UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

PROYECTO DE GRADO PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
INGENIERIA EN CONTADURIA PUBLICA Y AUDITORIA — CPA

TITULO DEL PROYECTO
ESTUDIO DE LA INTERACCION SOCIAL QUE SE GENERA ENTRE EL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA EKOFORTIS CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE
GUAYAQUIL, PROVINCIA DEL GUAYAS, EN EL RENDIMIENTO ECONOMICO Y SU
INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL QUE MANTIENE LA INSTITUCION.

Autor(es):
Tamara Alexandra Alvarado Morales

Mayra Alejandra Figueroa Delgado

Milagro, a los 21 dias del mes de noviembre del 2013



CERTIFICACION DEL TUTOR

Por la presente hago constar que he leido el proyecto de grado presentado por la Srta.
Alvarado Morales Tamara Alexandra y la Srta. Figueroa Delgado Mayra Alejandra, para
obtener el titulo de Ingenieria en Contaduria Publica y Auditoria — CPA, y que acepto
asesorar al estudiante, durante la etapa del desarrollo del trabajo hasta su

presentacion, evaluacién y sustentacion.

Lic. WASHINGTON AVILA ORTEGA, Msc.

Milagro, a los 21 dias del mes de noviembre del 2013



DECLARACION JURADA DEL AUTOR

Por medio de la presente declaro ante el Consejo de Directivo de la Unidad Académica
de Ciencias Administrativas y Comerciales de la universidad Estatal de Milagro, que el
Trabajo presentado es de mi propia autoria, no contiene material escrito por otra
persona al no ser el referenciado debidamente en el texto; parte de €l o en su totalidad
no ha sido aceptado para el otorgamiento de cualquier otro diploma de una institucion

nacional o extranjera.

Milagro, a los 21 dias del mes de noviembre del 2013

Alvarado Morales Tamara Alexandra Figueroa Delgado Mayra Alejandra
Cl: 092921765-1 Cl: 092430125-2



CERTIFICACION DE LA DEFENSA

EL TRIBUNAL CALIFICADOR previo a la obtencion del titulo de Ingenieria 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 SECRETARIO



DEDICATORIA

A Dios, por darme la oportunidad de vivir y dejarme llegar a este momento tan
importante de mi vida, por haber permitido que la sabiduria dirija y guie mis pasos, por
fortalecer mi corazon e iluminar mi mente, por darme el valor de seguir adelante y lograr
mis objetivos. Ha sido el quien ha iluminado el sendero cuando méas oscuro ha estado,
es por ello que con toda humildad en mi corazon a él es el primer ser a quien dedico mi
trabajo.

A mi madre, por darme la vida y ser uno de los pilares més importantes, por sus sabios
consejos y valores que me han permitido ser una persona de bien; por creer en mi, por
ensefiarme a superar obstaculos y a no rendirme a lo largo de mi vida y sobre todo por
darme su amor, apoyo Y carifio incondicional.

A mis hermanos por estar siempre presentes, motivandome y ayudadndome en cualquier
momento.

Y también a todas aquellas personas que han estado conmigo en el logro de mis

objetivos.

Tamara Alexandra Alvarado Morales



DEDICATORIA

Esta tesis va dedicada con mucho amor y carifio a mi madre Sra. Olga Figueroa D., mi
esposo Ing. Rafael Yanez A., mi suegra Sra. Gloria Alvarado V. quienes con su
paciencia, esfuerzo, dedicacion, ejemplos y excelentes consejos supieron guiarme de la
mejor manera en esta trayectoria de mi vida, estoy seguro que sin su apoyo econoémico,
moral y mas que nada espiritual, no hubiera sido posible culminar mi carrera

profesional.
Dedico este trabajo de igual manera a los docentes quienes me han orientado en todo
momento en la realizacion de este proyecto que enmarca el Ultimo escalon hacia un

futuro en donde sea participe en el mejoramiento del proceso de ensefianza y

aprendizaje.

Mayra Alejandra Figueroa Delgado

Vi



AGRADECIMIENTO

Esta tesis ha requerido de mucho esfuerzo, sacrificio, dedicacion, constancia y
perseverancia por parte de las autoras y su tutor, no hubiese sido posible su finalizacion
sin la cooperacion de cada una de las personas que mencionare.

En primer lugar y antes que nada, dar gracias a Dios, por haber estado conmigo en
cada paso que doy, a cada lugar que voy y en cada sitio que estoy, por fortalecer mi
corazén e iluminar mi mente; por haber puesto en mi camino a aquellas personas que
han sido mi soporte y compaiiia durante todo el periodo de mis estudios y por darme
fuerzas y valor para culminar esta etapa tan importante de mi vida.

Agradecer hoy mafiana y siempre a mi mama por el amor, apoyo y confianza que me ha
brindado en el trayecto de mi vida, también a mis hermanos, a mi familia y a mis
amigos de verdad; por su constante animo y apoyo brindado.

Tamara Alexandra Alvarado Morales

Vi



AGRADECIMIENTO

Mi profundo agradecimiento a Dios sobre todas las cosas por que a diario me bendice,
por la vida, salud, buena voluntad, animo y disposicion que nos permitié iniciar estos
estudios y la fortaleza para concluirlos.

También agradezco mi madre Sra. Olga Figueroa D. que sin estar presente desde el
cielo guio mi camino y me dio fuerzas para seguir adelante, a mi querido esposo Ing.
Rafael Yanez A. por siempre apoyarme y no dejarme desistir de llegar a mi meta
también como olvidar me mi suegra por su apoyo incondicional Sra. Gloria Alvarado

A mis compaferos de la universidad por su amistad y su apoyo en el aula, a los
maestros que impartieron sus conocimientos a lo largo de mi carrera, a nuestro tutor Lic.
Washington Avila Ortega, Msc., que con SUS CONSejoS SUpPO guiarnos en este camino,
especialmente a mi compafiera de tesis Srta. Tamara Alvarado M. por su incondicional
apoyo, comprension y sobre todo su gran amistad, y a todas las personas que hicieron
posible la culminacion con éxito de este proyecto.

Mayra Alejandra Figueroa Delgado

viii



CESION DE DERECHO DE AUTOR

Por medio de la presente declaro ante el Consejo de Directivo de la Unidad Académica
de Ciencias Administrativas y Comerciales de la universidad Estatal de Milagro, que el
Trabajo presentado libre y voluntariamente procedo hacer la entrega de la Cesion de
Derecho de Autor del trabajo realizado como requisito previo a la obtencion del titul de
Tercer Nivel cuyo tema es ESTUDIO DE LA INTERACCION SOCIAL QUE SE GENERA
ENTRE EL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA EKOFORTIS CIA. LTDA. DE LA
CIUDAD DE GUAYAQUIL, PROVINCIA DEL GUAYAS, EN EL RENDIMIENTO
ECONOMICO Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL QUE MANTIENE LA
INSTITUCION y que corresponde a la Unidad de Ciencias Administrativas.

Milagro, a los 21 dias del mes de noviembre del 2013

Alvarado Morales Tamara Alexandra Figueroa Delgado Mayra Alejandra
Cl: 092921765-1 Cl: 092430125-2



INDICE GENERAL

107N e 1 U 0 N OSSPSR 1
EL PROBLEMA ..ttt st sttt e bt e be e sbe e shtesatesabe s bt ebe e beesbeesneeenteentean 1
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..ottt s s 1
1.1.1 ProblemMAatiIZACION .......c.coviuiriiirieiiicttc ettt 1

L2 OBIETIVOS. ...ttt sttt sttt e b e s bt e s bt e s ae e et e e abeesbeesheesaeesabeeabeebeenes 4
1.2.1 ODJELIVO GENETAL....c..ciiiieiieiieieeeee ettt b ettt ettt e b e b b e 4
1.2.3 ODJEtiVOS ESPECITICOS ....eviieiiieiiieisteeee ettt 4

1.3 JUSTIFICACION ...ttt sttt ettt sb e st st e st st b e e s bt e sat e saeesateenteesbaesaeesasesasesnbeenseennes 5
(07N = 1 101 2 | OO 7
MARCO REFERENCIAL ...ttt sttt et sh e sae e st st st e bt e s beesmeesmeeeneeeneean 7
2.1 MARCO TEORICO.......coouiieieeeeeeeeeeeee e ese s sesassesses s sssss s s sas s ssssssesaess s sassssssansanens 7
2.1.1  Antecedentes HISTOMCOS.......couiriiiriiirieieeree ettt sae e 7
2.1.2 Antecedentes REFEreNCIAIES.........coiririerieieieer e 15

2.2 MARGCO LEGAL ...ttt ettt et b st b et bt et b e s bt et sbeetesbeene e besaeenes 63
2.3 MARCO CONCEPTUAL ...ttt st sttt et e sb e s bt st sttt beenbeesbeesaeeenseeaeean 67
2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES...... .ottt ettt st sttt ettt 73
241 HIPOIESIS GENEIAL .....vivieeeectececeee ettt sttt be s be e b e besae e aeebeennas 73
2.4.2 HIPOLESIS PArtiCUIAIES. .....c.ooveeeieiiciieiecteteeeeee sttt sttt b e aeeae s ae s 73
2.4.3 Declaracion de VariabIles ............cooriirnrcictrce e 74
2.4.4 Operacionalizacion de 1as variables...........cccceiiiiiieieseeeeee e e 75
CAPITULOD T ettt sttt ettt e bt e s bt e s ae e s abe st e et e e be e beesbeesaeesabeeateenbeenbeesaeesatenas 77
MARCO METODOLOGICO.......ouoieeeeeeeeeeeteeeeeeesseees e eses s tssss s s sesssssssssssssssssassasssssssssassassassssasens 77
3.1 TIPOS Y DISENO DE INVESTIGACION ......ouiiiieeieeeieeieeseeeeeesee st esse s eesessesessas s ssassnes 77
3.2 LA POBLACION Y LA MUESTRA ....cvtiiiimeieeisnessesteessssesesssssssssss s ssssssssssssssss s sssssssnes 79
3.2.1 Caracteristicas de la PODIACION ...........cceveieicieicecee e 79
3.2.2 Delimitacion de 12 PODIACION ........ccoviririeieieeeeeeeese e 79
3.2.3 TIPO 8 MUEBSIIA ..ottt ettt sttt ettt e e et et e s bt et e seesst e aesaeentenseeneensesneenseseeeneans 79


file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928552
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928553
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928554
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928555
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928556
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928557
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928558
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928559
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928560
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928561
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928562
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928563
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928564
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928565
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928566
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928567
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928568
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928569
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928570
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928571
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928572
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928573
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928574
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928575
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928576
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928577
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928578

3.2.4 TAMANO TE 18 MUEBSII ... ceveeee ittt ettt e e eeee e e s et e e s eeaeessesteessasraeessasreeessasreeessssrees 79

3.2.5 ProCeS0 d€ SEIECCION......c.eiiuiieiiieiiicitetette ettt 80

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS ..ottt sassans 80
3.3.1 MELOUOS TEOIICOS ...ttt sttt sttt sttt b et b et b e bbbttt e e b et et e e b e e 80
3.3.2  MEOUOS EMPIIICOS. c..cuieeiiieiiieiisietrie sttt sttt sttt 81

3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION ...ccoiiiiiiiiiieeneeneeeee e 82
CAPITULOD IV ottt bt st b e s ae et s bt st e st e s bt et e sbeeht e besbeentesbeeatebesbeenbesbeeatans 83
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS........ooiiiteieeeeeeie st 83
4.1 Analisis de la SituaCiON ACLUAL..........cceirieirieiieere et 83
4.2 Analisis comparativo, evolucién, tendencia y Perspectivas ...........ccoeceveereereneseneseneeeneenes 84
4.2.1 Encuesta dirigida a los empleados de la empresa Ekofortis Cia. Ltda........c.cccccceceueee 85
4.2.2 ENTREVIST A ettt sttt ettt e b e s bt e st st e b e e bt e s beesaeesateeneean 101

4.3 RESULTADOS ...ttt sttt ettt e b e s b e sat e st s bt et e b e e sbee s bt e saeesaseeabeenbeesbeesanenas 104
4.3.1 Resultado de 18S ENCUEBSTAS. .......cooveirieirieireriee ettt 104
4.3.2 Resultado de 18S ENreVISTAS .......ccevueieieieirieienereretee ettt 105

4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS. ..ot eseess s sesses s sesssssssssssessssssasssssssanens 106
(07N = 1 10110 1N 2O RO 110
PROPUESTA .ttt sttt b e b e s bt s bt e s at e e abe et e e sbeesheesaeesabeeabe e beeabeesbeesaeeenteeneean 110
5.1 TEMA ettt h e s h e sttt et e b e e bt e bt e e bt e et et e e bt e be e eheesheesateeabe e beenbeenaes 110
5.2 JUSTIFICACION ..ot tesee e esae s esas s sas s ass s ss s s asss s s s s sasassssesassassesansnens 110
5.3 FUNDAMENTACION .....oootieieieiee ettt st ssesas s sennns 111
5.4 OBUIETIVOS......ce ettt ettt sttt s b ettt s bt et sbeebt et e s bt et e sbeeaeebesbe et enbesneens 114
5.4.1 Objetivo general de |a PropUESTA .........ccecveeeriireeiierieeseseee et enes 114
5.4.2 Objetivos especificos de 1a PrOPUESEA ........cccuevveieiiieiececeee ettt 114

5.5 UBICACION ...ttt sas st s s es st es s ss st s s e sas s s s esansasassansasansanens 115
5.6 FACTIBILIDAD ... .ottt ettt b et sa e sttt et e e bt e sbeesbeesaeesatesabesabeenbeenes 117
5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA .....cvuiimeteiereisesssessssssssssssssssssssssssssessssesssssssssneees 121
5.7.1 ACHVIAAUES ....coooviiiiiiiictc ettt bbbttt 122
5.7.2 Recursos, ANALISIS fINANCIEIO .....ooe oo e e e e e e e e ee e e e eereeeeseeeeeesaanes 133
5.7.3 TMPACTO ...ttt st ettt b e e s bt e s bt e sateeabeebeesbeesbeesaneeas 138
LI A S @ o] a0 | = 1 = TS 139

Xi


file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928579
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928580
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928581
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928582
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928583
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928584
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928585
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928586
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928587
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928588
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928589
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928590
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928591
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928592
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928593
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928594
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928595
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928596
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928597
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928598
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928599
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928600
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928601
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928602
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928603
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928604
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928605
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928606
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928607
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928608
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928609

5.7.5 Lineamientos para evaluar 1a PropUESTA..........cccevveieeveerieieeiece ettt 140

indice de figuras

FIGUIA B Lottt bt bbbt et e et e st e a e e bt e bt e bt s bt b et et et et eae e st ebene e b e 8
FIQUIA HE 2.ttt ettt st ettt e at et e s b e e st et e sbaeste st e e st e seessestesseensesteesaenseaseastesrennsesteeseans 10
10U L= U= J RS URURR 11
10U = 1= YOS URURR 21
FIQUIA B Bttt et h bt bbbttt e st e bt e bt b e e bt s e et et et e st e st eb e e bt be e tn 24
T I 21 S SO PP PP PP PPTPPUPPTTN 28
FIQUIA B 7 ettt h bt bbbttt a e bt e bt b e e bt e et et et e st eat e bt e bt ebeneetn 32
10U L= 1= J OO SUUTURUTR 34
10U L= 1= TSRS 43
1001 r= 1= 200 OO URU TR 50
T U= U2 I RS 56
T U= U0 TSR 64
LT[0 = U200 TR 71
FIQUIG HE LA .ottt et sttt et et e s b e et et e ebe e besbeesbebeessestesbeentesteesaensesssentesseensestassaans 72
FIQUIA H LD ettt et sttt e et e et e s beete e beebeeab e besasestesbeestesteeseenbesteessantesssesteseeensas 115
FIQUIA H LB ..ottt ettt ettt et et e s be et e s teeaa et e s beess e beeasestesbeenbesteeseenbesteessenbeensestesseeneas 116
T8 = U200 P 117

Xii


file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367928610
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930941
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930942
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930943
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930945
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930946
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930947
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930948
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930949
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930950
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930951
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930952
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930954
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930956
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930957
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930995
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930996
file:///F:/imagenes%20clima%20laboral/TESIS%20FINAL%20LISTA.docx%23_Toc367930998

INDICE DE CUADROS

(@10 F=To [ o 20 TSRS 75.
(@10 T 1o [ o 207 SO PRSPPI 85.
(@10 F=To [ {0 20 TSRS 86.
(G102 | (oI TSRS 87.
(G100 I RSP RURPRPR 88.
(G102 | (oI G TP PST 89.
(G0 | (0 I APPSR 90.
(G100 | (oI OSSPSR 91.
(G100 | (o I OSSPSR 92.
QLU0 (oI O ST RRT 93.
QLU T | (o I OSSPSR 94.
QLU o | (o I ST RURSRSRT 95.
QLU0 (o I I ST RUR R RSRT 96.
(O F-To [ o 20 SRR 97.
(O 0F=To [ o 20 L SRR 98.
(O F=To [ o 20 RSP 99.
(O T o [ o 20 SRR 101.
(O F-To [ o 20 SR 106.
(O F=To [ {0 <20 SR 124,
(O T 1o [ o 2070 SRS 125.
(O T o [ o 20720 SRS 126.
(O =10 [ o 207 SRS 127.
(O F=T0 [ {0 20 SR 128.
(O =0 [ o 20 OSSP 129.
(OAUE=To [ {207 OSSPSR 130.
(OAUE=To [ {207 SO RRTPR PSR 131.
(OAUF=To [ o 207 OSSO PP PSR 132.
(OAUE=To [ o <07 PRSPPSO 133.
(OAUE=To [ {2074 T PP RTOPPPRRT 137.
(OAUE=To [ {20 O SO RTORUP PR 139.



