos, IVA, Anexo Transaccional, Impuesto a

la Renta.

Recopilacion de informacion para la elaboracion del presupuesto.
Llevar el control de todos los comprobantes de venta.

Control del presupuesto.

Preparacion trimestral de estados financieros.

Realizar arqueos de caja y conciliaciones Bancarias mensuales.

Cualquier otra funcién que se considere debe realizar.

Competencias Solicitadas:

Experiencia minimo un afio
Titulo Profesional CPA.
Buena Presencia

Disponibilidad Inmediata
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Educacion:

= Titulo Universitario en Ingenieria en Contaduria Publica y Auditoria- C.P.A.

Conocimientos:

= Conocimiento de office (Word, Excel y Power Poaint).

= Manejo y control de Estados Financieros,
= Estados de Cuentas.

= Conciliacién bancaria

= Conciliacion Tributaria.

Experiencia laboral:

= Minimo 1 aflo en funciones similares.

Adicionales:

= Estado Civil Soltero (a)

= Se mayor de 20 afios.

= Disponibilidad de tiempo completo
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Perfil del Puesto

Area . | “AGROPECUARIA IDROVO”
Cargo . | Vendedor
Jefe Inmediato . | Gerente General

PROPOSITO GENERAL

El propésito principal de un vendedor es ver las necesidades del cliente de una
manera respetuosa y generosa y atender las quejas y reclamos de una forma

amable y tener comprension para con el cliente
Descripcion de Funciones y Responsabilidades

= Conocer los productos que se ofertan en el punto de venta asi como colores,

marcas, precios y cédigos de los mismos.

= Debe tener un perfil extrovertido y emocional para poder entrar en contacto

con el cliente
= Atender de forma eficiente las quejas y solicitudes de los clientes.

» Organizar las mercancias en los anaqueles y poner o mantener de forma

visible los precios de los productos
= Emitir el comprobante de venta respectivo factura o nota de venta.

= Mantener el control de los productos perecederos que estan por perder su

vida comercial.
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Requisitos:

Experiencia en ventas minimo un afio

Minimo bachiller.

Buena presencia.

Buena atencién al cliente.

Edad de 18 a 25 afios.

Buenas referencias personales.
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Perfil del Puesto

Area “AGROPECUARIA IDROVO”

Cargo Bodeguero

Jefe Inmediato Gerente General

PROPOSITO GENERAL

Garantizar la ejecucion de todos los procesos de almacenaje, carga y descarga y
clasificacion de productos controlando la exactitud de las transacciones, asegurando
una operacion eficiente y un servicio oportuno al éarea, ademas realizar el cruce

entre el inventario fisico y los datos obtenidos del sistema.
Descripcion de Funciones y Responsabilidades

= Es responsable de verificar a través de inventarios selectivos, que las

existencias de la bodega, corresponden fisicamente con sistema
computacional, debiendo emitir informes, los cuales quedaran en un registro
correlativo con las firmas del contador y bodeguero.

= Controlar a través de revisiones selectivas de que se lleven los correlativos de
la siguiente documentacion interna en bodegas, tales como:

= Guias de recepcion

= Guias de despacho.

= Ventas.

= Devoluciones de productos

» Rechazos

= Compaginar documentos como orden de compra y recepcion, de las distintas
mercaderias, con su correspondiente factura y entregar debidamente

registrado a Presupuesto - Contabilidad.
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= Debe solicitar al Gerente General respectivo, la orden de compra por
proveedor para adjuntar éstos a original de guia o factura y pasar al

encargado de bodega.

Competencias Solicitadas:

= Persona dinamica, pro-activa con ganas de trabajar.
= Excelente comunicacion.
= Trabajo en equipo y productividad.

Educacion:

= Titulo de Bachiller Contable

Experiencia laboral:

= Minimo 6 meses en funciones similares.

Conocimientos:

= Conocimientos de contabilidad, kardex, inventarios, computacion
Adicionales:

= Estado Civil Soltero (a)
= Se mayor de 18 afios.