INDICE DE GRAFICOS

(] 1 oo 20 USSR 85
(©] 1 o 2RSS 86
(] 1 o0 I SRS P PO PUR PPV 87
GIATICO #4 ...t bbbt b sttt b e bbbt bt st et a bbb ne s 88
(O] 1 ol0 I ST SPSORPR PPV 89
(C] 1 o0 I R PSPSORPR PP 90
(] o0 I RSO PP PP 91
O] o0 I PSSO PU PP 92
(G o0 I OSSO PP PP 93
LC] o0 I RO RP TR PRTRRR 93
(] ol I SRRSO RP PR PRPRTRPR 95
(O] ol I P URURRRRT 96.
(] 1 oo 20 R PSSR 97

Xiv



RESUMEN

La investigacion planteada se compone de cinco capitulos, el primero detalla los
antecedentes sobre formulacion del problema, ¢ Como incide la interaccion social dentro
del clima laboral de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil,
Provincia del Guayas? En este capitulo se define la ubicacion, objetivos y la
justificacion del problema, para la realizacion del presente trabajo, la empresa
EKOFORTIS Cia. Ltda. La cual necesita mejorar el nivel del clima laboral en las
diferentes areas.

El Segundo capitulo, contiene el marco tedrico y sus antecedentes, este proyecto
estara, en de la empresa Ekofortis cia. Ltda., dedicada a la capacitacion y consultoria
en gestion de la ciudad de Guayaquil provincia del guayas, como un aporte para apoyar
en la busca del mejoramiento del clima laboral entre sus empleados.

En el tercer capitulo corresponde al marco metodolégico donde se plantea el tipo de
investigacion, que se realizard en este caso sera cualitativa, de campo, bibliografica y
descriptiva, el universo es la empresa EKOFORTIS Cia. Ltda., de la ciudad de
Guayaquil provincia del guayas.

En el cuarto capitulo se realiza el andlisis de la situacion actual donde se explica como
se desarrollan las actividades de la empresa EKOFORTIS Cia. Ltda., de la ciudad de
Guayaquil de la provincia del Guayas, para lo cual se tabula y analizan los resultados
de las encuestas, de la misma forma se compara los objetivos con las hipétesis

planteadas.

Y finalmente en el capitulo 5 se desarrolla la propuesta del Disefio de un Programa de
Mejora del Clima Organizacional de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de
Guayaquil provincia del Guayas, para buscar mejorar las relaciones intergrupales e
interpersonales y una comunicacion mas efectiva para que asi la empresa pueda

desarrollarse y perfeccionar su desempefio laboral.
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ABSTRACT

The proposed research consists of five chapters, the first detailing the background on
the formulation of the problem, how social interaction affects the working environment
within the company Ekofortis Co. Ltda., in the city of Guayaquil, Guayas Province? This
chapter defines the location, objectives and rationale of the problem, for the realization
of this work, the company EKOFORTIS Co. Ltda. which needs to improve the level of

climate in different areas.

The second chapter contains the theoretical framework and background, this project will,
in Ekofortis company co. Ltd., dedicated to training and management consultancy
Guayaquil Guayas province, as a contribution to assist in the search of the improvement

of the work environment among its employees.

In the third chapter concerns the methodological framework which lays down the type of
research to be conducted in this case will be qualitative, field, bibliographic and
descriptive, the universe is EKOFORTIS Co. Ltda., in the city of Guayaquil Guayas

province.

In the fourth chapter presents the analysis of the current situation which explains how to
develop business activities EKOFORTIS Co. Ltd., in the city of Guayaquil in Guayas
province, for which tabulates and analyzes the results of the surveys, the same way you

compare targets with the hypotheses.

And finally in Chapter 5 develops the proposed Program Design Organizational Climate
Improvement Ekofortis Co. Ltda., in the city of Guayaquil Guayas province, to seek to
improve intergroup and interpersonal relationships and effective communication so that

the company can develop and improve their job performance.
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INTRODUCCION

Actualmente es muy importante el clima laboral de las empresas tanto publicas como
privadas, las mismas que buscan en forma constante un continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo para asi lograr cumplir las metas propuestas por la empresa junto
con los colaboradores sin perder de vista los valores humanos.

Por ello el ambiente de trabajo debe ser arménico tanto para los directivos y demas
personas, ya que esto puede ser un vinculo de comunicacion para asi llegar a cumplir
las metas en conjunto y mas no como una obligacion de trabajo. Todos los procesos
gue se generan dentro de la empresa necesitan un clima tranquilo, agradable, ordenado
para su desarrollo diario, por ende los resultados seran satisfactorios dentro y fuera de
ella.

Cada mejora en el clima laboral sera un logro y beneficio para el personal, por tal
motivo se intenta conocer, por medio de un estudio, las motivaciones de los
colaboradores frente a sus trabajos para obtener el grado de satisfaccion y sus
incidencias en el clima laboral siendo muchas veces motivo de conflicto, bajos en el
rendimiento, rotacion, ausentismo, estrés, con la finalidad de dar soluciones que
permitan crear estrategias para el mejoramiento del comportamiento laboral.

El estudio efectuado se lo realizo en la empresa Ekofortis Cia. Ltda., la misma que se
dedica a Prestacion de servicios de ingenieria ambiental (Actividades de consultoria
ambiental), con tres afios en el mercado, actualmente considera que para potenciar su
nivel de competitividad en el mercado es fundamental promover un ambiente laboral
positivo, marcado por la equidad, motivaciéon, comunicacion y respeto que lleve a un
verdadero compromiso de trabajo por parte de cada integrante.

Se plantea un programa de mejora del clima organizacional de la empresa Ekofortis
Cia. Ltda., asi se contribuira a que las actividades laborales estén marcadas por un alto
nivel de eficiencia, todo como resultado de mantener un compromiso laboral positivo,

proactivo y participativo.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacién

Actualmente en las empresas, uno de los componentes precisos en la eficiencia
administrativa viene dado por la programacion de procesos que puedan direccionar las
diferentes actividades empresariales, para poder examinar el ambiente interno de la
empresa y observar el entorno para con ello poder conseguir revelar las amenazas,
fortalezas, debilidades, oportunidades y acceder al éxito empresarial, uno de los
factores para que el logro de este planteamiento no se lleve a cabo, es la clase de
motivacion que los trabajadores influyan con el compromiso laboral del talento humano,

exponiéndolos a tener un bajo rendimiento laboral.

En la ciudad de Guayaquil se ha podido observar en la mayoria de las empresas
deficiencias dentro del entorno laboral, debido a la inequidad de la direccion
empresarial que existe en las relaciones interpersonales de las instituciones; originando
también un circulo de discriminacién empresarial que se debe a los escasos valores

morales, provocando asi inseguridad profesional de los empleados.

En la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas; se
ha podido observar que existen falencias en los procesos para poder evidenciar
problemas que se suscitan en el clima laboral, debido a la poca comunicacién que hay
entre las relaciones intergrupales de los miembros de la empresa lo que implica que no

se pueda cumplir con las actividades laborales y no se genere un optimo control en el
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ambiente interno, ocasionando asi que se genere un bajo rendimiento por parte de los
empleados. También hemos podido observar que en el ambiente laboral no se lleva a
cabo una estructura funcional en organizacion en los procesos que se realizan a diario
como el cumplimiento de las tareas asignadas, ya que no se cumplen en el plazo
establecido, por ello la insatisfaccion de las autoridades encargadas y es ahi cuando se
generan las sanciones lo cual lleva a un ambiente poco social dando como resultado a
que el empleado se sienta inseguro de si mismo y no pueda alcanzar las metas
trazadas; viéndose afectadas las relaciones interpersonales lo que impediria el

crecimiento de los rendimientos econdémicos de la empresa.

Prondstico.- El clima laboral de toda empresa permite generar compromiso en su
talento humano; sin embargo, Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia
del Guayas. Atraviesa ciertos inconvenientes que entorpecen la conducta de quienes
integran la institucién, por ello es indispensable corregir esta situacion, de lo contrario
se generard un escaso interés y motivaciéon hacia los logros de los resultados u

objetivos empresariales, poniendo en riesgo la estabilidad de la organizacion.

Control del Prondstico.- Toda organizacién debe encaminar el esfuerzo de su talento
humano hacia un fin comun, en caso de no hacerlo, generard una situacién negativa
que entorpecera el desarrollo de sus actividades; por ello, es importante que Ekofortis
Cia. Ltda., analice o estudie qué ocurre con la interaccion social que se genera dentro
de ella, entre su talento humano, de esta forma podra tomar medidas correctivas que la
lleve a manejar un clima laboral 6ptimo que le permita guiar los esfuerzos
mancomunados hacia los objetivos empresariales, proyectando una imagen positiva en
el mercado y marcando en las personas que la integran la mayor ventaja competitiva
para sobresalir en un mercado donde la competencia y rivalidad tiende a crecer cada

dia.



1.1.2 Delimitacién del Problema

Pais: Ecuador

Provincia: Guayas

Ciudad: Guayaquil

Sector: Céntrico

Area: Recursos Humanos
Aspecto: Administrativo

Afo: 2013

1.1.3 Formulacion del problema

¢,Como incide la interaccion social dentro del clima laboral y sus rendimientos
econdémicos de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del
Guayas?

1.1.4 Sistematizacion del problema

¢De qué manera afecta la motivacion en el compromiso laboral del talento humano?

¢,Como incide la equidad de la direccion empresarial en las relaciones interpersonales

gue se generan en la institucion?

¢Como afecta la comunicacion en las relaciones intergrupales para cumplir con las

actividades laborales?

¢De qué manera influye la estructura funcional en las tareas asignadas al talento

humano?

¢En qué medida los rendimientos econdmicos de la empresa se ven afectados por las

relaciones interpersonales?



1.1.5 Determinacién del tema

Estudio de la interaccidon social que se genera entre el talento humano de la empresa
Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas, en los

rendimientos econdmicos y su incidencia en el clima laboral que mantiene la institucion.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo general

Efectuar un estudio de la interaccion social que se genera entre el talento humano de la
empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas , en su
rendimiento economico y su incidencia en el clima laboral, mediante la aplicacion de
una investigacion de las variables personales, estructurales, del ambiente social, del
comportamiento organizacional y fisicas que determinan las relaciones que se dan en la
institucion, para promover una conducta laboral dirigida al logro de los objetivos

empresariales.

1.2.3 Objetivos especificos

Analizar de qué manera afecta la motivacién en el compromiso laboral del talento

humano.

Determinar coémo incide la equidad de la direccion empresarial en las relaciones

interpersonales que se generan en la institucion.

Establecer como afecta la comunicacion en las relaciones intergrupales para cumplir

con las actividades laborales.

Examinar de qué manera influye la estructura funcional en las tareas asignadas al

talento humano.

Detallar en qué medida los rendimientos economicos de la empresa se ven afectados

por las relaciones interpersonales.



1.3 JUSTIFICACION

El clima laboral de una organizacion influye directamente en la rentabilidad de la
mayoria de las empresas, esto se debe a que incluye en el talento humano el deseo de
colaborar con el progreso y desarrollo de las instituciones a las que se pertenece, es
por ello que hemos considerado estudiar y analizar el actual clima laboral de la empresa
Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas. Permitiendo que el
clima se convierta en una importante herramienta de trabajo, a corto, mediano y largo

plazo, para sus directivos y colaboradores de la empresa.

Lograr que el talento humano se sienta comprometido con sus labores, que dejen de
lado intereses particulares y consideren que el éxito de la empresa es su propio éxito,
es un trabajo arduo que genera el beneficio de mantener la disposicién al cambio y de
entrega a | trabajo para resolver situaciones existentes que pongan en un momento

dado en riesgo, el bienestar de la organizacion.

El clima laboral debe de trabajar en base de reducir y eliminar factores como la
desmotivacién y falta de identidad en sus colaboradores, para obtener procesos de
calidad y potenciar asi el crecimiento empresarial. Es facil considerar que el talento
humano es eficiente, pero en realidad nadie sabe hasta qué nivel esa eficiencia en las
tareas es la maxima, por ello se debe estudiar y apoyarse en estrategias basadas en la
creacién de un clima laboral positivo y satisfactorio que conlleve a un incremento de los

niveles de pertenencia de las personas en la institucion.

Este estudio permitiria verificar la viabilidad de estudio del control de problemas, vy la
relacion a la interaccion laboral, tomando en cuenta las actividades principales desde el
punto laboral, humano y social con la cual obtendriamos informacion relevante para

realizar la propuesta del presente proyecto.

Otro de los motivos para realizar este estudio es la baja motivacion que sienten los
colaboradores de muchas empresa, siendo un factor de frustracion, desinterés e
incluso teniendo episodios de agresividad e inconformidad, si se llegara a tener

situaciones opuestas donde la motivacion es alta, las relaciones interpersonales serian
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satisfactorias por ende cambiaria y mejoraria el ambiente laboral de la empresa ademas

de contribuir a la orientacién de las necesidades para asi satisfacerlas.

Posteriormente se realizaran los respectivos analisis e interpretaciones de la propuesta
con el fin de aportar de forma eficaz el desarrollo de la empresa y obtener respuesta

factible a los problemas.

Con el estudio y la implementacion de la propuesta obtenemos incrementos de los
niveles de satisfaccion internos y externos. Satisfaccion tanto para los empleados
porque conviven en un ambiente laboral mas confiable y agradable; como para los
administradores de la empresa ya que al mejorar el clima laboral podra ver reflejado

rendimientos econdmicos mas elevados y con un mayor margen de ingresos.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO
2.1.1 Antecedentes Histéricos

Los antecedentes historicos de los empleados, en las ultimas tres décadas el clima
laboral de las empresas no ha sido satisfactorio, y lo mas alarmante es que la situacion

no parece revelar mejoras.

'Después, a mediados de la década de los setenta, el clima psicolégico es definido
como la percepcién individual del ambiente de trabajo y el sentido que las personas le
atribuyen al mismo (James y Jones, 1974 citado por Lasio, 2003). Por la misma época,
segun Denison (1996), se construye un consenso alrededor de tres aspectos de los
estudios de clima: la primera es el clima entendido como la medicion perceptual de los
atributos individuales (clima psicol6gico), la segunda es su definicion como la valoracién
perceptual de los atributos organizacionales (clima organizacional) y la tercera es su
concepcion como multiples evaluaciones de atributos organizacionales mediante
combinaciones perceptuales y medidas mas objetivas del clima organizacional.

Entonces se observa la ampliacion del constructo de clima psicolégico.

A finales de la década de los setenta el clima psicologico se define como las

percepciones individuales capaces de interpretar eventos y predecir posibles

! GRUPO DE INVESTIGACION ADGEO, Diego Marin, Carlos Cano, Manuel Zevallos, Ricardo
Mora: Determinantes del Analisis y Disefio
Organizacional,http://www.eumed.net/librosgratis/2010e/840/CLIMA%200RGANIZACIONAL.ht
m, 2010



http://www.eumed.net/librosgratis/2010e/840/CLIMA%20ORGANIZACIONAL.htm
http://www.eumed.net/librosgratis/2010e/840/CLIMA%20ORGANIZACIONAL.htm

resultados; tales representaciones son la interpretacion de sucesos organizacionales
basados en el conocimiento de las estructuras reflejando consideraciones personales u
organizacionales (Jones y James, 1979 citado por Parker, Baltes, Young, Huff, Altmann,
Lacost y Roberts, 2003).

Figura# 1
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Fuente:http://ciclog.blogspot.com, Motivacion, la clave de un clima laboral proactivo
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

En el ocaso de la década de los ochenta, la nocién de clima psicolégico es el de las
percepciones del ambiente de trabajo (Schneider, 1990 citado por Vaslow, 1999) que
estdn mediadas por el ambiente organizacional y por las caracteristicas propias de cada

uno de los trabajadores.

?La definicién aceptada de clima psicolégico, a comienzos de la década de los noventa,
es que son percepciones individuales relacionadas con eventos, practicas y procesos

de su ambiente de trabajo; incluyendo las percepciones de conductas que son

2 GRUPO DE INVESTIGACION ADGEO, Diego Marin, Carlos Cano, Manuel Zevallos, Ricardo
Mora: Determinantes del Andlisis y Disefio
Organizacional,http://www.eumed.net/librosgratis/2010e/840/CLIMA%200RGANIZACIONAL.ht
m, 2010
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premiadas, respaldadas y esperadas en ese ambiente (Schneider, 1988 citado por
Zohar 2000).

El clima es aceptado como un constructor de multiples dimensiones. Vaslow (1999)
indica que las dimensiones utilizadas en los estudios de clima, aun con diferentes
nombres generalmente significan lo mismo. Los siguientes son los componentes que
han aparecido consistentemente en la investigacion de clima psicologico: autonomia
individual, estructura de trabajo, orientacion a premios y relaciones interpersonales.
Otras dimensiones menos frecuentes son motivacion al logro, énfasis en el trabajo y
toma de decisiones. Tomando como base un sin numero de factores importantes que
interviene en la interaccion laboral como son: la Cooperacion, Liderazgo, Relaciones

Interpersonales, Motivacién, Toma de Decisiones y Control.

Con ello podemos indicar que si un empleado tiene cubiertas sus necesidades
primarias continuara por satisfacer su necesidades secundarias buscando en su misma
empresa mas oportunidades, si esto llegara a ocurrir el empleado intervendra en la

productividad de la empresa.

Si se llegara a tener los resultados esperados lograremos tener un personal mas
comprometido con su empresa en todo sentido de esta manera cumplira la empresa
con uno de sus objetivos llegar a ser lideres en el mercado y con capacidad de

recompensar lo esfuerzos de sus colaboradores.

Cada empresa tiene un clima laboral Unico debido a las necesidades basicas propias,
ya que si existe un clima rigido la empresa estar en desventaja en relacion a otras

entidades y se iniciara el decrecimiento.

3Brunet, (2004) sefiala que la teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las

variables que conforman el clima laboral que se observa.

3GARCIA RAMIREZ, Maria - IBARRA VELAZQUEZ, Luis: Diagnostico de Clima Organizacional
del Departamento de Educacion de la Universidad de Guanajuato, http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1158/teoria clima organizacional de likert.html, 2009
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En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte,
por sus informaciones, sus percepciones, Sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Dice, también, que la reaccién de un individuo ante cualquier situacion siempre
esta en funcion de la percepcién que tiene de ésta. Lo que cuenta es cOmo ve las cosas

y no la realidad subjetiva.
Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con las
teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del
climay el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia

gue permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Figura # 2

Fuente:http://www.outsourcingconsultores.com, Clima organizacional
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Clima de tipo autoritario: Sistema I Autoritarismo explotador
En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte
delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente
de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio
en el que la comunicacién de la direccion con sus empleados no existe mas que en

forma de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il —  Autoritarismo  paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente
en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia
para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con
las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
Figura # 3

Fuente: http: //ebusinesswoman.wordpress.com/, Archivo de la etiqueta, mal clima laboral
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Clima de tipo participativo: Sistema Il —Consultivo. La direccion que evoluciona dentro
de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones
de toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se
utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades
de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en

el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV  —Participacibn en  grupo
La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcion
de los objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman
un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen

bajo la forma de planeacion estratégica.
Culturay clima organizacional

“Inicialmente los estudios de Clima y Cultura se hicieron independientemente, fue sélo
en las dltimas décadas que han sido discutidos simultaneamente en la literatura

organizacional (Shcneider, 1990).

La cultura se define como las creencias normativas (es decir, los valores del sistema) y

comparte las expectativas de conducta (es decir, las normas del sistema) en una

4 HERNADEZ GARCIA, Valentina — ROJAS, Maria Fernanda: Propuesta de Creacion de un
Instrumento de Mediciébn de Clima Organizacional para una Industria Farmacéutica,p.18,
Trabajo de grado para optar al titulo de Maestria en Administracion con énfasis en gestién
estratégica, Faculta de Ciencias Administrativas y Econ6micas Maestria en Administracion,
Universidad ICESI, Santiago de Cali, 2011.

12



organizacion (Cooke&Szumal, 1993). Las normas del sistema se refieren explicitamente
al sistema de conductas que deben considerarse entre los empleados.

°El campo de las condiciones ambientales laborales nos toca de cerca a cada uno de
nosotros ya que estan presentes siempre de alguna forma y contenido, ya sea en una
oficina, en un taller de una fabrica, o en el campo. Ejercen gran influencia en la
efectividad economica de la produccion social. De ahi la importancia que se le
conceden en la regulacion que sobre estas realiza la Ley No. 13 de Proteccion e
Higiene del Trabajo en Cuba.

El Medio Ambiente Laboral y su analisis debe constituir instrumento de una buena
direccién de empresa, de una organizacion racional del trabajo, por cuanto este campo
de accidn, para que no tenga caracter limitado, hay que verlo dentro del marco amplio
de las relaciones e interdependencias que integran el proceso laboral, en virtud de ello
lo mas importante es tratar el tema desde el punto de vista préactico.

En este sentido el objetivo principal es el cuidado del hombre, es la evaluacién de las
influencias del medio ambiente sobre el hombre, para buscar la optimizacién del

ambiente de trabajo cuyos resultados o consecuencias positivas nos alcanzan a todos.

La aplicacién y control de los principios que rigen las condiciones de trabajo adecuadas
al hombre y al trabajo que se realiza, coadyuvan a la mas efectiva utilizacién de los
recursos humanos, a la elevacion sistematica de la productividad pero no al precio de
“‘quemar al hombre”, cuidando el desenvolvimiento fisico, psiquico y moral del hombre,
a través de una economia racional de su organismo y la creacién del ambiente

bioldgico, psicologico y social propicios.

Con el trabajo pretendemos reafirmar la importancia del medio ambiente laboral y
dentro de este lo relativo a la jornada de trabajo. La jornada laboral ha constituido

siempre una problematica legal y practica. A pesar de los progresos en este sentido,

> LOPEZ GONZALEZ, Idania - RIVAS DIAZ, Candido: La jornada de trabajo como elemento del
medio ambiente laboral, en Contribuciones a las Ciencias Sociales, junio 2008,
http://www.eumed.net/rev/cccss/0712/grd.htm
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aun resulta necesario llamar la atencion sobre el tema pues las dificultades persisten y

es menester encontrar las mejores soluciones legales y practicas en cada caso.

®Las organizaciones tienen una finalidad, objetivos de supervivencia; pasan por ciclos
de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen una personalidad, una necesidad,
un caracter y se las considera como micro sociedades que tienen sus procesos de
socializacion, sus normas y su propia historia. Todo esto esta relacionado con la cultura.
Al respecto Robbins (1991) plantea: La idea de concebir las organizaciones como
culturas (en las cuales hay un sistema de significados comunes entre sus integrantes)

constituye un fendmeno bastante reciente.

Al revisar todo lo concerniente a la cultura, se encontré6 que la mayoria de autores
citados en el desarrollo del trabajo coinciden, cuando relacionan la cultura
organizacional, tanto con las ciencias sociales como con las ciencias dela conducta. Al
respecto Davis (1993) dice que "la cultura es la conducta convencional de una
sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que

rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes".

El autor considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que ésta le da
seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se encuentre. Por otra parte, se
encontro que las definiciones de cultura estan identificadas
conlos sistemas dinamicos de la organizacion, ya que los valores pueden ser modificad

0s, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; ademas le dan importancia
a los procesos de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura
organizacional. Delgado (1990) sostiene que la "Cultura es como la configuracion de
una conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los

miembros de una comunidad”.

En la misma linea del autor citado anteriormente Schein (1988) se refiere al conjunto de
valores, necesidades expectativas, creencias, politicas y

normasaceptadas y practicadas por ellas. Distingue varios niveles de cultura, a)

6ARMAS ZAVALETA, Marlin: Factores asociados al clima organizacional del personal que labora en la Editorial
Vallejiana de la Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad César Vallejo, Peru,
2010, http://es.scribd.com/doc/53227681/TESIS-CLIMA-ORGANIZACIONAL-MARILIN-ARMAS-ZAVALETA.
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supuestos basicos; b) valores o ideologias; c) artefactos (jergas, historias, rituales y
decoracidn) d; practicas. Los artefactos y las practicas expresan los valores e ideologias
gerenciales. A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros
de la organizacion, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y se
caracteriza porque condicionan el comportamiento de la organizacion, haciendo
racional muchas actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de pensar,
sentir y actuar. Charles Handy citado por Gonzalez y Bellino (1995), plantea cuatro tipos
de culturas organizacionales: Dependiendo del énfasis que le otorga a algunos de los
siguientes elementos: poder, rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa que la
cultura del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de poder
ejercido por personas clave dentro de las organizaciones. La cultura basada en el rol

es usualmente identificada con la burocracia y se sustenta en una clara y detallada.
2.1.2 Antecedentes Referenciales

"Hace diez afios las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como
un medio racional el cual era utilizado para

coordinar y controlar a un grupo de personas.

Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones de autoridad, etc. Pero las
organizaciones son algo mas que eso, como los individuos; pueden ser rigidas o
flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras pero una y otra
tienen una atmosfera y caracter especial que van mas alla de los simples rasgos
estructurales. Los tedricos de la organizacion han comenzado, en los ultimos afios, a
reconocer esto al admitir la importante funcién que la cultura desempefia en los
miembros de una organizacion (pag., 439). Conforme a nuestros estudios se logré
examinar, que en la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia
del guayas, no brinda capacitaciones constantes sobre el clima laboral a sus

trabajadores, por ello esto perjudica de una gran manera el desempefio diario de sus

" CAMACARO, Pedro Rafael: Calidad de Vida en el Trabajo en la Aviacién Militar Venezolana,
Tesis Doctorales de Ciencias Sociales,
http://www.eumed.net/tesisdoctorales/2010/prc/Cultura%200rganizacional.htm, 2010.
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actividades, ya que es importante un apropiado control y asi evitar resultados que
impliquen desmotivacion y tension en el ambiente de la empresa, ajustando a las
ambiciones humanas relativas al trabajo y convertir cada experiencia individual en un

elemento enriquecedor.

8Un buen clima o un mal clima laboral tendrd consecuencias ya sean estas positivas 0
negativas para la empresa, hay condiciones fundamentales que permiten el desarrollo
armoénico entre la empresa y sus empleados estos son; el respeto, la confianza, el
apoyo Yy la participacion, estos deben ser principios basicos para el desarrollo integral
de cualquier empresa. Pero es la alta direccion con su sistema de gestidn, la que
proporciona o no el terreno apropiado 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 "buen clima" se orienta hacia los objetivos
generales, un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral" lo normal es utilizar

"escalas de evaluacion".

8 JIMENEZ ENRIQUEZ, Sharon — GRANADOS INTRIAFO, Ysis: Implementacién de un
Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del cantén San Francisco de Milagro, Unidad Académica Ciencias Administrativas y
Comerciales (UACA),Repositorio de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador,

2013, http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/1182
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Figura # 4

Fuente:http://www.mundopsicologos.com, Dos pasos adelante
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

El Clima laboral de cierta manera resulta dificil de definir ya que hay dos problemas

especialmente dificiles y similares: como definir el clima y la manera de medirlo de
manera efectiva para beneficio del personal que labora en la institucion. Ademas, hay
varios enfoques para definir el concepto de clima y estos son: el enfoque del esquema
cognitivo y el enfoque de la percepciéon compartida. El primer enfoque se refiere al
concepto de clima como la percepcion individual y la representacion cognitiva del
ambiente de trabajo, desde este punto de vista climéatico las evaluaciones deben
llevarse a cabo a nivel individual. Por otro lado el segundo enfoque pone de relieve la

importancia de las percepciones compartidas como fundamento de la nocion de clima.

%“E| clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de

la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
integrantes. El término clima organizacional se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizaciéon que llevan a la estimulacibn o provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en los integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y eleva la
moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades. En

realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a

° CHIAVENATO Idalberto: Administraciéon de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones, octava edicion, 2007.
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su vez, este ultimo influye sobre el primero.” En sintesis el clima laboral es la

percepcion de un grupo de personas que forman parte de una institucion y se establece

diferentes interacciones en un contexto laboral, pero si el resultado es satisfactorio

lograremos tener personal comprometido con la organizacion haciendo que la

compafia consiga sus objetivos y se convierta en un lider en el mercado y con

capacidad de retribuir los esfuerzos de sus colaboradores. Caracteristicas del clima:

Es externo al individuo.

Existe en la organizacion.

Se puede registrar a través de procedimientos varios.
Es distinto a la cultura organizacional.

El individuo es el generador de percepciones que van a modificar el clima, de

acuerdo a las necesidades.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores:

Factores de liderazgo y practicas de direccién (tipos de supervision: autoritaria,

participativa.

Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,

remuneraciones, etc.).

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccion con los demas miembros, etc.).
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%“Un clima organizacional favorable es una inversién a largo plazo. Si el potencial

humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales es muy

importante valorarlo y prestarle la debida atencion.

Una organizacion con una disciplina demasiada rigida, con demasiadas presiones al
personal, solo obtendra logro a corto plazo, pero a largo plazo saldra al mercado. Un
buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para la
organizacion a nivel positivo y negativo. Entre las consecuencias positivas podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracién,
productividad, baja rotacion, satisfaccidén, adaptacion, innovacion, etc. Un clima positivo
propicia una mayor motivacién y por tanto una mejor productividad por parte de los
trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es el
aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa.

YEs por ello la gran importancia que tiene el clima laboral en las empresas de hoy ya
que estas pueden afectar las actividades diarias, el clima laboral influye mucho en el
buen comportamiento de sus empleados, en una empresa el clima laboral de
determinado grupo de trabajo puede diferir mucho en una organizacion, pero si se
motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir mas alla de las
expectativas del trabajo, los equipos tendran un mejor desempefio que contribuyan a un
mejor rendimiento de la organizacion, lo cual a su vez propicia acertados y mejores
resultados y un clima laboral adecuado para la empresa que laboran. Gestion del
Talento Humano Cuando las Organizaciones son exitosas, tienden a crecer, el
crecimiento de estas requiere mayor complejidad en los recursos a utilizar para la
ejecucion de sus operaciones, es por ello que las empresas necesitan que sus
colaboradores intensifiquen la aplicacion de sus conocimientos, habilidades y destrezas

para mantener la competencia del negocio. A mas de que los recursos, se entiende por

10 CHIAVENATO Idalberto: Administracién de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones, octava edicién, 2007

“JIMENEZ ENRIQUEZ, Sharon — GRANADOS INTRIAFO, Ysis: Implementacién de un
Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantén San Francisco de Milagro, Unidad Académica Ciencias Administrativas y
Comerciales (UACA),Repositorio de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador,

2013, http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/1182
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recursos ha (materiales, financieros y tecnolégicos) seran manejados con eficiencia y
eficacia por parte del Recurso Humano quienes son los que marcaran la diferencia

competitiva que mantiene y promueve el superacion Organizacional.

“En vez de invertir directamente en los productos y servicios, se estan invirtiendo en la
personas que los conocen y saben como crearlos, desarrollarlos, producirlos y
mejorarlos y asi lograr la satisfaccion del cliente.3 A esto se le atribuye a que las
personas constituyen el elemento basico del éxito empresarial. En la actualidad se
habla del Recurso Humano como un socio Estratégico de la Institucion, debido a que no
hay tecnologia, organizacion, ni procesos perfectos que puedan llevar a una empresa a
desempeniar exitosamente las estrategias sin la voluntad humana. Es fundamental para
las empresas mantener su éxito es asi que los objetivos organizacionales estan
alineados con los objetivos individuales de los empleados, de esta manera
obtendremos una mejor comprension entre el capital humano y las organizaciones y por

ende la superacion de ambas partes.

12«Es seguro que las organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,

dinamica, impulso, creatividad y racionalidad. Las dos partes mantienen una relacion
mutua de dependencia que les permite obtener beneficios reciprocos. En
consecuencia, el talento humano es definido como la herramienta principal de una
empresa ya que son los que desarrollan el trabajo, generando productividad con la
finalidad de satisfacer necesidades y lo que toda empresa busca obtener utilidad. Las
Personas como socias de la Organizacién Actualmente las organizaciones se estan
extendiendo en su vision y actuacion estratégica, todo proceso dentro de una empresa
se realiza con la participacion agregada de diversos socios, las personas pueden ser
vistas como socias de las organizaciones. Porque las mismas proveen a las empresas
de conocimientos, habilidades, capacidades, y sobre todo de inteligencia para saber
tomar decisiones oportunas y racionales en determinado momento dandole un
significado mas relevante al cumplimiento de los objetivos en general. En efecto las

personas constituyen el capital intelectual de las empresas, los mismos que tratan a sus

2CHIAVENATO Idalberto: Gestion del talento Humano, 1° Edicién, Editorial McGraw-
Hill, Pag. 4.
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miembros como socios colaboradores del negocio y no como simples empleados.
Aspectos fundamentales de la Gestion Moderna de las personas La correcta gestion del
talento humano se basa en tres fundamentales que son: Son seres Humano: Tienen
personalidades e historias diferentes, cualidades, conocimientos que son
indispensables para la gestion adecuada de los recursos que posee la empresa.
Activadores Inteligentes de los Recursos Organizacionales: Son elementos promotores
de la organizacion. Socios de la Organizacion: Capaces de guiar a la excelencia y al

éxito a la Institucion.
La Motivacion y La Satisfaccion Laboral

13En toda organizacion la motivacién laboral es una herramienta muy Util cuando de
aumentar el desempefio de los empleados se trata ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas lo hagan con gusto lo
cual proporciona un alto rendimiento para la empresa ara cual trabajan, la motivacién
laboral esta influenciada directamente por varios factores como la personalidad, su

sistema de creencias, su estado de animo, etc.

Figura#5

-

Fuente: http://gmcrh.mx/recursoshumanos/clima-laboral
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

BCHIAVENATO Idalberto: Gestion del talento Humano, 1° Edicién, Editorial McGraw-Hill, Pag.
5.
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La motivacion laboral dependerd de gran manera de dos factores muy importantes;
tales como: 1) Como la persona se auto estimule y 2) Como lo estimula el medio. “La
“‘motivacién” surge porque se da en el individuo un estado de necesidad o carencia que
le impele a la busqueda o consecucion de éxito, teniendo en cuenta su probabilidad de
conseguirlo y el incentivo o recompensa que le suministrard dicha consecucion. Desde
este principio, nos podemos preguntar: ¢qué son las necesidades o carencia?, ¢qué
significa la probabilidad de éxito? ¢Qué es recompensa? En el mundo laboral, las
necesidades pueden ser diversas: reconocimiento profesional, mayor estatus,
promocion, ganar mas dinero. Las probabilidades (o expectativas de éxito) tienen que
ver con la historia biografica del individuo: su formacién, sus habilidades, sus logros

alcanzados, la dificultad de la tarea que se le encomienda...

Los incentivos o recompensas es lo que obtiene el trabajador por su dedicacion, trabajo

bien hecho, esfuerzo, rendimiento, reconocimiento.

4Como conclusién podriamos definir a la motivacién laboral, como el estimulo que
recibe la persona que lo guian a desempefarse 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 o 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 0 ante situaciones adversas esta no se rendira e incluso deberia de
saber que estimulo dar para cuando un persona se encuentra en una situacién dificil se
sobreponga lo mas rapido posible y no afecte en su desempefio. Capacitacién y
Desarrollo Cuando nos referimos a la capacitacion hablamos de que es una

herramienta fundamental para la correcta administracion del recurso humano, ya que

14JIMENEZ ENRIQUEZ, Sharon — GRANADOS INTRIAFO, Ysis: Implementaciéon de un
Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal del cantén San Francisco de Milagro, Unidad Académica Ciencias Administrativas y
Comerciales (UACA),Repositorio de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador, 2013,
http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/1182
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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

gue llevaran a desempefar con éxito sus funciones dentro de la empresa.