= Disponibilidad de tiempo completo
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Perfil del Puesto

Area

“AGROPECUARIA IDROVO”

Cargo

Técnico

Jefe Inmediato

Gerente General

PROPOSITO GENERAL

Garantizar a la empresa el adecuado control y funcionamiento de las maquinarias,
asegurando una correcta atencion a las quejas de los clientes con respecto a alguna

falla que tuvo la maquinaria.

Descripcion de Funciones y Responsabilidades

Mantener operativas las diferentes clases de maquinarias agricolas a su cargo
mediante una eficiente supervision y control de programas de mantenimiento
preventivo y correctivo

Mantener y controlar el stock de repuestos apropiados para la maquinaria de
acuerdo a las necesidades del area, en coordinacién con los Departamentos de
Compras y Bodega.

Coordinar trabajos de reparacion, rectificacion y construccion de piezas con
talleres externos o con el taller industrial, realizando un andlisis del costo y del
tiempo.

Elaborar los informes de la maquinaria operativa; utilizando la informacion del
sistema de campo.

Coordinar con los Mecanicos la elaboracion de requisiciones para retiros de
materiales, repuestos, aceites, grasas y lubricantes a bodega general y de

lubricantes.
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= Evaluar los avances de reparaciones que se efectian en tiempo de zafra e
interzafra verificando que se cumpla con los cronogramas establecidos.

Requisitos:

= Edad: 25 a 45 afos
= Sexo: Masculino

Educacion:
= Formacion: Ingeniero o Tecnélogo mecéanico
Experiencia laboral:

= Experiencia en mantenimiento de maquinaria agricola y equipos varios,
minimos de 3 afios en empresas agroindustriales.

Conocimientos:

= Conocimiento en maquinaria pesada agricola y automotriz

Adicionales:

= Tener buenas referencias laborales

= Tener paciencia en el trabajo y comparieros
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Perfil del Puesto

Area

“AGROPECUARIA IDROVO”

Cargo

Chofer

Jefe Inmediato

Gerente General

PROPOSITO GENERAL

El chofer tiene la obligacién de transportar la mercaderia al lugar indicado por el

departamento de ventas y tener en cuenta que debe llevar las respectivas guias de

remision para no tener problemas con las leyes del transportista

Descripcion de Funciones y Responsabilidades

Conducir la unidad de transporte cumpliendo con las leyes y reglamentos
vigentes para el transito en el territorio ecuatoriano.

Cumplir con el itinerario de transporte designado por el Supervisor de
transporte dentro y fuera de la ciudad en el tiempo estimado para su efecto.
Cumplir con los procedimientos y normas que aseguren la integridad de las
mercaderias transportadas.

Realizar el reporte de transporte con el detalle de los recorridos realizados
asi como los tiempos de inicio/finalizacion/carga y descarga de la mercaderia
en funcidén de los recorridos asignados por el gerente de la Empresa
Agropecuaria ldrovo

Usar las guias de remision de acuerdo al reglamento tributario vigente, hacer
firmar por parte del cliente y reportar al supervisor de transporte cualquier
anomalia/novedad en relacion a la descripcién o cantidad de la mercaderia a

transportar.
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= Velar por el buen mantenimiento y estado de la unidad de transporte a él

asignada, reportando cualquier novedad / anomalia al supervisor /ayudante

de transporte.

Requisitos:

=  Sexo: Masculino.
= Edad minima: 30 afos.
= Licencia Profesional: Tipo E

Educacion:

Educacion Formal Minima: Bachiller.

Experiencia laboral:

Experiencia: 2 afios en cargos similares.

Conocimientos:

Conocer a la perfeccion la provincia del Guayas, Milagro y sus alrededores.
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Perfil del Puesto

Area . | “AGROPECUARIA IDROVO”
Cargo . | Guardia
Jefe Inmediato . | Gerente General

PROPOSITO GENERAL

= Proteger ala Empresa y al personal que labora en la Instituciéon de cualquier

robo o problemas con clientes que ocasionen el caos dentro de la misma

Descripcion de Funciones y Responsabilidades
= Proteger valores, bienes de la microempresa y de los clientes.
Requisitos:

=  Sexo: Masculino
= [Edad: 35 - 45 afos

= Haber realizado la Instruccion Militar

Educacion:

= Bachillerato Culminado, estudios en Ingenieria en Seguridad Privada
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Experiencia laboral:

= Minima de 1 afio comprobada como Jefe de Supervisores y guardias de

seguridad y custodio

Conocimientos:

= En defensa Personal

= Comunicacion Social

Adicionales:

= Muy buenas relaciones interpersonales

= Qrientacion a resultados

= Trabajo en Equipo

= Facilidad para comunicarse

= Planificacion y Organizacion

= Leal y Confiable
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1.