Actualmente se muestran que las empresas para alcanzar el éxito deben ofrecer a sus
clientes las mejores soluciones y la excelente atencion a través de su personal. 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 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
qgue vivimos y que ahora nos enfrentamos a los constantes cambios de ajustes,
adaptacién, desarrollo, etc. y por estas circunstancias debemos estar siempre
actualizados. Es por tanto que las corporaciones se ven en la necesidad de buscar
mecanismos que garanticen resultados positivos en este dinamico entorno, y una de las
formas mas eficientes para lograrlo es capacitando constantemente al personal de una

empresa.

Las organizaciones que aprenden y desafian los cambios reconocen la importancia que
tiene la capacitaciéon y desarrollo, estas consideran a la misma como una inversion
estratégica mas que como un costo presupuestado. “Las personas deben estar
conscientes de la necesidad de cambiar y de las posibles consecuencias de no hacerlo.
Deben tener la capacidad de evolucionar y esto puede requerir capacitacion y

desarrollo adicionales.
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Figura # 6

Fuente: http://enriquecetupsicologia.com

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Coordinacion La coordinaciéon en una empresa es imprescindible cuando realizan las
funciones sus empleados, es un proceso que consiste en integrar las actividades de
departamentos independientes a efectos de perseguir las metas de la organizacion con
eficacia; sin coordinacion, la gente se perderia para saber sus papeles dentro de la
organizacién y enfrentaria la tentacion de perseguir los intereses de su departamento y
de las metas de la organizacion, el grado de coordinacién dependera de las tareas
realizadas y del grado de dependencia que existe entre las personas de los diversos

departamentos que las realizan.

>Un grado de coordinacién sin duda alguna beneficiara un trabajo que no es rutinario ni
pronosticable, un trabajo en el cual los factores del ambiente estan cambiando y existe
mucha interdependencia, ademas las organizaciones que establecen objetivos altos
para sus resultados requieren un mayor nivel de coordinacion, se considera a la
coordinacion como la tercera funcion de la autoridad, nos ensefia con acierto la
distincién entre pericia y 20 coordinacion: la pericia implica la adopcién de una buena

decision y la coordinacion estd encaminada a que todos los miembros del grupo

®R. Wayne Mondy, Robert M. Noe: Administracién de Recursos Humanos. 9na.
Edicion. Pag. 205
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adopten la misma decision o precisamente, decisiones coherentes, combinadas para

conseguir la finalidad establecida.

“Cuando todos los empleados conocen lo que aporta su trabajo a la pequefia empresa,
y se enlazan los trabajos para que cada empleado sepa todo lo que los demas hacen,
saben lo importante que es el trabajo, no se retrasan en hacerlo y lo hacen bien. Esto
se llama coordinacion. La coordinacion es necesaria en todas las empresas. Mas aldn
cuando el pequefio empresario da algo de libertad a sus trabajadores para que hagan
sus trabajos sin que él los vigile demasiado estrechamente. La coordinacion se debe
mantener a lo largo y ancho de toda la pequefia empresa, es decir, en toda la empresa

debe haber union de esfuerzos para lograr algo.

Sin duda alguna podemos decir que la coordinacién concretiza la aplicacion de los
principios de administracion de mayor trascendencia, como autoridad, delegacion,
divisibn del trabajo, unidad de mando y otros de no menos significacion. La
coordinacion ha sido conceptuada como el aspecto de mayor importancia que se debe
lograr en toda empresa o institucion y con mayor relevancia si es del estado, como
prueba de su misma validez, puesto que a través de ella se puede medir la correcta
aplicacion de todos los otros principios administrativos y se pueden evaluar también el
grado de integracion de sus participantes y disciplina que tienen, constituye asi la
coordinacién una prueba de equilibrio de la organizacion. Evaluacion de Desempefio Es
la actividad de personal por medio la cual la organizacion determina, mediante un
proceso formal y sistematico, la extension en la cual el trabajador estd desempefiando
su trabajo en forma eficiente y efectiva, en relacién a los estandares preestablecidos
por un periodo determinado. La finalidad de la evaluacion del desempefio es lograr
determinar cuales son los buenos empleados, también indica las virtudes de los
trabajadores para otros cargos, con esto obtenemos una vision mas amplia sobre el
potencial desarrollo de ese recurso humano en el cargo. A través de la evolucién del
desemperio es posible localizar problemas de supervisar, de integracion del trabajador
a la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad, de desperdicio de recurso
humano con un potencial mas elevado que el requerido por el cargo, de motivacion. De

acuerdo a los problemas identificados, la evaluacion del desempefio puede colaborar
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en la determinacion de la falta de desarrollo de una politica de res humanos adecuadas
a las necesidades de la organizacion. La responsabilidad por la evaluacion del
desempeiio depende de la politica de Recursos Humanos que tenga cada organizacion,
en otros casos se le asigna a una comision de evaluaciéon de desempefio, donde la
centralizacibn es menos ya que participan evaluadores de distintas areas de la
organizacion, incluso existen casos donde la evaluacion es completamente
descentralizada, porque es el propio colaborador quien se evalla siendo minimamente

controlado por su superior directo.

8« a evaluacion de desempefio es un tema constante y corriente en nuestras vidas

particulares; lo mismo ocurre en las organizaciones, que tienen la necesidad de evaluar
el desemperio de las diferentes areas como: financiero, operacional, técnico, de ventas
y de marketing; la calidad de los productos, la productividad de la empresa, la atencion

al cliente, y principalmente, como es el desempefio de cada uno de ellos.
Habilidades de la persona

Valor de las recompensas

Desempefio

Esfuerzo individual

Gestién del talento humano, Chiavenato Idalberto, pag.199 La evaluacién de
desempeiio constituye un poderoso medio para resolver problemas de desempefio y
mejorar la calidad del trabajo y de vida en las organizaciones. Obijetivos de la
Evaluacion del Desempefio La evaluacion del desempefio no puede generarse a través

del solo juicio superficial del evaluador o jefe directo con relacién al comportamiento del

B CHIAVENATO Idalberto: Gestion del talento Humano, 1° Edicién, Editorial McGraw-

Hill, Pag. 197.
YCHIAVENATO Idalberto: Gestion del talento Humano, 1° Edicion, Editorial McGraw-
Hill, Pag. 199.
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subordinado, es necesario llegar a un nivel de mayor profundidad, encontrar las cusas y
planificar con el evaluado; si es necesario un cambio en la actitud o desempefio del
evaluado, éste debe estar al tanto de lo que se hard y como se hara, ademas de estar
en completo acuerdo para asi evitar distorsiones que perjudiquen a la organizacion. La
evaluacion del desempefio no es un fin es solo una herramienta o un medio para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa que se utiliza para lograr

los siguientes objetivos:

Percepcion del papel.- Percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo
Ascensos.- Es importante que los trabajadores se encuentren ubicados en los cargos
donde puedan generar la mayor eficiencia y productividad, con sus capacidades
personales. Es de gran utilidad para saber cuales son los trabajadores que se deben
considerar para ser promovidos. Traslados y despidos.- Que pueden generarse por
desemperio insatisfactorio del trabajador o por problemas econémicos de la empresa.
Entrenamiento.- La evaluacion del desempefio ubica a los trabajadores necesitan un
entrenamiento especial y las deficiencias que puedan presentarse en algunas areas.
Incentivos de remuneraciones por un buen desempefio.- En ciertas empresas la
evaluacion sirve para establecer aumentos de salarios en cambio existen otras que
también la consideran pero en conjunto con la antigliedad para subir los salarios o dar
incentivos. Aumentar la productividad.- La evaluacion del desempefio puede servir
como un incentivo para que los trabajadores se superen en el desarrollo de sus tareas.
Perfeccionamiento de los trabajadores.- Esto se logra entregando los resultados asi el
trabajador ve sus cualidades y defectos y con este conocimiento puede mejorar a
futuro. Mejoramiento de las relaciones entre superiores y subordinados.- Existe un
mayor conocimiento mutuo, se conocen las habilidades y fortalezas de los trabajadores,
ademas es un sistema que debiera lograr obtener motivados a los trabajadores, lo que
a su vez motiva a sus superiores.

Ventajas de la Evaluacion del Desempefio

e Mejora el desempefio mediante la retroalimentacion.
e Puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos.
¢ Indica la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.
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e Guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

e Indica errores en la concepcion del puesto.

Figura # 6
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Fuente:http://www.profesionalesyempresarios.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto a su desempefio, para saber
como marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las personas caminan a ciegas;
las organizaciones también deben de saber cdmo se desempefian los empleados en las
actividades, para tener una idea de sus potenciales. “La Evaluacién de Desempefio se
debe de utilizar para mejorar la productividad del individuo en la organizacion,
equipandolo mejor para producir con eficacia y eficiencia. De acuerdo con el puesto que
se ocupe, una persona puede ser evaluada en cuanto al desempefio que obtuvo con
relacion a objetivos y programas de trabajo, pero también en cuanto a metas de
productividad, la precision con la que cumple sus actividades, el acierto de sus
decisiones operativas, el rendimiento que se traduce en aportaciones o0 ganancias para
la organizacién, o en cuanto al cumplimiento de normas o estandares aplicables al
meétodo con el que desempefia su trabajo. El enfoque de la evaluacion del desempefio
presenta distintas alternativas, muchas de las cuales estaran determinadas por el tipo
de organizacion o de resultados que se esperan de las personas en una determinada

posicion de trabajo.
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8 “En algunas organizaciones el proceso de evaluacién es centralizado en una

comision; en otras, el 6rgano de Administracion de Recursos Humanos centraliza y
monopoliza el proceso de evaluacion.10 En lo que respecta a la funcion publica, los
planos de la evaluacion tienen que considerar que, ademas de que los servidores
publicos forman parte de una organizacion que posee cometidos especificos, también
son sujetos de un sistema de responsabilidades por el ejercicio de un puesto que ha

sido creado para proveer trabajo Gtil al cumplimiento de los fines del Estado.

YEspacio Fisico Si hablamos de la distribucion del espacio fisico se refiere a la
disposicion fisica de los puestos de trabajo, la ubicacion de los materiales, de los
componentes de sus materiales en fin todo lo contiene una oficina hablando de equipos
y materiales para la atencién y servicios ya sea tanto para el personal que labora en la

institucién como los clientes de la empresa.

Se toma este punto ya que es de mucha importancia, si existe una buena distribucion
de espacio fisico, contribuird al incremento de la eficiencia en las actividades que se
realizan a diario en una organizacion, asi como también proporcionar a los directivos y
empleados el espacio suficiente, adecuado y necesario para desarrollar sus funciones
de manera eficiente y eficaz, y al mismo tiempo permitir a los clientes de la organizacién
obtener los servicios de una mejor manera y asi reducir tiempo y costos para llevarlos a
cabo, pareceria sorprendente como afecta en la organizacion la falta de espacio fisico
ya que las actividades no se realizarian de la mejor manera y mas adn como esto afecta

el clima laboral.

En relacion a ello se debe tener en cuenta, al momento de realizar el estudio de la

distribucién de espacio, las relaciones de trabajo entre las unidades que la componen,

BCHIAVENATO Idalberto: Gestién del talento Humano, 1° Edicion, Editorial McGraw-Hill, P4g.
200. 10 CHIAVENATO Idalberto: Gestion del talento Humano, 1° Edicién, Editorial McGraw-Hill,
Péag. 201.

“JIMENEZ ENRIQUEZ, Sharon — GRANADOS INTRIAFO, Ysis: Implementacién de un
Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantén San Francisco de Milagro, Unidad Académica Ciencias Administrativas y
Comerciales (UACA),Repositorio de la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador, 2013,
http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/1182

29


http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/1182

los sistemas de informacion y procesos de comunicacion establecidos; que permita una

adecuada supervision del trabajo y comodidad en su realizacion.

“Ambiente Fisico “La disposicién fisica de los puestos de trabajo y de los
componentes materiales, asi como la ubicacion de servicios al personal y al publico, no
deben omitir la consideracion de aquellos factores fisicos que contribuyen a la creacion
de un ambiente de trabajo favorable. Para eliminar o disminuir los efectos negativos
provocados por factores ambientales se debe tomar en cuenta: La iluminacion: se
aconseja la luz difusa con preferencia a la iluminacion directa, con ella se tienden a
evitar los contrastes entre las zonas de sombra y las iluminadas intensamente. Los
sistemas de luz indirecta son los mas apropiados para lograr una iluminaciéon difusa,
pero resultan mucho mas costosos que el alumbrado directo. Cuando utilizamos tubos
fluorescentes, no se aconseja su instalacion al descubierto, mas bien se recomienda la
colocacién de pantallas de acrilico traslucido. Luz natural: se considera que la
orientacion mas adecuada para conseguir una iluminaciéon difusa consiste en disponer
hacia el o los huecos que habran de recibir la luz, esta debe llegar por el lado izquierdo

de los puestos de trabajo.

Colores de area: no es recomendable emplear el color blanco en superficies 0 muros
gue hayan de recibir luz directa, ni utilizar tonos con tendencia violeta o gris intenso
porque se deprimentes, al igual que los tonos con tendencia al rojo intenso producen
irritabilidad y excitacién. Los colores con tendencia a verde claro o azul se consideran
psicolégicamente frios y sedantes, por lo que se recomienda su uso en locales
orientados al sur o zonas calurosas, los colores con tendencia a ocre claro, crema o
beige producen sensacién de calor, por lo que es preferible utilizarlo en locales

orientados al norte o zonas donde predomina el frio”.

“Los miembros del equipo necesitan informacién para lograr sus objetivos. Buena parte

de esta informacion tradicionalmente ha sido dominio exclusivo de la direccion. Sin

*JIMENEZ ENRIQUEZ, Sharon — GRANADOS INTRIAFO, Ysis: Implementacién de un
Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del cantén San Francisco de Milagro, Unidad Académica Ciencias Administrativas y
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embargo, para que los equipos sean efectivos, tal vez sea necesario revelar por
completo la informacién antes restringida. Esto suele hacer que la direccion —sobre todo
los mandos medios- se sienta amenazada, al temer la pérdida de su propio poder de
decision. Esta falla en muchos esfuerzos de creacion de equipos se debe directamente
a la falta de disposicion de la direccion para compartir la informacion con los equipos

que cred.

I .a 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.

‘La comunicacion es el proceso que une a las personas para que compartan
sentimiento y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En toda
comunicacién existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo
recibe. Una persona sola no puede comunicarse, el acto de comunicacion solo se
puede realizar si existe otra persona receptora. Las organizaciones no pueden existir ni
operar sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes. 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 comunicacién es eficaz,
ofrece un puente de alto significado entre dos personas y mucho mas si hablamos de

una organizacion.

“IIVANCEVICH John M., KONOPASKE Robert y MATTESON Michael T.:
Comportamiento Organizacional, séptima edicion, 2006.
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Figura# 7

Fuente:http://www.profesionalesyempresarios.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Existe una clara tendencia en las empresas del estado a mejorar el servicio y la
atencion al cliente, en otras palabras, las organizaciones hoy en dia buscan alcanzar el
primer lugar entre la competencia, innovando y mejorando continuamente sus procesos

administrativos que son de gran importancia.

En un mundo competitivo y exigente como el de hoy, en el que el éxito de las empresas
se mide por su gente, es fundamental marcar la diferencia con un personal capacitado
y preparado para enfrentar los retos del dia a dia transformando esa preparacion en el

cumplimiento de sus objetivos.

Los elementos de un programa de Clima Laboral comprenden aspectos tales como:
comunicacién abierta, sistemas equitativos de premios, interés por la seguridad laboral
de los trabajadores, entrevistas y aplicacion de encuestas al personal con el objetivo de
indagar sobre los posibles problemas que los afectan. Al finalizar el estudio se presenta
al cliente un informe que incluye los problemas detectados y las posibles soluciones. En
el caso de ser necesario se brinda un seguimiento al proceso de mejoramiento, con

evaluaciones periodicas. Este estudio garantiza absoluta confidencialidad.
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El clima organizacional en una institucion publica de educacion superior investigado por

Elsa Monserrat Alcald Uribe (septiembre 2011), expresa que;

22| clima organizacional es un concepto que se forma a partir de las percepciones de
los trabajadores acerca de la organizacion a la que pertenecen. De este modo, el clima
laboral se convierte en un indicador de la percepcién de bienestar y satisfaccion que se
puede encontrar en la misma. El ambiente laboral imperante en la organizacién influye
directamente en las actitudes y el comportamiento de los trabajadores. Por tanto, las
organizaciones se preocupan cada dia mas por mantener un clima organizacional sano,
que permita el desarrollo eficiente de los trabajadores, para que con ello se alcancen

los objetivos organizacionales.

El clima organizacional trata de entender el ambiente que se genera a partir de la
interaccién entre las personas y la organizacion misma. Por tanto este engloba las
caracteristicas de los trabajadores y de la organizacién misma. Como resultado, el clima
organizacional se vuelve un concepto complejo que se compone por distintas variables.
Ademas, el clima organizacional se forma a partir de la agregacion de las percepciones
de los individuos acerca de la organizacion. La agregacion de percepciones puede
variar, creando distintos climas dentro de la misma organizacién. A partir de este punto,

se encuentra otra caracteristica del clima organizacional.
2.1.3 Fundamentacién

%Un buen clima o un mal clima laboral tendra consecuencias ya sean estas positivas 0
negativas para la empresa, hay condiciones fundamentales que permiten el desarrollo

armonico entre la empresa y sus empleados estos son; el respeto, la confianza, el

22 ALCALA URIBE, Elsa: Clima Organizacional en una Institucion Publica de Educacion Superior, obtencién del titulo
de licenciatura en ciencias Empresariales, Facultad de Ciencias Empresariales, p.p. 9,55, Universidad del
Papaloapan Campus Tuxtepec, México, 2011,
http://www.unpa.edu.mx/tesis_Tux/tesis_digitales/TESIS%20FINALMONSERRAT.pdf

ZCHIAVENATO Idalberto: Administraciéon de Recursos Humanos, El Capital Humano de las
Organizaciones, octava edicion, 2007.
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apoyo Yy la participacién, estos deben ser principios bésicos para el desarrollo integral
de cualquier empresa. Pero es la alta direccion con su sistema de gestién, la que
proporciona o no el terreno apropiado 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 "buen clima" se orienta hacia los objetivos
generales, un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral® lo normal es utilizar

"escalas de evaluacion”.