OBJETIVO

Describir detalladamente el proceso de compra de las maquinarias.

2.

ALCANCE

Este procedimiento sera aplicado para los trabajadores de Agropecuaria ldrovo para
gue todo marche a la perfeccion.

3.

4.

DEFINICIONES

COMPRA: Es obtener algo a cambio de dinero. Por ejemplo: “Voy a tener que
esperar para concretar la compra del coche ya que aun no me alcanza la
plata®, “Si fuera rico, no dudaria en proceder a la compra de un yate para

recorrer el mundo”, “Con la compra de una aspiradora, le regalamos dos
entradas para el teatro”.

VENTA: Laventa es una de las actividades mas pretendidas por empresas,
organizaciones o personas que ofrecen algo (productos, servicios u otros) en
su mercado meta, debido a que su éxito depende directamente de la cantidad
de veces que realicen ésta actividad, de lo bien que lo hagan y de cuan
rentable les resulte hacerlo.

Por ello, es imprescindible que todas las personas estén involucradas en
ventas:

RESPONSABILIDADES

Jefe de Compra: Ante Gerente General

Bodeguero: Ante Jefe de Compra
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PROCEDIMIENTO

Es responsabilidad directa del area de compras el velar por el estricto

cumplimiento del procedimiento establecido

El presente procedimiento rige para las compras que se realizan a los

proveedores nacionales.

Es responsabilidad del jefe de compras revisar los accesorios que recibe del
proveedor, si cumple con las especificaciones enviard al proveedor a

Contabilidad para su cancelacion, caso contrario devolvera los materiales

El jefe de compras debera enviar a bodega el comprobante de ingreso de

mercaderia para que reciba los accesorios en conformidad.

El jefe de compras podra autorizar la adquisicion hasta el valor de $5000

dolares.

Toda venta a crédito debera estar respaldado por un cheque pos - fechado, el

mismo que debera cubrir el valor total de la venta.
El tiempo de crédito no ser4 mayor a tres meses con cheque.
El jefe de ventas es responsable de la eficiente recuperacion del crédito.

No se despachara un nuevo pedido mientras el cliente no haya pagado la

totalidad de lo adeudado.

En el caso de haber devoluciones, el tiempo maximo para esto sera de un dia
después de la venta, se registrara en el kardex el ingreso de la mercaderia,

se informaré a Contabilidad y se realizara una nota de crédito

La persona encargada de llevar la mercaderia al sitio final (chofer) sera el

responsable de que ésta llegue correctamente, si por descuido de éste
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Sucediese algo se le cargard el costo de la mercaderia al responsable
(chofer).
DOCUMENTOS DE REFERENCIA

CODIGO DEL DOCUMENTO O NOMBRE DEL DOCUMENTO O
NORMA NORMA

N/A N/A

6. REGISTRO Y ARCHIVO

Cdédigo Nombre o Descripcién

N/A N/A
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Elaborado Revisado
por por:
E.T ET/J.
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por:
J.

1. OBJETIVO

Describir detalladamente los pasos que se siguen desde el momento que el

departamento de compras envia a bodega la materia prima para su almacenamiento

hasta que es solicitada por alguna area

2. ALCANCE

Este procedimiento sera aplicado a la Agropecuaria Idrovo para tener un correcto
almacenamiento de la mercaderia en el lugar adecuado y estipulado por la gerencia.

= DEFINICIONES

. BODEGAS: Espacio fisico donde se almacenan las mercaderias entregadas

por los proveedores.

" SECTORIZACION: Organizacion de la bodega dividiéndola en sectores segun

caracteristicas de los productos.
" ALMACENAMIENTO: Parte de la logistica que incluye las actividades

relacionadas con guardar y custodiar las existencias.

" MERCADERIA: Productos o articulos que fueron adquiridos por la empresa

con la finalidad de ser vendidos.

. INSPECCION: En términos generales examinar o reconocer una cosa.
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4. RESPONSABILIDADES

Jefe de Compra: Ante Gerente General

Bodeguero:

Ante Jefe de Compra

5. PROCEDIMIENTO

= Es responsabilidad directa de bodega el velar por el estricto cumplimiento del

procedimiento establecido.

= Es responsabilidad del bodeguero constatar que la materia prima o insumos

que recibe sea igual a la que consta en el comprobante de ingreso de

mercaderia que es entregada por el departamento de compras.

= Cuando entregue materia prima o insumos a algun departamento, en el

comprobante de egreso de mercaderia debera hacer firmar y poner la fecha

de recepcion.

6. DOCUMENTOS DE REFERENCIA

CODIGO DEL DOCUMENTO O NOMBRE DEL DOCUMENTO O
NORMA NORMA

7. REGISTRO Y ARCHIVO

Cédigo

Nombre o Descripcion

N/A

N/A
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1. OBJETIVO

Describir detalladamente las actividades que se realiza

tanto en las compras como ventas de productos.

2. ALCANCE

en el area de contabilidad

Este procedimiento sera aplicado a la Agropecuaria ldrovo para tener un correcto

control sobre los estados financieros para mantener un crecimiento econémico

continuo.

3. DEFINICIONES

= INVENTARIOS: Es la relacion ordenada de bienes y existencias, a una fecha

determinada. Contablemente, es una cuenta de activo circulante que

representa el valor de las mercancias existentes en un almacén.

En

contabilidad, el inventario es una relacidon detallada de las existencias

materiales comprendidas en el activo, la cual debe mostrar el nimero de

unidades en existencia, la descripcion de los articulos, los precios unitarios, el

importe de cada renglon, las sumas parciales por grupos y clasificaciones y el

total del inventario.

= REGISTROS: Es la acciéon de dejar en constancia un hecho o acontecimiento

lo cual esta conformado por datos e informaciones acerca de un hecho

exclusivamente especifico.
4. RESPONSABILIDADES

Contador: Ante Gerente General

Auxiliar Contable: Ante Contador
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5. PROCEDIMIENTO
Es responsabilidad directa de, la contadora el velar por el estricto

cumplimiento del procedimiento establecido.

Al finalizar el dia de labores recibira del departamento de ventas las facturas y

dinero o cheque que haya recibido de las actividades propias de la empresa.

Al dia siguiente de recibir el dinero se debera depositar dichos valores en la
cuenta de ahorros del banco.

En el transcurso de seis meses se debera presentar un informe detallado de

la situacion financiera de la empresa al Gerente

Pagard los servicios basicos adeudados, para lo cual elaborard un cheque
con previa autorizacion del Gerente y registrara en el comprobante de egreso
y en el libro mayor.

DOCUMENTOS DE REFERENCIA

CODIGO DEL DOCUMENTO O NOMBRE DEL DOCUMENTO O
NORMA NORMA

7. REGISTRO Y ARCHIVO

Cdédigo

Nombre o Descripcién

102390

Motosierra Estihl
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5.7.1 Actividades.

cumplir cada trabajador.

de la empresa.

NO
Objetivos Especificos Actividades Descripcién

1 | Identificar los efectos que | 1.1Estudio y analisis de | Se  realizard las
generan la falta de | tiempos en los | respectivas  charlas
capacitacion, de acuerdo a | procesos para mejorar el
las funciones que ejercen | administrativos y de | rendimiento del
los empleados en la | servicios. trabajador dentro de
empresa. 1.2 Capacitacion del | la Empresa

personal.

2 | Reformular el nuevo plan | 2.1 Desarrollo del plan | Poner en funcién los
de control, adoptando | de trabajo, mediante | manuales para un
nuevas estrategias, para | una reunion con el | mejor funcionamiento
verificar el cumplimiento de | Gerente General y los | de los trabajadores
las normas de trabajo | empleados cada | dentro de la empresa
establecidas en la | trimestre.
institucion.