Figura # 8

Fuente:http://www.profesionalesyempresarios.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

El Clima laboral de cierta manera resulta dificil de definir ya que hay dos problemas
especialmente dificiles y similares: cédmo definir el clima y la manera de medirlo de
manera efectiva para beneficio del personal que labora en la institucién. Ademas, hay
varios enfoques para definir el concepto de clima y estos son: el enfoque del esquema
cognitivo y el enfoque de la percepcion compartida.

El primer enfoque se refiere al concepto de clima como la percepcion individual y la
representacion cognitiva del ambiente de trabajo, desde este punto de vista climatico
las evaluaciones deben llevarse a cabo a nivel individual. Por otro lado el segundo
enfoque pone de relieve la importancia de las percepciones compartidas como

fundamento de la nociéon de clima.
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“El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de
la organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
integrantes. ElI  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 provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en los integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y eleva la
moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades. En
realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personasy, a

su vez, este ultimo influye sobre el primero.”
Caracteristicas del clima:

e Es externo al individuo.

e Existe en la organizacion.

e Se puede registrar a través de procedimientos varios.

e Esdistinto a la cultura organizacional.

e El individuo es el generador de percepciones que van a modificar el clima, de
acuerdo a las necesidades.

e Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores:

e Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa.

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.).
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24Un clima organizacional favorable es una inversién a largo plazo. Si el potencial

humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales es muy

importante valorarlo y prestarle la debida atencion.

Una organizacion con una disciplina demasiada rigida, con demasiadas presiones al
personal, solo obtendra logro a corto plazo, pero a largo plazo saldra al mercado. Un
buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para la
organizacion a nivelpositivo y negativo. Entre las consecuencias positivas podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracién,
productividad, baja rotacion, satisfaccidon, adaptacion, innovacion, etc. Un clima positivo
propicia una mayor motivaciéon y por tanto una mejor productividad por parte de los
trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es el
aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa.

#“Es seguro que las organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,
dindmica, impulso, creatividad y racionalidad. Las dos partes mantienen una relacion

mutua de dependencia que les permite obtener beneficios reciprocos.

En consecuencia, el talento humano es definido como la herramienta principal de una
empresa ya que son los que desarrollan el trabajo, generando productividad con la
finalidad de satisfacer necesidades y lo que toda empresa busca obtener utilidad.

La Motivacion y La Satisfaccion Laboral

En toda organizacién la motivacion laboral es una herramienta muy util cuando de
aumentar el desempefio de los empleados se trata ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas lo hagan con gusto lo

cual proporciona un alto rendimiento para la empresa ara cual trabajan, la motivacién

24PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL, importancia del clima organizacional, 2011,
http://psicologiayempresa.com/importancia-del-clima-organizacional.html
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laboral esta influenciadadirectamente por varios factores como la personalidad, su

sistema de creencias, su estado de animo, etc.
26Gestion del Talento Humano

Cuando las Organizaciones son exitosas, tienden a crecer, el crecimiento de estas
requiere mayor complejidad en los recursos a utilizar para la ejecucion de sus
operaciones, es por ello que las empresas necesitan que sus colaboradores
intensifiquen la aplicacion de sus conocimientos, habilidades y destrezas para mantener

la competencia del negocio.

A mas de que los recursos, se entiende por recursos ha (materiales, financieros y
tecnologicos) seran manejados con eficiencia y eficacia por parte del Recurso Humano
quienes son los que marcaran la diferencia competitiva que mantiene y promueve el

superacién Organizacional.

“En vez de invertir directamente en los productos y servicios, se estan invirtiendo en la
personas que los conocen y saben cémo crearlos, desarrollarlos, producirlos y

mejorarlos y asi lograr la satisfaccion del cliente.

A esto se le atribuye a que las personas constituyen el elemento basico del éxito

empresarial.

En la actualidad se habla del Recurso Humano como un socio Estratégico de la
Institucion, debido a que no hay tecnologia, organizacién, ni procesos perfectos que
puedan llevar a una empresa a desempefar exitosamente las estrategias sin la

voluntad humana.

Es fundamental para las empresas mantener su éxito es asi que los objetivos
organizacionales estan alineados con los objetivos individuales de los empleados, de
esta manera obtendremos una mejor comprension entre el capital humano y las

organizaciones y por ende la superacion de ambas partes.

26 CHIAVENATO Idalberto: Gestién del talento Humano, 1° Edicién, Editorial McGraw-
Hill, Pag. 4.
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*’Primero debemos distinguir dos sentidos diferentes de clima:

Por una parte el clima en sentido meteorolégico que entenderia el clima como: el
conjunto de caracteristicas que son estables a lo largo del tiempo dentro de una regién
geografica delimitada y que incluye una gama de elementos diferentes. No se trata del
“tiempo que hace”, sino de las peculiaridades del “tiempo que predomina” en una zona

o lugar.

La segunda acepcion del concepto de clima se refiere a su dimension o sentido

psicosocial. Dentro de este sentido encontramos diferentes definiciones de clima:

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacién, perdurables y faciimente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccién,
unas normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo

fundamental son unos indices de dichas caracteristicas”. (Forehand y Gilmer, 1965)

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicologico) que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos; lo importante es
como percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta cémo lo percibe otros; por tanto,

es mas una dimension del individuo que de la organizaciéon”. (Nicolas Seisdedos)

Sin embargo, estas definiciones resultan demasiado largas y complejas por eso se

propone la siguiente.

“Aquellas percepciones de los profesionales sobre los comportamientos organizativos

que afectan a su rendimiento en el trabajo”. HayGroup

Analicemos esta definicion. Se esta refiiendo concretamente a todos aquellos
elementos relacionados con los procesos de gestion, ya sean formales o informales

(soportados, por tanto por la cultura de la compaifiia, en los procedimientos establecidos

2" Maria Escat. Coach organizacional. Profesora de la Universidad Auténoma de Madrid
(Espafia), Definicion del Clima Laboral, Articulo publicado en la pagina web de
LosRecursosHunanos.com, http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/648-definicion-de-
clima-laboral.html
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0 en la interpretacion y uso que de éstos hagan los lideres de los equipos) que influyen
positiva 0 negativamente en el trabajo.

“8Conocer la cultura de la organizacion es relevante en el comportamiento del personal
que labora en las organizaciones; ella "...Potencia aspectos como el
dela eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion..." (Valle, 1995, p.p 74).Considera
ndo la cita, se han evidenciado comportamientos que reflejan la falta de adaptacion al
medio laboral por parte de un grupo del personal nombrado y contratado que se
encuentran insatisfechos, lo que I6gicamente ha repercutido en los climas de trabajo de
cada una de las areas que conforman el Instituto
deOftalmologia, creando problemas al personal encargado de gerenciar laorganizacion.
El planteamiento realizado anteriormente pone de manifiesto la importancia
delpresente estudio por cuanto a través del mismo se pretende despertar la reflexion de
la Direccion General de la organizacion, sobre las
condicioneslaborales en las que se desenvuelve el personal nombrado y contratado,con
siderando que la cultura y el clima organizacional son factoresdeterminantes en la
eficacia administrativa tomando en cuenta ademas que el comportamiento del grupo
estd condicionado por la percepcion que tenga éste de la organizacion, por lo que la
cultura debera ser desarrollada para lograr un equilibrio entre los dos grupos de
referencia y légicamente mejorar los climas de trabajo. El crear un punto de equilibrio
entre los dos grupos de referencia citados
conanterioridad, permitird a la organizacion contar con un personal altamenteidentificad
o, capaz de compartir los valores, ritos, creencias, mitos, lenguaje,
estilos de comunicacion y normativa propia de la organizacion. Todo estopermitira crear
y/o fortalecer en alto grado el contrato psicolégico del personal contratado y por
consiguiente se desarrollaran climas de trabajo que permitirAn la pro-

actividad del personal en general.

Es de hacer notar que la apreciacion que se tenga sobre la presenteinvestigacion

beneficiara al personal nombrado y al contratado, ambos sujetos

28ALVAREZ VALVERDE, Shirley : La cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia del
instituto de oftalmologia, http://es.scribd.com/doc/12822149/Tesis-La-Cultura-y-EIl-Clima-Organizacional-Como-
Factores-Relevantes-en-La-Eficacia-Del-Instituto-de-Oftalmologia.

39



que se encuentran en una ubicacion clave dentro de los procesos administrativos

en la organizacion.

En sintesis el clima laboral es la percepcion de un grupo de personas que forman parte
de una institucion y se establece diferentes interacciones en un contexto laboral, p ero
si el resultado es satisfactorio lograremos tener personal comprometido con la
organizacion 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.

2 Ambiente de control

Se entiende por Ambiente de Control al clima de control que se gesta o surge en la
conciencia individual y grupal de los integrantes de una organizacion, por la influencia
de la historia y cultura de la entidad y por las pautas dadas por la alta direccién en
referencia a la integridad y valores éticos.

Otros factores relevantes que ejercen su influencia en el Ambiente de Control son: el
compromiso de competencia profesional, la filosofia de direccion y el estilo de gestion,
la estructura organizacional, la asignacion de autoridad y responsabilidad, las politicas y
practicas de recursos humanos y el Consejo de Administracién y Comité de Auditoria.
Factores que lo determinan.-

Integridad y valores éticos

La ética, segun algunos autores, es el estudio de los derechos y obligaciones de la
gente, las normas morales que aplican en la toma de decisiones y la naturaleza de las
relaciones humanas.

En el ambito de los negocios se pueden plantear cuatro niveles de orden ético; segun
Stoner, ellos son:

Un primer nivel, que atafie a la sociedad, es decir, las instituciones bésicas existentes.
Un segundo nivel, que atafie a los grupos de interés, entre ellos empleados,
proveedores, consumidores, accionistas, etc., y donde se tratan de resolver temas tales
como la influencia de los agentes externos en las decisiones de la empresa, las
obligaciones que tiene la empresa con sus clientes, accionistas, etc.. Los

administradores toman decisiones a este nivel dia a dia.

 Ambiente de Control, p.p. 7-9, http://www.ccee.edu.uy/ensenian/catcoint/material/control.PDF
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El tercer nivel, de indole moral, puede definirse como politica interna; se refiere a las
relaciones existentes entre la empresa y sus empleados (por ejemplo incentivos,
normas de trabajo, despidos, motivacion y liderazgo).

Por ultimo, esta el nivel personal de lo ético, donde se estudian temas de cdmo se
comportan los miembros de la organizacion entre si, cuales son las obligaciones como
seres humanos y a la vez como empleados que cumplen determinada funcion, ante
jefes, subordinados y colegas.

Los objetivos de una empresa y la forma de alcanzarlos estan basados en preferencias,
juicios de valor y estilos de direccién, los cuales reflejan la integridad de la organizacién
y Su compromiso con los valores éticos.

Se entiende por integridad el deseo de hacer lo correcto, o sea, profesar una serie de
valores y expectativas y actuar de acuerdo a los mismos.

Los valores éticos, son aquellos valores morales que permiten determinar una linea de
comportamiento apropiado en la toma de decisiones. Estos valores deberian basarse
en lo que es correcto y no limitarse Unicamente a lo legal, la sociedad asigna buena
reputacion a la empresa

La integridad y los valores éticos son elementos esenciales del ambiente de control
afectando el disefio, la administracion y el monitoreo de otros componentes del Control
Interno.

Como se establecen

Es dificil establecer los valores éticos debido a que hay que contemplar las necesidades
de todos los miembros de la organizacién y del entorno. EI comportamiento ético
efectivo es el producto de balancear las inquietudes de:

- Alta direccion

- Subordinados

- Clientes

- Proveedores

- Competidores

- Publico en general

Hoy en dia, las empresas estan aceptando cada vez mas las necesidades y

expectativas de la sociedad en la que operan, es decir, la responsabilidad social que
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tienen los empresarios frente a ella; los administradores buscan alcanzar una buena
imagen ante la sociedad utilizando mecanismos que a veces pueden resultar costosos
pero que en definitiva logran incrementar los resultados de la empresa; el
comportamiento ético es un buen negocio.

Quienes son los responsables

Los valores éticos y la integridad en una organizacion son responsabilidad de la alta
direccion tanto en su determinacion como en su transmision a los demas miembros de
la empresa y su monitoreo. Es fundamental que la alta gerencia tenga bien definidos los
estandares de comportamiento y de conducta para que no quede lugar a dudas o
confusiones luego que son adquiridos por los demas miembros participes. A esto que
es lo que la Direccion quiere que ocurra, lo llamamos Politicas Oficiales.

El comportamiento ético y la integridad de la alta direccion son producto de la cultura
organizacional.

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, actitudes y normas
compartidas que dan forma al comportamiento y expectativas de cada uno de los
miembros de una organizaciéon. Es la que determina lo que realmente sucede, cuales
son las reglas establecidas, las torcidas levemente y las ignoradas.

La cultura, menos explicita que las reglas y procedimientos, determina cual es el
comportamiento adecuado para los empleados y qué asuntos deben ser prioritarios.
¥Definicion de Clima Organizacional

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 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

®GARCIA RAMIREZ, Maria - IBARRA VELAZQUEZ, Luis: Diagnostico de Clima Organizacional
del Departamento de Educacion de la Universidad de Guanajuato, http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1158/teoria clima organizacional de likert.html, 2009
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aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver
con la percepcion que los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.
Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido por
primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto
estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la
escuela funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién
de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado
esta influenciado por la percepcién que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del
entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su
medio.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacién, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el
tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales).

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra.
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Figura#9

Fuente:http://shdemexico.com, Clima organizacional
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de percepciones
globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos.
Dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de
como lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que de la
organizacion.

Schein, (citado por Davis,1991) menciona que el ambiente organizacional, a veces
llamada atmosfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten sus miembros. Rodriguez, (1999) expresa que el clima
organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizaciéon respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo.

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de
clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo.
Por ultimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura

organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
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toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una
organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el estilo
de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante
recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizaciéon por lo que el clima organizacional varia de una

organizacion a otra.

Tipos de variables que inciden en el clima organizacional.
*|dalberto Chiavenato, en su libro "Administracion de Recursos Humanos" toma el

modelo motivacional de Maslow para explicar el clima organizacional que depende del grado

de motivacion de los empleados. Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer
necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace
gue se desmotive, y por consiguiente afecte el clima laboral. El clima organizacional
depende de la capacidad de adaptacién o desadaptacién de las personas a diferentes
situaciones que se presentan en el ambito laboral.
El proceso de adaptacion de los individuos varia de un momento a otro y es muy
importante ya que, lograr la adaptacion denota salud mental a través de 3
caracteristicas fundamentales:

1. Sentirse bien consigo mismos

2. Sentirse bien con respecto a los demas

3. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida

En lugares de trabajo con baja motivacién, sentimientos de frustracién, apatia,

desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima organizacional es

3lclima _Organizacional _y _Motivacion, Articulo _publicado _en la_ pagina _web de
LosRecursosHunanos.com, http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/7499-clima-
organizacional-y-motivacion.html
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malo mientras que en los ambitos donde la motivacion es alta, las relaciones
interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la colaboracién y el compromiso
con la tarea y la empresa, el clima organizacional es ¢ptimo.
Para explicar los determinantes del clima organizacional, Chiavenato expone el modelo
de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional y tiene en cuenta los
determinantes ambientales de la motivacion o lo que otros autores denominan los

factores que componen el clima organizacional.
Este modelo parte de las siguientes premisas:

e Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades basicas que
representan comportamientos potenciales, que solo influyen en el
comportamiento cuando son provocados.
Provocar o0 no estos comportamientos depende de la situacion o del
ambiente percibido por el individuo.

e Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar
determinados motivos.

e Los cambios en el ambiente que se percibe originaran algunos cambios en

el patron de la motivacion provocada.

e Cada clase de motivacion se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El
patron de la motivaciébn provocada determina el comportamiento; un

cambio en ese patron generard un cambio de comportamiento.

La definicién de clima organizacional para Chiavenato: es la cualidad o propiedad del ambiente

organizacional que:

a) Perciben o experimentan los miembros de la organizacién y que

b) Influye en su comportamiento
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%Actualmente las empresas son conscientes de la importancia de poseer una
estructura comercial convenientemente cualificada y con un alto grado de motivacion,
capaz de compartir los objetivos fijados por el propio departamento, haciéndolos suyos.
Entendemos por motivacion toda fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige
la conducta de una persona con el fin de lograr un objetivo determinado. En el &mbito
laboral «estar motivado» supone estar estimulado e interesado suficientemente como
para orientar las actividades y la conducta hacia el cumplimiento de unos objetivos
establecidos previamente. Aunque nos centremos en el equipo comercial, puede ser
extensible a cualquier otro departamento. La pro actividad es una de las principales
variables positivas del siglo XXI.

La motivacion en las personas se inicia con la aparicion de una serie de estimulos
internos y externos que hacen sentir unas necesidades, cuando éstas se concretan en
un deseo especifico, orientan las actividades o la conducta en la direccion del logro de

unos objetivos, capaces de satisfacer las necesidades.
PROCESO DE LA MOTIVACION

Si aplicamos el proceso de motivacion al ambito comercial, la empresa entre otros
estimulos e incentivos puede iniciar la motivacion entre sus vendedores aplicando por
ejemplo una politica de promociones internas. Esta hara surgir la necesidad que se
concretard en la aparicion del deseo de ser promocionado dentro del departamento,
orientando las actuaciones del comercial hacia la consecucién del objetivo «ser uno de

los promocionados».
A nivel general, podemos establecer la distincion entre dos clases de motivaciones:

Motivacion intrinseca. Aquella en la que la accién es un fin en si mismo y no pretende
ningun premio o recompensa exterior a la accion. El trabajador se considera totalmente

auto motivado.