3 | Analizar el modelo de |3.1 Redisefio de la | Mejorar la
infraestructura que posee | infraestructura de la | infraestructura de la
la empresa, con relacion a | bodega. empresa para un
las instalaciones si son las correcto
mas adecuadas de la almacenamiento de
entidad. mercaderia

4 |Investigar el plan de|4.1 Reuniébn con el | Diseflar manuales de
trabajo que tiene la | Gerente General para | funciones y
institucion, sobre las | seguir trazando | procedimientos para
funciones que debe | objetivos para beneficio | que el personal tenga

conocimientos de las
funciones a realizar.

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda

127




5.7.2 Recursos, Andlisis Financiero

que debe cumplir
cada trabajador.

para beneficio de la
empresa.

NO
Objetivos Actividades Recursos Presupuest
Especificos 0
1 | Identificar los | 1.1 Estudio y
efectos gue | analisis de tiempos | Sociélogo
generan la falta de | en los procesos | Refrigerio
capacitacion, de | administrativos y de | Papeleria
acuerdo a las | servicios. $ 610,00
funciones gue | 1.2  Capacitacion
ejercen los | del personal.
empleados en la
empresa.
2 | Reformular el | 2.1 Desarrollo del
nuevo plan de |plan de trabajo, | Refrigerio
control, adoptando | mediante una | Papeleria
nuevas estrategias, | reunion con el
para verificar el | Gerente General y
cumplimiento de las | los empleados cada $ 80,00
normas de trabajo | trimestre.
establecidas en la
institucion.
3 | Analizar el modelo | 3.1 Redisefio de la
de infraestructura | infraestructura de la | Mano de obra y
que posee la | bodega. materiales.
empresa, con $ 5.000,00
relacion a las
instalaciones si son
las mas adecuadas
de la entidad.
4 | Investigar el plan | 4.1 Reunion con el
de trabajo que | Gerente  General | Refrigerio
tiene la institucion, | para seguir | Papeleria
sobre las funciones | trazando objetivos $80,00

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda
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ANOO ANOA1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
INGRESOS | 700000 | 737000 | 7,759.90 | 817079 | 8,603.83
POR VENTAS £,000.00 £,300.00 £,615.00 604575 7293.04
DISMINUCION DE PERDDAS - 1,225.04 1,310.80
1 VENTARID 1,000.00 1,070.00 1,144.90

DESEMBOLS0S 577000 | 3,00000 | 3150.00 | 330750 | 347288 | 3,646.52
GASTOS 3,000.00 3,150.00 3,307.50 347288 164652
INVERSION 5 77000

DIFERENCIA 577000 | 400000 | 422000 | 445240 | 469792 | 4,957.31
SALDO FLUJO 577000 - 1,770.00 2,450.00 £,90240 11,600.32 16,557.63

ELVANYELTILR
TASA DE DESCUENTO ANUAL 14.20%
VALOR ACTUAL $8,119.28
VALOR ACTUAL NETD 2,349.28
TR 6%

DETALLE DE INVERSION
REFRIGERIO §0.00
PAPELERLA 20.00
PAPELERLA 20.00
PAPELERLA 10.00
REFRIGERIO §0.00
MATERIALES 3,000.00
SOCIOLOGO 200.00
REFRIGERIO 100.00
MANO DE OBRA 2,000.00
TOTAL INWVERSION 5,770.00
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PERDIDAS DE INVENTARIOS ESTIMADAS

PERDIDA
TOTAL INVENTARIO % PERDIDA
ACTUAL
100,000.00 2% 2,000.00
107,000.00 2% 2,140.00
114,490.00 2% 2,289.80
122,504.30 2% 2,450.09
131,079.60 2% 2,621.59
INCREMENTO DE LOS INGRESOS
INGRESO
TOTAL INGRESOS % DE INCREMENTO
ADICIONAL
120,000.00 5% 6,000.00
126,000.00 5% 6,300.00
132,300.00 5% 6,615.00
138,915.00 5% 6,945.75
145,860.75 5% 7,293.04