¥MUNIZ GONZALEZ, Rafael: La motivacion en el entorno laboral, Capitulo seis Organizacion
Comercial tercera edicion, publicado en la pagina web CEF.-MarketingXXI,
http://www.marketing-xxi.com/la-motivacion-en-el-entorno-laboral-89.htm.
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Motivacion extrinseca. Se produce como consecuencia de la existencia de factores
externos, es decir tomando como referencia algun elemento motivacional de tipo

econdmico.

Es evidente que si la empresa logra que su estructura comercial esté motivada tanto
intrinseca como extrinsecamente, podra tener a sus trabajadores con un buen nivel de
integracion y satisfaccion, creando un clima laboral que repercutira positivamente en su

nivel de rendimiento, lo que redundara en beneficios para la compafia.

*Compensacion Laboral y Equidad Interna

Uno de los temas mas sensitivos de RRHH es el tema de la compensacion, y
particularmente un tema que me gusta mucho, pues he tenido la oportunidad de
trabajar exclusivamente en él y de acuerdo a mi experiencia en mi pais, concluyo lo

siguiente.

La percepcion general que se tiene cuando se habla de compensacién es que
solamente se refiere al salario, sin embargo el término de compensacién incluye todo
aguel beneficio tangible, intangible, monetario o no monetario que impacta en el
bienestar del empleado y que es otorgado en compensacion al trabajo realizado.
Me encanté la frase de “Salario Emocional” que comprende todos los beneficios que
complementan el pago mensual y que son dificiles de calcular en términos monetarios
tales como: estabilidad laboral, crecimiento profesional, ambiente de trabajo,
reconocimientos, flexibilidad de horarios, adecuada relacion entre vida-trabajo, etc.
Considero que estos salarios emocionales estan agarrando cada vez mas fuerza en el
ambito laboral porque se ha comprendido que para ciertas posiciones es la principal
estrategia de retencion, se ha estudiado que el incremento salarial entendido como el
aumento al pago mensual solamente causa un impacto positivo 0 motivante en un
empleado por un tiempo maximo de 4 meses, al término de los 4 meses ese incremento

salarial es absorbido por el presupuesto normal del empleado, y por temas de

3Escuela de la organizaciéon industrial, blogs E.O.l., Master executive en administracién y
direccién de empresas, Compensacion Laboral \ Equidad Interna,
http://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/02/28/compensacion-laboral-y-equidad-interna/
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economia, el salario vuelve de nuevo a ser insuficiente. Por eso la importancia de hacer
“alarde” de los beneficios, como dicen hay que ser como la gallina, poner los huevos y
cacarearlo, pues no funciona un excelente paquete de beneficios, si los empleados no

los utilizan.

%por otra parte, debemos de tener presente que la mayor parte de la compensacién es
representada por el pago mensual, pues como dicen en mi pais “Nadie trabaja para que
lo miren” y ahi es donde toma importancia la equidad interna.
Equidad interna se puede definir como aquella igualdad de salarios entré compafieros
de trabajo, de posiciones con responsabilidades similares y que tiene un impacto

significativamente grande en la satisfaccion y clima laboral.

Partiendo de este concepto parece sencillo el tema de compensacion y equidad interna,
podemos suponer que implementando una escala salarial con niveles de puestos de
acuerdo a la responsabilidad podemos solucionar la equidad interna. Sin embargo en la
realidad del tema es mucho mas complejo que eso, porque intervienen una serie de
factores que vale la pena estudiarlos por separado:
Antigledad laboral: este es un factor que tienda a” confundir’, pues tenemos la
percepcion que nos merecemos un salario de acuerdo a la antigiedad, es decir entre
mayor sea la antigiedad mayor sera el salario. Percepcidén equivocada, porque como
se menciona anteriormente el salario es la compensacibn monetaria por el trabajo
realizado y este va principalmente en funcién del puesto no de la persona, y cuando se

toma en consideracion a la persona es por su desempefio, no por antigiedad.

Incremento en las reservas de pasivo laboral ( también exigidas por la ley)
Poder de negociacion de los Talentos Externos: de acuerdo a mi experiencia este es el
principal factor que distorsiona la equidad interna, porque cuando necesitamos cubrir
posiciones claves, de negocios o de conocimientos especializados, la mayoria de las

veces debemos de “robarnos” el talento del mercado externo, esos talentos tienen las

%GOMEZ, Mario: La equidad en el clima organizacional, publicado en la pagina web
articulo.org,
http://www.articulo.org/articulo/55017/la_equidad_en_el_clima_organizacional.html
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armas para negociar una buena compensacion salarial que este fuera de los limites de

la equidad interna.

Figura # 10

Fuente:http://consultoresimpacto.com, Clima laboral.
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Para concluir puede recomendar que el tema de compensacién es un tema de
constante actualizacion y estudio, esta en constante cambio y si como empresa no nos
adaptamos a esos cambios vamos a perder el talento humano que en muchas

ocasiones hemos formado en empresa pero no lo valoramos.

El ser humano invierte gran parte de su vida dentro de las organizaciones en las que
desempeiia su trabajo, siendo natural que requiera satisfacer sus necesidades y lograr
una autorrealizacion mediante el empleo. Esta situacion debe de ser tomada en cuenta
por los administradores y principalmente por la Alta Direccion, quienes deben establecer
las estrategias necesarias para conocer los anhelos de sus trabajadores y crear las
estrategias necesarias para satisfacerlas. Sin embargo este estudio y plan de accion
debe de ser acorde a las posibilidades y filosofia de la institucional, pero sobre todo,
pensado en los resultados que se quieran obtener y los recursos que se quieran invertir.
Es necesario analizar la situacion, caracteristicas de la organizaciéon y del medio en que
se desenvuelve, asi como las teorias administrativas que nos proponen medios de

analisis y tacticas a implementar para lograr este fin.
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Hoy en dia se ha planteado que es necesario mantener un clima laboral adecuado en
las organizaciones para lograr el cumplimiento de las metas, los objetivos y el rumbo
planteado, siendo necesario mantener motivado al personal, pues son los trabajadores
quienes crean este ambiente, dirigidos por las politicas que la alta direccién implemente

para este fin.

El Clima Organizacional es la cualidad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y influye sobre la conducta de estos, los
aspectos internos de la organizacion conducirdn a despertar diferentes clases de
motivacion, el clima organizacional depende del estilo de liderazgo utilizado y de las
politicas organizacionales. Es por esto que, para que la organizacion produzca los
resultados esperados, la alta gerencia debe desempefiar funciones activadoras y
emplear los incentivos adecuados, de real interés de los subordinados, para obtener
motivacion. Sin embargo trabajar en equipo es algo dificil de lograr, y por lo tanto no
todos los grupos de trabajo obtienen el éxito deseado, esto se debe a que existen
variables como la capacidad de los miembros, la intensidad de los conflictos a
solucionar y las presiones internas para que los miembros sigan las normas

establecidas.

La Institucion tiene una estructura piramidal, el flujo de la informacién es de diversas
formas: en los departamentos es mediante juntas, sin ningin documento que formalice
los acuerdos. La informacion de los mandos altos y entre departamentos es mediante
circulares y memorandums, todavia no se implementa la correspondencia y archivo
electrénico como cultura organizacional, aunque cada trabajador tiene una cuenta de
correo electrénico institucional. Existen 720, organizados en 72 centros de trabajo:
Coordinacion General, Organo Interno, dos subordinaciones, trece direcciones y

cincuenta y cinco Departamentos.

Nos encontramos en una situacion a poco agradable en cuestion del cumplimiento de
su objeto de creacion en relacion a su filosofia institucional, debido a que en los afios
pasados hemos estados en los primeros lugares en el sistema de educacion basica del
pais: de ser de los primeros cinco lugares hemos caido a los dltimos cinco segun la

Prueba Enlace. Nosotros que tenemos acceso a esta informacién y a la empresa
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detectamos varios campos de oportunidad, pero para este trabajo solamente nos
enfocaremos al personal y su actuar. Fijandonos en la encuesta més reciente de clima
organizacional se detectd que el personal esta inconforme por el tipo de contratacion y
los derechos y obligaciones que esto contrae, debido a que existe personal con plaza
base (sindicalizados, todos los derechos pocas obligaciones), personal de plaza de
confianza (la mitad de los derechos el doble de obligaciones) y el personal de

honorarios (sin derechos, con el doble de obligaciones).

Creemos que la teoria mas completa para este fin es la que propone Maslow, pues
integra cinco niveles de motivacion del ser humano que influyen en su conducta y las
demas teorias integran y desarrollan uno o dos niveles de esta piramide. Este tipo de
teorias establecen que la conducta debe de ser dirigida y controlada por la empresa,
control de la conducta por medio de motivadores extrinsecos, afectando negativamente

al trabajador en su desarrollo y crecimiento.

Es aqui en donde los administradores y Alta Direccion debe de poner atencion y realizar
un andlisis de las estrategias utilizadas en la empresa, su es que existen, y los
resultados obtenidos, para realizar una retrospeccion, replanteamiento de estrategias y
ejecutarlas con la finalidad de crear un comportamiento similar en los trabajadores
porque es causado, motivado y orientado por la institucién, tratando de controlar y
unificar la diversidad de conocimientos, motivaciones y percepciones evitando las

variaciones individuales de comportamiento.

Es el enfoque de estructura organizacional que utilizan la mayoria de las pequefas y
medianas empresas, generalmente se organizan alrededor de las funciones basicas del
negocio, logrando asi departamento de mercadeo, produccion, finanzas, talento
humano etc. Sus beneficios son la especializacion y una buena coordinacion fluida
entre ellas.( Negocios. Cuarta edicion. Rickyw Griffin y otro. Editorial Prentice Hall)

En las grandes compafias, se ve mas dificil la coordinacion entre los departamentos
funcionales y la organizacion funcional fomenta la centralizacion y dificulta mas la

responsabilidad (no hay empoderamiento). Por esto, las compariias cuando crecen
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mucho tienden a descartar esta forma y tienden a moverse hacia otro tipo de

estructuras.

Es el enfoque de estructura organizacional que utilizan la mayoria de las pequefias y
medianas empresas, generalmente se organizan alrededor de las funciones basicas del
negocio, logrando asi departamento de mercadeo, produccion, finanzas, talento
humano etc. Sus beneficios son la especializacion y una buena coordinacion fluida

entre ellas. (Negocios. Cuarta ediciéon. Rickyw Griffin y otro. Editorial Prentice Hall)

En las grandes compaiias, se ve mas dificil la coordinacion entre los departamentos
funcionales y la organizacion funcional fomenta la centralizacion y dificulta mas la
responsabilidad (no hay empoderamiento). Por esto, las compafias cuando crecen
mucho tienden a descartar esta forma y tienden a moverse hacia otro tipo de

estructuras.

Las personas se agrupan de acuerdo con lo que hacen, se piensa que un buena forma
de llevar a cabo los objetivos de la empresa es ubicar las personas con la misma o

similar funcion en un mismo grupo o dependencia.

%Segln Bisquerra (2003: 23), una relacién interpersonal “es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.
Para Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el
desempeno que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales
se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace
insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e
incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del

trabajo

SCONTRERAS ARMENTA, Cecilio — DIAZ CASTILLO, Bernardo — HERNANDEZ
RODRIGUEZ, Ezequiel: Multiculturalidad: su analisis y perspectivas a la luz de sus actores,
cima vy cultura  organizacional prevalecientes _en un mundo globalizado,
http://www.eumed.net/librosgratis/2012a/1159/bases_teoricas relaciones_interpersonales.html,
2011
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Segun Oliveros (2004: 512), al establecer las caracteristicas de las relaciones
interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y
sinceridad, Respeto y afirmacion, Compasion, Compresion y sabiduria, Habilidades
interpersonales y Destrezas.
Segun Cruz (2003: 25), “el éxito que se experimenta en la vida depende en gran parte
de la manera como nos relacionemos con las demas personas, y la base de estas
relaciones interpersonales es la comunicacion.” Hablo particularmente de la manera en
que solemos hablarles a aquellos con quienes usualmente entramos en contacto a
diario, nuestros hijos, esposos, amigos o compafieros de trabajo. Muchas veces, ya sea
en forma publica o privada, se hacen referencia a otras personas en términos poco
constructivos, especialmente cuando ellas se encuentran ausentes. Siempre se ha
creido que es una buena regla el referirse a otras personas en los términos en que se

quisieran que ellos se refiriesen a otros.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad “es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral” (Goncalves, 1997: 19). La importancia de este enfoque reside en el
hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional, refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcidbn a las percepciones de los miembros. Este clima

resultante induce determinados comportamientos en los individuos.

Segun Goncalves (1997: 20), es necesario resaltar que el Clima Organizacional se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese

medio ambiente. Tiene repercusiones en el comportamiento laboral, puesto que es una
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variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores: Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.) y factores relacionados con el sistema formal
y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de

dependencia, promociones, remuneraciones, entre otros) (Brunet y Likert, 2001: 78).

Marchant (2006:133) expresa que el clima organizacional “es una variable que media
entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado, y las

personas, sus actitudes, comportamiento y desempefio en el trabajo, por otro”

Para Goncalves (1997: 35), la importancia de este enfoque reside en el hecho de que
“el comportamiento de un miembro de la organizacién no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores.” Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra

serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion.

De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccidbn entre caracteristicas
personales y organizacionales. De igual manera, tiene una serie de aspectos, entre las
que podemos resaltar: se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacion en que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas
pueden ser externas o internas. Las mismas son percibidas directa o indirectamente por
los miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el
clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en

que se desenvuelve.
Variable: Relaciones Interpersonales

Definicibn Conceptual: Bisquerra (2003: 23), la define como la interaccion reciproca
entre dos o] mas personas.

Definicibn Operacional: Interaccion que un individuo sostienen con colegas y
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subordinados o superiores, en este sentido, se refiere a las relaciones positivas entre el
personal de una organizacion, sin tomar en consideracion la jerarquia, funcion y
autoridad. Se muestra la Operacionalizacion de la variable la misma detalla la relacion
entre dimension e indicadores, los cuales son los siguientes: Valores: comunicacion,
cortesia, respeto, ética; empatia: comprension, colaboracién, amistad; congruencia:
convivencia, reproches, injusticia; cordialidad: familiaridad, compartimiento de recursos,

sinceridad; conflictos: trabajo en equipo, competencias y polémicas.

Figura # 11

Fuente: http://climaorganizacional3.blogspot.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Variable: Clima Organizacional

Definicibn Conceptual: Goncalves (1997: 19), la define como las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.
Definicion Operacional: El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga
el trabajador de estos factores. Se muestra la Operacionalizacion de la variable la
misma detalla la relacion entre dimension, indicadores, los cuales son los
siguientes: Elementos del clima organizacional: estructura, responsabilidad, desafios,

relaciones, conflictos e identidad.
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Actualmente, las organizaciones requieren empleados mas efectivos que cumplan de
manera adecuada las tareas y responsabilidades que le son asignadas. Manejar
efectivamente el tiempo es un aspecto importante que deben tener las personas de una
organizacibn para la consecucion Optima de sus responsabilidades.
De acuerdo con Aleissy Lasso Agredo, director del Instituto Nacional de
Telecomunicaciones (Instel), el tiempo es un recurso escaso y se requiere encontrar un
método para su administracion que refleje el orden de prioridades.
“Saberlo administrar no es ganar tiempo ni hacer las cosas de afan o a la vez. Es
encontrar el momento para cada cosa, no solo en el plano laboral, sino personal’.
Es relevante reconocer el valor del tiempo y su importancia en el desarrollo personal y
profesional de las personas. Ademas, es un recurso que va de la mano de la

competitividad cuyo resultado es la productividad.

Para Horacio Krell, director del Instituto llvem de Argentina, administrar el tiempo es
administrar la mente. “Una de las soluciones es optimizar las destrezas humanas para
maniobrar con el tiempo y superar los distractores internos y externos que se presentan

durante cada jornada”.

%Esperanza Hinojosa, consultora en desarrollo organizacional, enfatiza el valor de
saber administrar el tiempo, porque de eso depende que las responsabilidades

asignadas se hagan en el tiempo requerido, con la efectividad y eficiencia necesarias.

“Todas las cosas deben tener mejores resultados, asi se cuenten con pocos recursos
(humanos, econdmicos, materiales, entre otros), en menos tiempo y con la mejor
actitud. Una de las herramientas para lograrlo es aprender a manejar efectivamente el

tiempo”.

Ademas recalca, que cada persona puede realizar un analisis de sus actividades diarias

y descubrir un plan de trabajo que contribuya a la realizacion de las mismas.

% Colsubsidio con el talento humano, administracion de tareas en el trabajo,

http://colsubsidio.gestionhumana.com/BancoConocimiento/M/maneja_su_tiempo_laboral_de_for
ma_efectiva/maneja_su_tiempo_laboral_de_forma_efectiva.asp
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“‘Registrar durante una semana, por escrito, todas las actividades que una persona
realiza, es un préactico ejercicio. Al escribirlas se deben incluir las actividades laborales y
personales como las horas de almuerzo y el lapso que se tarda en desplazarse a

diferentes lugares”.

La especialista afirma que la idea de hacer este ejercicio es detectar los puntos que
inciden en la disminucién del desempefio de las personas y trabajar para eliminar estos

factores negativos.

En este sentido recomienda los siguientes aspectos:

[1 Hacer una lista y establecer las tareas segun las prioridades, después de registrar
como es la rutina diaria.

] Detectar y organizar las labores de este modo:

- Urgentes relacionadas con la empresa: situaciones apremiantes que deben ser
atendidas en primera instancia. Por ejemplo: concretar algin negocio o solicitar
informacion relevante para tomar alguna decision.