PERDIDAS TOLERABLES (PROPUESTA)
TOTAL DE AHORRO
o8 DISMINUICIOMN
INGRESOS DISMINUCIOMN
DE PERDIDA
PROMEDIO DE PERDIDA
100,000.00 1% 1, 000,00
107,000.00 1% 1,070.00
114,490.00 1% 1,144.90
122,504.30 1% 1,225.04
131,079.60 1% 1,310.80
TOTAL INGRESOS
INGRESO AHORRO
TOTAL
INCREMENTO | DISMINUCION DE
INGRESOS
POR VENTAS PERDIDA
6,000.00 1,000.00 7,000.00
6,300.00 1,070.00 7,370.00
6,615.00 1,144.90 7,759.90
6,945.75 1,225.04 8,170.79
7,293.04 1,310.80 8,603.83
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GASTOS REMUNERACION PERSONAL DPTO DE VENTAS

%INCREMENTO DE

COMISIONES
TOTAL INGRES05 COMISIONES EN
ADICIOMALES
VENTAS

120,000.00 2.5%| S 3,000.00
126,000.00 2.5%| S 3,150.00
132,300.00 2.5%| S 3,307.50
138,915.00 2.5%| S 3,472.88
145,800.75 2.5%| S 3,040,532
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5.7.3. Impacto

A continuacidbn se presentan los beneficios que se conseguird mediante el

proyecto:

Con la implementacion de este proyecto obtendremos una excelente competitividad
en el mercado refiriéndose a las ventas que se realizan dentro de la empresa, con
una acogida y fidelidad de los clientes que acuden la Industria para llevar productos
de calidad y duraderos para los diferentes tipos de trabajo que se realiza en la
Agricultura.

De tal manera que existe una Satisfaccion laboral en los trabajadores gracias a las
respetivas capacitaciones proporcionadas de parte de la empresa para Beneficio de
todos y principalmente para el desarrollo de Agropecuaria Idrovo.

Con este plan existe un Incremento de las ventas y de por si un crecimiento
Industrial sistematizado
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5.7.4. Cronograma

MESES

1 2 3 4 5

ACTIVIDADES
SEMANAS

1(2|3|4|1/2|3|4/1|2/3|4(1|2|/3/4/1|2|3|4

Estudio y andlisis de tiempos en los procesos administrativos y de servicios.

Capacitacion del personal.

Desarrollo del plan de trabajo, mediante una reunidn con el Gerente General y
los empleados cada trimestre.

Redisefio de la infraestructura de la bodega.

Reunion con el Gerente General para seguir trazando objetivos para beneficio

de la empresa.

Elaborado por: Karen Ramos y Héctor Granda
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5.7.5. Lineamiento para Evaluar la Propuesta.

Una vez implementado el proyecto se procedera a realizar una encuesta
sobre los mejoramientos notados en la Empresa Agropecuaria ldrovo, de
manera que se pueda comparar la percepcidon de los empleados fijos y
nuevos para diferenciar los cambios en el servicio y normas a seguir por los

trabajadores dentro la institucion.

Por este trabajo conocemos las deficiencias de los trabajadores, una
vez que se haya realizado las diferentes capacitaciones en diferentes temas
de servicios evaluaremos para determinar las habilidades y competencias

de nuestros colaboradores.

La propuesta se evaluara a través de los siguientes indicadores:
Disminucion del tiempo en la ejecucion de tareas, en un 15%
Méaximo tres conflictos laborales por mes.

Disminucion del 25% de errores en la ejecucion de tareas.
Incremento de la productividad laboral, en un 25% adicional.
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CONCLUSIONES

= Identificar los efectos que generan la falta de capacitacion, de acuerdo a

las funciones que ejercen los empleados en la empresa.

La falta de capacitacion del talento humano, provoca que continuamente se
generen errores en la ejecucion de funciones vy tareas, llevando en ocasiones a

conflictos laborales.

= Reformular el nuevo plan de control, adoptando nuevas estrategias, para
verificar el cumplimiento de las normas de trabajo establecidas en la

institucion.

El nuevo plan de control adopta estrategias para verificar el trabajo realizado
por el personal dentro de la Empresa para el crecimiento econémico de
AGROPECUARIA IDROVO.

= Analizar el modelo de infraestructura que posee la empresa, con relacion

a las instalaciones son las mas adecuadas de la entidad.