- Basicas de la organizacion: responder correos que no tienen premura y hacer informes
para el final de la semana son algunos ejemplos.

- Actividades que hacen perder tiempo: hay que analizar las personas y las cosas que
hacen perder tiempo o que toman mas del que realmente se necesita. Por ejemplo: la
atencion de proveedores que llegan en horas y dias diferentes. Es aconsejable tomar
un dia para atenderlos.

[1 ldentificar las horas en que se tiene mayor productividad. Cada persona tiene
momentos del dia en que tiene mas energia y disposicién para desempefiar su trabajo.
Esperanza Hinojosa recomienda que en estos casos se realicen las funciones mas
prioritarias.

[1 Programar el horario es importante y, por ende, la organizacion diaria de la agenda
es primordial.

Hinojosa de igual forma, destaca que la persona puede identificar qué tiempos muertos
tiene para usarlos en la consecucion de actividades que debe hacer y que son sencillas.

“Si al hacer el analisis, la persona descubre que su computador se demora cuatro
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minutos en encender y abrir los programas que va a usar, en ese tiempo puede ir a
tomarse el café que usualmente toma. Ahi ya esta ahorrandose cuatro minutos”.

Para Aleissy Lasso, el manejo de las agendas es muy importante. En ellas se guarda
coherentemente la planificacion anual, mensual y diaria de los temas vy
responsabilidades pendientes.

Asi mismo, considera que la prevencion de las circunstancias que puedan afectar el
desarrollo de los planes es basica porque de esa manera se pueden tomar las medidas
necesarias para solventar los imprevistos. “Actuar soélo por reaccion es una mala
inversion que nos aleja de las metas”.

Sugiere emplear algunos de estos recursos para dicha situacion:

[ Escribir y tener a la vista las metas para evitar que la inmediatez atente contra la
trascendencia.

(1 Dividir los grandes objetivos en pequefias metas posibles que hagan disfrutar la
situacion en el momento indicado.

[ Establecer el inicio y la finalizacion de las actividades cotidianas. De esta manera, no
dejara tareas inconclusas.

[1 Empezar las tareas mas complejas y/o menos placenteras.

[1 Organizar las prioridades y respetar lo que se ha dispuesto. Esto deben conocerlo
las personas con las que se trabaja, porque de esta manera sabran en qué momento
pueden hacer interrupciones.

[J Evitar la confusién de reuniones de trabajo con reuniones sociales.

[ Administrar el tiempo para navegar por Internet. Su buena administracion es
fundamental, puesto que es wuna herramienta necesaria de informacion.

Sintomas presentes cuando no se maneja efectivamente el tiempo

|

Salir tarde del horario normal de trabajo.
No sabe por donde empezar una tarea. Esto sucede por la falta de organizacion.
Llegar tarde a todos los compromisos.

Utilizar tiempo personal para terminar las tareas asignadas.

O O O O

Dejar responsabilidades inconclusas.

¢, Como controlar a los consumidores del tiempo?
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Los expertos coinciden en que priorizar inadecuadamente las tareas conlleva al fracaso
de los planteamientos que se tenian al iniciar las metas o planes propuestos. Por tanto,

es vital mantener controlados los factores que hacen perder el tiempo.

La publicacion especializada del Instituto Hamilton de Estados Unidos, Modern
Business Review (MBR), establece que los mayores inconvenientes de las personas, en
especial de los ejecutivos, para organizar su tiempo son las interrupciones personales,

las reuniones, el teléfono y la obtencién de informacion.

%’LAS RELACIONES INTERGRUPALES

Conflicto intergrupal: cuando dos grupos, sociedades o naciones perciben que sus
objetivos, intenciones o acciones son mutuamente incompatibles. Existen conflictos de
alta y de baja intensidad (éstos ultimos bajo el interés de psic. Social). Si una situacion
no se resuelve en un tiempo prudencial existe riesgo de que aumente el conflicto y se
convierta de alta intensidad.

Las principales teorias de caracter psicosocial que explican el conflicto intergrupal son:
1. Teoria Realista del conflicto grupal: Campbell

Sostiene que el conflicto intergrupal esta originado por una competicion real entre los
grupos con el fin de acceder a recursos escasos. Caracter objetivo y realista.

Las teorias realistas del conflicto comparten tres premisas:

El ser humano es egoista y trata de obtener los mayores beneficios posibles.

El conflicto surge cuando entran en juego intereses incompatibles.

Los procesos psicosociales (actitudes negativas, hostilidad) que acompafian al conflicto
surgen de intereses contrapuestos, no al revés.

El conflicto es negativo y debe ser evitado

Estudios de sheriff: Apoya empiricamente esta teoria. Demostré6 que la competicion
entre grupos produce actitudes negativas, prejuicios y comportamientos hostiles hacia

los miembros del otro grupo.

3" Apuntes de grado en psicologia — UNED, Procesos grupales y relaciones intergrupales,
http://psicologia.isipedia.com/primero/psicologia-social/13-procesos-grupales-y-relaciones-
intergrupales.
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Relaciones intergrupales claramente estratificadas: Existencia de dos grupos con
barreras insalvables donde uno domina a otro (castas, esclavos, feudales). Las pautas
de atribucién y comparacion se basan en las caracteristicas inherentes a los grupos y
se produce Unicamente en el seno de cada grupo.

Emergencia de una ideologia social individualista A pesar de que aun persiste la
estratificacion, desde ambos grupos se comienza a valorar los logros personales de
forma que se empieza a pensar que es posible la movilidad social. Los miembros de
ambos grupos atribuyen su estatus a caracteristicas personales (habilidad, esfuerzo).
Se dan comparaciones entre miembros de diversos grupos (en un plano interindividual,
entre personas)

Movilidad Social: Los miembros mas competentes de los grupos desfavorecidos
intentan cambiar de grupo. La motivacion para ello radica en la busqueda de identidad
social positiva. Las acciones colectivas de los grupos desfavorecidos sélo tienen lugar
cuando estos intentos individuales de ascenso fracasan.

Surgimiento de la conciencia: El ascenso individual de algunos miembros del grupo
desfavorecido contribuye a mantener el statu quo por dos razones:

Se hace ver cierta justicia: “si se trabaja duro se obtiene la recompensa.

Se priva al grupo subordinado de los lideres potenciales que podrian fomentar el
conflicto.

Sin embargo, no todos los que lo intentan pasan al grupo dominante, esto crea un
estado de descontento, sobre todo si el fracaso en el ascenso se atribuye a la
discriminacion del otro grupo.

Las comparaciones sociales comienzan a realizarse poco a poco de forma intergrupal y
no de forma interpersonal.

Relaciones intergrupales competitivas: El grupo desfavorecido intenta mejorar su
posicion con respecto al grupo dominante, segun TIR lo hace a través de la competicion
directa o redefiniendo algunas caracteristicas del grupo desfavorecido.

El grupo desfavorecido trata de realizar comparaciones intergrupales mientras que el
grupo dominante intenta hacer creer que solo las comparaciones individuales son

legitimas.
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Se realiza una atribucion externa culpabilizando al grupo dominante por la
subordinacion actual y pasada. Y una atribucion interna en relacién con el futuro (se
piensa que el propio grupo sera capaz de mejorar su situacion a partir de sus propias
cualidades.

LA REDUCCION DEL CONFLICTO INTERGRUPAL

Si el conflicto se origina a partir de la identificacién de las personas en un grupo (Tajfel)
0 por la competencia por recursos escasos (Sherif), bastaria disminuir la identificacion
grupal o la situacion competitiva para eliminar el conflicto (imposible).

Los psicélogos sociales comienzan a contemplar el conflicto como la expresion de una
situacién de malestar entre los grupos causado siempre por situaciones objetivas de
injusticia, explotacién y abuso de poder. Es evidente que la mejor forma de resolver el
conflicto es la existencia de justicia social.

Algunas alternativas para la disminucion del conflicto:

EL CONTACTO INTERGRUPAL

“La hipétesis del contacto” Allport

El contacto entre los miembros de diferentes grupos conduce a una reducciéon de la
hostilidad intergrupal. Requisitos:

Que el contacto esté apoyado institucionalmente. Quienes ocupan posiciones de
autoridad deberan proporcionar incentivos o recompensas.

Que los contactos no sean esporadicos. Que tengan una frecuencia, duracion y
cercania suficientes.

Que las personas que interactian tengan un status similar. Esto es importante porque
las diferencias de status distorsionan la relacion y refuerzan los estereotipos previos
gue se tienen hacia el grupo minoritario.

Que los contactos se produzcan en situaciones de cooperacion. En caso contrario el
contacto intergrupal mas que reducir puede aumentar el conflicto

“La hipdtesis del contacto extendido”

El mero hecho de conocer u observar que un miembro de nuestro grupo mantiene una
relacion estrecha con un miembro del ex grupo puede contribuir a la mejora de las

actitudes intergrupales.
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2.2 MARCO LEGAL

% De acuerdo al codigo organico del trabajo de las normas generales capitulo | se
expone lo siguiente:

Art. 4.- Los Principios.

Son principios propios que rigen en todas las relaciones laborales o de trabajo los
siguientes:

1. In dubio pro-operario.

En caso de duda acerca de la norma aplicable al caso o de la interpretacion de una
norma, los jueces y autoridades, lo mismo que todos quienes se encuentren en la
necesidad de hacerlo, las aplicaran las que mejor protejan al trabajador, sus derechos e
intereses.

2. Irrenunciabilidad de derechos.

Los derechos del trabajador son irrenunciables y sera nula, de nulidad absoluta, toda
estipulacién en contrario.

Seré valida la transaccion en materia laboral que no implique renuncia de derechos y se
celebre ante juez del trabajo o autoridad competente.

3. Intangibilidad de los derechos.

Los derechos del trabajo, una vez consagrados en cualquiera de sus fuentes, son
intangibles o irreversibles, se los podra reformar solo para mejorarlos. Sera
inconstitucional cualquier norma, acto y omision regresiva, que disminuya, menoscabe,
suprima o anule los derechos establecidos.

4. lgualdad.

A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion y, en general, a iguales o
similares prestaciones labores corresponderan igual derechos y quedan proscritas las
discriminaciones por razones de etnia, género, identidad cultural, ideologia, filiacion
politica, condicion migratoria, orientacion sexual, discapacidad u otras en los términos y

condiciones del art. 11.2 de la Constitucion de la Republica.

% CODIGO ORGANICO DEL TRABAJO, http://www.ugtecuador.com/pdf/proyecto-
codigo-trabajo.pdf.
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Capitulo 1l Responsabilidad y Obligaciones.-
39 Art. 35. Obligaciones del empleador o empresario.

Son obligaciones del empleador o empresario:

Figura # 12

Fuente: http://coachidrilo360.wordpress.com-
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

1. Tratar a los trabajadores y trabajadoras con el debido respeto y consideracion, no
infiriéndoles maltratos de palabra o de obra.

2. Respetar el derecho a la intimidad personal y familiar del trabajador o trabajadora, en
consecuencia no puede introducirse, sin autorizacion del trabajador o de autoridad
competente, en los instrumentos de trabajo, como internet y otras técnicas de
informacion y comunicacién que estén a cargo del trabajador o trabajadora para su
trabajo, ni instalar mecanismos de control que lesionen su pudor, ni sin haberlos
advertido previamente.

9.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que este sea
realizado. El tiempo que se pierda por la falta de estos instrumentos, serd remunerado
como tiempo de trabajo efectivo y siempre que, por cualquier otra causa imputable al

empleador, no se pierda el tiempo.

Art. 37. Obligaciones del trabajador o trabajadora

39 CODIGO ORGANICO DEL TRABAJO, http://www.ugtecuador.com/pdf/proyecto-
codigo-trabajo.pdf.
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Son obligaciones del trabajador o trabajadora:

1.- Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero
apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

2.-Tratar al empleador o empresario y a sus representantes con la debida consideracion
y respeto; el mismo trato debe a sus comparieros y comparfieras.

4.- Observar buena conducta durante el trabajo.

5.- Cumplir las 6rdenes del empleador o empresario y las disposiciones del reglamento
interno expedido en forma legal.

Art. 39. Las condiciones del ambiente de trabajo.

El trabajo debe realizarse en un medio y en condiciones en las que el trabajador o
trabajadora:

1. Pueda alcanzar el desarrollo integro como persona racional

, libre y sociable.

2. Desarrollar su vida social, familiar y cultural, asi como goza r libremente del
descanso y recreacion.

3. Gozar de un ambiente saludable, en armonia con sus comparferos y comparieras, lo
mismo que con la naturaleza y sus recursos animales, vegetales y minerales.

Capitulo V

Parrafo Ill Principios y Garantias de la Remuneracion.-

Art. 86.-lgualdad de la remuneracion.- A trabajo de igual valor corresponde igual
remuneracion, sin discrimen por ninguna razon, de acuerdo con la Constitucion.
Capitulo VI

NORMAS PROTECTORAS DE LA FAMILIA, MUJER Y ADOLESCENTES

Paréagrafo Il

De la proteccion de los adolescentes en el trabajo

“OArt. 111lgualdad de condiciones y oportunidades.

El o la adolescente trabajador o trabajadora gozara de todos los derechos garantizados
en este Coédigo y deméas leyes sobre la materia en igualdad de condiciones y

oportunidades y no podra ser objeto de discriminacion por su condicion de edad.

40 CODIGO ORGANICO DEL TRABAJO, http://www.ugtecuador.com/pdf/proyecto-
codigo-trabajo.pdf.
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Su salario estara de acuerdo a sus capacidades y al cargo que desemperie, pero en
ningun caso menor del minimo legalmente fijado.

Los ascensos y promociones profesionales en la empresa o empleador se ajustaran a
criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion
directa o indirecta, pudiendo establecerse medidas de accion afirmativa dirigidas a
eliminar o compensar situaciones de discriminacion. Estos  criterios podran
establecerse en los reglamentos de trabajo y en el contrato colectivo.

Paragrafo IV

De la proteccion de la mujer y de la familia en el trabajo y las responsabilidades
familiares

Del trabajo de mujeres

Art.118.- lgualdad de condiciones y oportunidades.- La mujer trabajadora gozara, en
igualdad de condiciones con el varén, de todos los derechos garantizados en este
Cdbdigo, la Constitucién, tratados internacionales y demas fuentes del derecho del
trabajo.

Los ascensos y promociones en la empresa o empleador se ajustaran a criterios y
sistemas que tengan como objetivo eliminar toda discriminacién directa o indirecta y en
particular la debida a razones de género. Estos criterios y sistemas podran constar en
los reglamentos y contratos colectivos.

Art. 119.- Igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.- EI empresario o
empleador debera respetar el principio de igual remuneracion para trabajo de igual
valor. No seran consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en las remuneraciones
que se funden en razones de capacidad, calificacion o antigliedad.

El Inspector y/o Juez del Trabajo conocera de las denuncias o reclamos que se
presenten, en caso de que la empresa o empleador haga distinciones salariales por

razones de género y ordenara que se pague la diferencia con efecto retroactivo.
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2.3 MARCO CONCEPTUAL

“IAgresividad.- La nocién de agresividad nos remite a practicas, modos de
comunicacion y de comportamiento que se basan de manera exclusiva en el uso de la
violencia fisica o verbal hacia otros. La agresividad es la actitud tipica de una persona
agresiva, malhumorada, frustrada y negativa, aunque en muchos casos la agresividad
puede surgir de manera espontanea y momentanea, por causas bien definibles y

puntuales.

Claro esta, la agresividad es una de las formas mas negativas y destructivas que tiene
el ser humano para comunicarse con otros, con aquellos que lo rodean (tanto hombres
como animales). Por lo general, la agresividad es relacionada en el campo de las
ciencias de la psicologia, la sociologia y la biologia con aquellos instintos vy
composiciones internas que no pueden delimitarse del todo bien y que nos remiten a
nuestras formas mas salvajes y compulsivas. La agresividad es por supuesto la
consecuencia de un sinfin de causas que pueden pasar por cuestiones bioldgicas,

personales, familiares, sociales, laborales o econdmicas entre miles de posibilidades.

Capacitacién.- la capacitacién es una herramienta muy Gtil para la administracion de
las empresas de hoy en dia, por lo que el departamento de recursos humanos debe
tener un sistema de capacitacion planificado y organizado que busque modificar,
mejorar y ampliar los conocimientos de los empleados y asi mejoren habilidades y
actitudes del nuevo personal que vaya a ingresar a la empresa y se puedan adaptar a

las exigencias tanto internas como externas.

Clima Laboral.- Entendemos bien el concepto de clima organizacional y de manera
genérica lo identificamos como el ambiente que se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como

la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los

“1 DICCIONARIO VIRTUAL, definicién de agresividad, definicién ABC tu diccionario hecho facil,
http://www.definicionabc.com/social/agresividad.php#ixzz2aqzsNThi
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miembros de la organizacién, las que pueden ser de orden interno o externo y que

influyen en su comportamiento.

Un ambiente laboral ameno, con una cultura empresarial que promueva el sentido de
pertenencia y el compromiso con las tareas, sera siempre una ventaja competitiva para
las empresas, ya que la calidad, la productividad y el mejor desempefio de los

trabajadores, tiene una relacion directa con el ambiente que gira a su alrededor.

Comunicacion.- la comunicacion es fundamental en cualquier parte del mundo y mas
aun en un lugar donde a menudo tratas con diferentes personas, es por ello que en las
empresas se debe tener una buena y clara comunicacién tano por parte de los
empleados como de las autoridades en si, para evitar malos entendidos a futuro.
Competencia.- Una competencia es el conjunto de destrezas, habilidades,
conocimientos y caracteristicas conductuales que, correctamente combinados frente a
una situacion de trabajo, predicen un desempefio superior. Es aquello que distingue el
rendimiento excepcional de lo normal y que se observa directamente a través de las
conductas de cada empleado, en la ejecucion diaria de su cargo (Dalziel, Cubeiro y
Fernandez, 1996).