En la infraestructura se detectd deteriorada por ende se debe realizar las

mejoras que se consideren de importancia

= Investigar el plan de trabajo que tiene la institucion, sobre las funciones

gque debe cumplir cada trabajador.

Las funciones deben estar 100% basadas al manual de funciones y

procedimientos g ya posee la Empresa
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RECOMENDACIONES

Una vez recibido las Politicas, Manual de Funciones y Procedimientos
Administrativos se recomienda a la Gerencia realizar una socializacion a
todos los empleados de la microempresa para que conozcan Yy pongan
en practica lo que contiene el presente trabajo de investigacion.

Todas las microempresas deben adecuarse y modernizar su aparato
estructural y funcional para enfrentar y estar acorde con el mundo globalizado,
esto quiere decir, que deben adaptar su mentalidad y acciones a los cambios
gue se le presentan, como los que se sintetiza en el presente trabajo de
investigacion.

Se recomienda a la empresa Agropecuaria Idrovo poner en ejecucion las
Politicas, Manual de Funciones y Procedimientos Administrativos para que
cada individuo sepa cuales son sus funciones y no exista duplicidad en
las mismas, ademas de que se podra simplificar los procesos y obtener los
resultados esperados de una manera mas eficiente y eficaz.

Se ha recomendado en el presente trabajo la utilizacion de un nuevo
organigrama, que actia como una sola fuerza en un trabajo mancomunado

para lograr un propodsito comun.
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ANEXO A
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y COMERCIALES

ENTREVISTA
Objetivo: Conocer criterios sobre las funciones que desempefian los
empleados y los procedimientos dentro de la Empresa de acuerdo a la gestién
del clima laboral.
Entrevistado: Sr. José Idrovo Palomino
Cargo: Propietario

Entrevistador: Karen Ramos y Héctor Granda

1. Actualmente, ¢ Esta satisfecho con el nivel de rotacion de productos?
No, porque no me genera la rentabilidad que yo quisiera porque en afos
anteriores los empleados han tenido rendimiento necesario para aumentar el

nivel de rotacién de los productos.

2. ¢De la cantidad de empleados que posee su negocio, le cumplen en
forma oportunay correcta la atencién de los clientes?

Un 80 % cumple a cabalidad con las funciones establecidas en la empresa.

3. Desde su nivel de experiencia en las actividades de comercializacion
de productos y Maquinarias Agricolas ¢Como incide la ubicacion de
los productos en las perchas?

Influye bastante porque si no se mostrara la mercaderia y de la mejor marca

gue ofrecemos, informaciéon dada por los clientes que son duraderas y

confiables
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4. ¢En qué nivel de posicionamiento se encuentra el comercial ldrovo?
Estamos en un excelente nivel de posicionamiento porque nuestra empresa se
encuentra situada en un espacio cémodo y amplio para que nuestros clientes
puedan acercarse y estacionar los vehiculos para abordar la mercaderia
vendida

5. Frente a la competencia comercial ¢Esta satisfecho con el nivel de
posicionamiento y segmentacion de mercado que posee comercial
Agropecuaria ldrovo?

No, en lo absoluto porque quisiera que mis empleados me aporten aiun mas de

lo que ya lo hacen, porque esto ayudaria que la empresa tenga mayores

ganancias.
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ANEXO B
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y COMERCIALES
ENCUESTA (Empleados)

OBJETIVO: Conocer la opinion del empleado sobre el indice de venta y el tipo
de servicio que este brinda a los cliente.

COOPERACION: Su ayuda es de vital importancia para los objetivos de esta
investigacién. Le garantizamos que su informacién serd usada con estricta
confidencialidad y exclusivamente para fines académicos.

INSTRUCCIONES: Favor llenar esta encuesta con la informacién mas precisa

posible. En lo posible no deje ninguna pregunta sin respuesta.

SEXO F () M ()
EDAD

Menores de 18 afios () Entre 19 y 30 afos ()
Entre 30y 49afos () De 50 afios en adelante ()

1.- ¢En cual de estos rangos de posicionamiento en el mercado considera
Ud. que podria estar Agropecuaria ldrovo?
10%-20% @) 30%-40% () 50%-60% ()

2.- ¢Qué otros comerciales considera Ud. como competencia en el
mercado?

Agripac () LaGranja () Honda ()
Otros:

3.- ¢Por qué motivos cree Ud. que quiebran algunos comerciales?
Poca variedad de productos () Mal servicio al cliente ()

Falta de Publicidad () Falta de posicionamiento ()

4.- ;De qué manera una campafia publicitaria atraeria clientes para
mejorar las ganancias financieras?

Dando a conocer :

Variedad de productos () Calidad de los productos ()

Precios accesibles () Rapidez en el servicio ()
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5.- ¢ Qué considera Ud. Como una fortaleza para el negocio?
Calidad del servicio @) Seguridad ()
Precios accesibles () Otros:

6.- ¢En qué dias de la semana existe gran demanda de clientes en
Comercial Idrovo?

Lunes-martes @) Miércoles-Jueves ()
Viernes-sabado-domingo ()

7.- ¢Cree usted que las microempresas deben elaborar manuales y
politicas para el buen desempefio de sus empleados?
Si () No () Quizas ()

8.- ¢Considera una buena idea que se capacite constantemente al

empleado?
Si () No ()

9.- ¢Quién es el encargado de controlar las actividades de despacho y
recepcion de productos?

La jefatura () Bodeguero ()
Clientes () Otros ()

10.- ¢Cual de estas opciones consideraria Ud. como una ventaja para el

posicionamiento de comercial Agropecuaria Idrovo?

Otros () Facilidades de pago ()
Buen servicio al cliente () Publicidad ()
Surtido en la mercaderia ()

Gracias por su opinion
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ANEXO C

Fotografias de respaldo
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ANEXO D

Autorizacion de Propietario de Comercial Agropecuaria Idrovo

AGROPECUARIA IDROVO

VENTA DE AGROQUIMICOS, MAQUINARIAS Y REPUESTO
ING. losé Oriando Idrovo Paiomino
RUC.0902792167001
Direccion: 24 de Mayo 515 y Rocafuerte
Telf.: 2-.971-887 Fax: 2-972-405

Milagro, 12 de agosto de 2013
Srs.
UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES
Ciudad.

De mi consideraciones

Por medio de la presente me dirijo a ud(s) para darle a conocer que el Sefior.
GRANDA ARIAS HECTOR OSWALDO Y RAMOS CUJILAN KAREN JULIANA,
realizaron en mi establecimiento su tesis denominada. ESTUDIO DEL CLIMA
LABORAL Y EL DESARROLLO la misma que lo hicieron con todo éxito y me
siento muy agradecido por su estudiante ya que me ayudaron a ver las fallas que
hemos tenido en mi establecimiento.

Es todo cuanto puedo decir en honor a la verdad.

Atentamente,

,_Lnﬁ, ﬁgsé oeoua/%mrno

Ing. José Idrovo Palomino

Gerente
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ANEXO E

LOGOTIPO DE LA EMPRESA

® EQUIPOS
STIAL =
FORESTALES

AGROPECUARIA  jnoeniero

I D ROVO José Idrovo P.

Telf.: 297 1887 - Fax: 297 2405 - Cel.: 098 598 3666
24 de Mayo 515y Rocafuerte

comercial@idrovo.ec - Milagro - Ecuador
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Desinterés por parte de los
Empleados para desarrollar

sus actividades laborales.

\. J

ANEXO F

ARBOL DE PROBLEMAS

(- h

Alto indice de
inapropiadas decisiones

por parte de los

Empleados
\_ _J

Incomodidad para el
Personal dentro del
Espacio Laboral.

. J

Bajo rendimiento por parte de
los Empleados que evita el
desarrollo de la Institucion.

\_

J

f/

N

INADECUADO CLIMA
LABORAL QUE LIMITA EL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA AGROPECUARIA
IDROVO DE LA CIUDAD DE
MILAGRO

N )

Sobrecarga de trabajo para los
Empleados de Ila Empresa
IDROVO.

- J

Inapropiada Capacitacion
y motivacibn para el
Personal de la Empresa.

. J

Incumplimiento de las
Normas de Trabajo de la
Empresa.

\_

J

Inadecuada infraestructura
de las instalaciones dentro
de la Empresa

. J
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