Competitividad.- La competitividad es la capacidad que tiene una empresa o pais de
obtener rentabilidad en el mercado en relacién a sus competidores. La competitividad
depende de la relacion entre el valor y la cantidad del producto ofrecido y los insumos
necesarios para obtenerlo (productividad), y la productividad de los otros oferentes del
mercado. El concepto de competitividad se puede aplicar tanto a una empresa como a

un pais.

Cultura organizacional.- también llamado atmosfera o ambiente de trabajo, es un
conjunto de valores y normas que comparten los miembros de una empresa. Por ello
en todas las organizaciones la cultura que tengan los individuos para llevar a cabo
ciertas actividades colectivas es indispensable, la cual debe estar encaminada a tener

un ambiente pacifico y sin violencia dentro de la empresa.
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Deficiencia.- La deficiencia es una falla o un desperfecto. El término, que proviene del
vocablo latino deficientia, también puede referirse a la carencia de una cierta propiedad

gue es caracteristica de algo.

Desempefio.- Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su efectividad. Es
decirse que cada empresa o sistema empresarial debiera tener su propia medicion de

desempeinio.

Desmotivacion.- Falta de interés por alguna cosa o alguna razoén, los de recursos
humanos deben poder detectar a tiempo cualquier tipo de desmotivacion que tenga

algun empleado para poder tratar a tiempo que solucion se pueda tomar.

“’Direccionamiento.- accién y efecto de dirigir. Toda empresa tiene un lider a quien
seguir, esta persona debe tener un buen desempefio, don de mando y caracter para ser
un buen lider y poder dirigir a sus subordinados de una manera en que no parezca que

estén abusando de la confianza que se les brinda.

Discriminacién.- la discriminacién es hacer distincion en el trato por diferentes motivos

como arbitrarios como el racial, el nivel socioecondmicos, entre otros.

Eficiencia.- En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos
empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy
apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la practica todo lo que éstas
hacen tiene como proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos,
financieros, tecnolégicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos)

en situaciones complejas y muy competitivas.

Segun ldalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"

42 DICCIONARIO VIRTUAL, definicién de direccionamiento, definicién de,
http://definicion.de/deficiencia/#ixzz2ar9QtMjYT
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“*Entorno.-Entorno es aquello que rodea a algo o alguien. Este es el conjunto de
circunstancias y condiciones laborales, familiares, educativas o econémicas que rodean
a toda persona. Es decir, es la cultura en la que ese hombre o mujer ha crecido y se ha

educado.

Estabilidad.- La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de
no acaecer en circunstancias extrafias.
Ciertamente, la estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en forma
directa, lo que permite satisfacer las necesidades del nucleo familiar y garantizar los
ingresos de la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos, integrados con la
empresa, brindaran indices satisfactorios de produccion y productividad, redundando no
sélo en beneficio del trabajador y del empleador, sino también del desarrollo organico-
econdmico-social, con logros a la obtencion de la armonia y la paz social y laboral.

Estrategia.- Planificar y tener un sin nUmero de reglas que aseguran una decision
Optima en cada momento. Las cuales deben de estar debidamente trazadas y
planificadas para que al momento de ser aplicadas se las realice de una manera en que

puedan ser captadas por los empleados.

Estructura funcional.- una estructura funcional es la division del trabajo en una
organizacién agrupas por las principales actividades o funciones que deben realizarse
dentro de la organizacibn de ventas, marketing, recursos humanos, y asi

sucesivamente.

Frustracién.- La frustracién es una respuesta emocional que aparece como fruto de un
conflicto psicolégico ante un hecho no gestionado. El impacto de la frustracién sobre
una persona varia de acuerdo a su personalidad y a diversas variables que son dificiles

de controlar.

43 DICCIONARIO VIRTUAL, definiciéon de direccionamiento, definicién de,
http://definicion.de/entorno/
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“El potencial de frustracion en general es mayor en las personas que viven en las
ciudades industrializadas que aquellos que viven en sociedades primitivas, mas

sencillas”. Carl Whitaker.

Inconformidad.- La inconformidad es uno de los sentimientos mas complicados de los
seres humanos: en su lado positivo puede movernos a obtener mejores cosas, a tener
metas y aspiraciones de progreso en cualquier plano de la existencia. Sin embargo en
algunos casos también puede servirnos como una especie de barrera para darnos

cuenta de las cosas buenas de la vida.

Integracion.- Accion y efecto de integrar, integrarse o reunirse, unirse a un grupo para
formar parte de él, las empresas deben tener en cuenta que la integracion con su
personal es muy indispensable para llegar a lograr obtener las metas establecidas, ya
gue si todos contribuyen a hacer y llegar a un mismo fin, mas rapido y optimo seran los

resultados que se esperan tener.

Figura # 13

Fuente:http://ideaseyd.com.ar/web/?p=3668-Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Interaccion.- es un vocablo que describe una accion que se desarrolla de modo
reciproco entre dos 0 mas organismos, objetos, agentes, unidades, sistemas, fuerzas o

funciones.

Motivacion.- La interaccién que debe haber entre los integrantes de una empresa es

de mucha importancia para que se puedan entender los procedimientos trazados en el
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trabajo. Motivacion se definira como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad personal. Los tres elementos clave de la definicibn son
esfuerzo, metas de la organizaciéon y necesidades. Motivacion también se puede definir
de la siguiente manera: “La motivacion se entiende como la influencia que proporciona
incentivos al comportamiento”. Un incentivo es todo aquello que al otorgarlo o suprimirlo
puede provocar una respuesta, y el comportamiento es toda accidbn o respuesta

observable en los individuos.

Figura # 14

<

Fuente:http://micarreralaboralenit.wordpress.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Liderazgo.- La palabra liderazgo define a una influencia que se ejerce sobre las
personas y que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un
objetivo comun. La persona que ejerza el liderazgo es una persona que se distingue del
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el equipo de trabajo del que esté a

cargo.

Relaciones intergrupales.- Todo grupo esta compuesto de individuos, cada uno de los
cuales tiene su patron unico de habilidades, aptitudes y caracteristicas de personalidad.
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Las caracteristicas distintivas de un grupo son el resultado de factores tales como las
personalidades de los individuos que lo forman, la naturaleza de las relaciones
interpersonales dentro de él, y la funcion del grupo en la organizacion. Dentro y entre
los grupos de trabajo que han sido organizados formalmente de acuerdo con el patron
de trabajos y puestos requeridos para el logro de la mision organizacional, se
encuentran los subgrupos creados sobre una base informal. Juntos estos grupos

comprenden lo que ya se ha designado como organizacion informal.

Relaciones interpersonales.- Las relaciones interpersonales son vitales para la
consecucion de los objetivos de una organizacion. Esta se define como: “Un proceso
gue enlaza los diferentes componentes de la empresa, encontrandose en todos los

niveles e influye en cada una de las personas que trabajan en ellas”.

Tareas asignadas.- Es ejecutar las tareas eficazmente ahorrando tiempo y esfuerzo,
con ello la organizacibn obtendra mayor productividad y las personas se sentirdn

satisfechos por su trabajo. (Chruden y Sherman, 1996, pag. 262)

Talentohumano: Persona que labora en una institucion en la cual da su esfuerzo
humano y otros factores tales como conocimientos, experiencias, intereses, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, entre otras.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis general.

La interaccion social que se genera entre el talento humano de la empresa Ekofortis
Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas, incide en el clima laboral y
en los rendimientos econdmicos de la empresa.

2.4.2 Hipotesis Particulares.

La motivacion que se genera en la empresa Ekofortis, afecta al compromiso laboral del

talento humano.
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La equidad de la direccion empresarial incide en las relaciones interpersonales que se

generan en la institucion.

La comunicacion entre quienes integran el talento humano de Ekofortis, incide en las

relaciones intergrupales para cumplir con las actividades laborales.

La estructura funcional de Ekofortis, tiene un efecto directo en las tareas asignadas al
talento humano y desarrolladas por ellos.

Las relaciones interpersonales que se dan entre el talento humano como afectan en los

rendimientos econdmicos de la empresa Ekofortis.

2.4.3 Declaracion de variables

Variable Independiente (causas)
e Interaccién social
e Motivacion
e Equidad
e Comunicacién
e Estructura funcional

e Relaciones interpersonales

Variable Dependiente (efectos)
e Clima laboral
e Compromiso laboral
e Relaciones interpersonales
e Relaciones intergrupales
e Tareas asignadas y desarrolladas

e Rendimientos econémicos
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2.4.4 Operacionalizacion de las variables

Cuadro #1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION

INDEPENDIENTES
Es el fenbmeno
sobre el cual
se establece
influencia
social que
recibe todo
individuo.

Interaccion social.

Son los
estimulos que
mueven a las

personas a
realizar
determinadas
acciones.

Motivacion

Igualdad o
justicia en el
reparto de una
cosa entre
varios o en el
trato de las
personas.
Accion que se
ejerce
reciprocamente
entre dos o
MAas personas.

Equidad

Comunicaciéon

Estructura Es la division
funcional del trabajo u
organizacion.
Relaciones

interpersonales

INDICADORES

Cantidad de

conflictos
laborales.

Cantidad de
tareas en un

periodo de
tiempo.

Cantidad de

empleados
satisfechos

Cantidad de

conflictos
laborales.

Segregacion
de tareas

Conflictos
laborales

DIMENSION

Relaciones

intergrupales

Satisfaccion

Justicia e
Igualdad

Relaciones
intergrupales

Organizacion

Clima laboral

TECNICAS

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta
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VARIABLES
DEPENDIENTES

Clima laboral

Compromiso

laboral

Relaciones

interpersonales

Relaciones
intergrupales

Tareas asignadas
y desarrolladas.

Rendimientos
econdmicos

DEFINICION

Es el ambiente
humano y
fisico en el que
se desarrolla.

Es un vinculo
de lealtad por
el cual un
trabajador
decide
permanecer en
la empresa.

Es una
interaccion
reciproca entre
dos o mas
personas.

Son relaciones
establecidas
entre
individuos o
grupos.

Conjunto de
operaciones o
tareas propias

de una
persona o
entidad.

INDICADORES | DIMENSION

Nivel de
pertenencia de
los empleados

Nivel de
pertenencia de
los empleados

Cantidad de
conflictos
laborales

Cantidad de

grupos
informales

Cantidad de
grupos
informales

Cantidad de
tareas
cumplidas.

Margen de
utilidad
Costo beneficio

Cultura

organizacional

Cultura
organizacional

Cultura
organizacional

Cultura
organizacional

Organizacion

Finanzas

TECNICAS

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Observacion
Estados
Financieros
Observacion
de costo
beneficio

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra.
Fuente: Hipétesis
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPOS Y DISENO DE INVESTIGACION

Investigacion aplicada: También calificada como practica o empirica. Esta
investigacién se reconoce porgue busca a emplear o a utilizar los conocimientos que se

adquieren.

El tipo de investigacibn que se va a utilizar en la presente indagacion es la
investigacion aplicada la cual se emplea en todo lo que va estructurado la investigacion;
y se halla vinculada con la investigacién basica, ya que depende de los resultados y

mejoras de la misma.

Investigacion Explicativa: Este tipo de investigacion que no solo tiene dependencia
causal, intentando referir o acercarse a un problema, sino que persigue encontrar las

causas del mismo. Puede usar esquemas experimentales y no experimentales.

En este proyecto se aplicara la Investigacion explicativa en la parte de la
problematizacion, ya que esta indaga el porqué de los hechos, estableciendo relaciones

de causa-efecto.

Investigacion Descriptiva: se forma del disefio, registro, estudio y explicacion de la
naturaleza actual, y la estructura o procesos de los fenOmenos. Su analisis se hace
sobre las conclusiones absolutas o sobre como una cosa, persona o grupo se maneja o

funciona en el presente.
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Este tipo de investigacion se basa en las situaciones de hechos, y su caracteristica
primordial es su exacta presentacion. En muchas investigaciones se han utilizado las
caracteristicas de la poblacién ya que se refieren a los rasgos de las personas que

intervienen en el levantamiento de informacion.

Investigacion Correlacionar: este tipo de investigacion es social tiene como objetivo
calcular el grado de relacibn que existe entre dos o mas variables, en una
demonstracion en particular. En ciertas ocasiones solo se la relaciona entre dos
variables, pero a menudo se colocan en el estudio relaciones entre tres variables. Esta
investigacion esta aplicada en la tabulacién de los datos sacados de las encuestas,

relacionandose con las variables de relevante vinculacion.

Investigacion Cualitativa: es el estudio de la realidad en su contexto natural, tal y
como sucede, intentando sacar sentido de, o interpretar, los fenémenos de acuerdo con
los significados que tienen para las personas involucradas. La investigacion cualitativa
implica la utilizacion y recogida de una gran variedad de materiales, historias de vida,
observaciones, textos histéricos, imagenes, entrevista, experiencias personales,
sonidos que describen la rutina y las situaciones probleméticas y los significados en la
vida de las personas. El objetivo de la investigacion cualitativa es la comprension en la
investigaciéon de los hechos de las complicadas interrelaciones que se dan en la

realidad.

Investigacion no experimental:La investigacion no experimenta es un tipo de
investigacion sistematica en la que el investigador no tiene control sobre las variables
independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque son originalmente
manipulables. En esta investigacion los cambios en la variable independiente ya
ocurrieron y el investigador tiene que limitarse a la observacién de situaciones que ya

existieron, dada la incapacidad de influir sobre las variables y sus efectos.

Investigacion Bibliografica: se orienta en la amplia busqueda de la exploracién en
libros, revistas, documentales, trabajos o estudios similares para conocer el estado de
la investigacion. La investigacion bibliografica se basa en la organizacion, critica,

evaluacion, seleccion, indagacion, e informacion bibliografica sobre un fijado tema,
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tiene cierto valor ya que evita la difusion de publicaciones o permite la perspectiva
general de un problema.

Se la utiliza en la recopilacion de la fundamentacion establecida en diferentes fuentes
bibliograficas o libros que se refiera con temas interrelacionados con microempresas,

asi como también para basar los aspectos que se conciernan con los clientes.

3.2 LAPOBLACIONY LA MUESTRA

3.2.1 Caracteristicas de la poblacion

La investigacion va encaminada al estudio de los trabajadores que integran la empresa
Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas, para poder
conocer las cualidades que tienen, lo que les impide tener una comunicacion fluida, y
poder comunicarse con toda confianza y franqueza. También se la realizara a todos los
trabajadores sin distincibn de raza, género, formacibn académica o nivel

socioeconémico

3.2.2 Delimitacién de la poblacion

La presente investigacién esta orientada a un numero determinado de personas que
laboran en la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del

Guayas.

3.2.3 Tipo de muestra

Este tipo de muestra estara basada en el modelo probabilistica.

3.2.4 Tamaio de la muestra

La poblacion considerada para el calculo de la muestra es finita, que sera dirigida a los
integrantes de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del

Guayas.
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3.2.5 Proceso de seleccion

Muestreo por Cuotas
Es el método més utilizado en la actualidad, principalmente en las investigaciones y
encuestas utilizados por los medios de comunicacion. Lo que trata es de construir una

muestra igual a la poblacion a estudiar.
Por lo consiguiente se considera un método no aleatorio.

Una vez fijada la dimension de la encuesta que se desea realizar, basta con calcular el

namero de individuos por cada criterio elegido.

3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos Tedricos

Método Historico-Logico:

Este método esta enlazado al conocimiento de las diferentes fases de los objetos en su
proceso cronoldgico, para conocer sobre el avance y desarrollo del objeto o fenébmeno
en proceso de investigacion, se hace necesario conocer su historia, las etapas

importantes de su desarrollo y los vinculos histéricos fundamentales.

Mediante este método se analiza el progreso concreto de la teoria. Los métodos
l6gicos se instituyen en el conocimiento histérico manifestando la l6gica interna de su
desarrollo, este método es aplicado porgue se vincula con los antecedentes historicos

y referenciales.
Método Analitico-Sintético:

Por medio de este método se llega a la verdad de las cosas, inicialmente se dividen los
elementos que interceden en la ejecuciéon de un fenémeno terminante, luego se rednen
los elementos que poseen relacion logica entre si, hasta mejorar y demostrar la verdad

de la investigacion. La sintesis se ocasiona con los resultados previamente del analisis.
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Lo que se ha aplicado este método en el proyecto al plantear la hipotesis, y en el

analisis de los datos de las encuestas.
Método Hipotético-Deductivo:

El método hipotético-deductivo es el medio o camino que sigue al investigador para
hacer de su actividad una experiencia cientifica. El método hipotético-deductivo tiene
varios pasos muy importantes: observacion del fendmeno a estudiar, creacién de una
hipoétesis para revelar dicho fenbmeno, suposicion de resultados o proposiciones mas
basicos que la propia hipotesis, y comprobaciéon de la verdad de dichos enunciados

derivados comparandolos con la experiencia.

Este método exige al cientifico a ordenar la reflexién racional o momento racional (la
formacion de hipotesis y la deduccion) con la observacion de la situacién real o

momento empirico (la observacion y la confirmacion).

En el proyecto al plantear las hipotesis generales como particulares, se tiene que
verificarlas en el campo de investigacion, por medio de un analisis a fondo sobre las

relaciones con las contestaciones de los encuestados.

3.3.2 Métodos Empiricos

La Encuesta:

La encuesta es un estudio de observaciéon, por medio de cual el investigador busca
recopilar datos por medio de una lista de preguntas predisefiado, y no cambia el medio
ni controla el proceso que esta siendo observado (como si lo hace en un experimento).
Los datos que se obtienen luego de realizar un conjunto de preguntas ordenadas y
dirigidas a una muestra caracteristica o al conjunto total de la poblacion en estudio,
formada por personas, empresas 0 entes institucionales, con el fin de conocer
ciertamente estados de opinion, caracteristicas o hechos especificos. El investigador

debe escoger las preguntas mas utiles, de acuerdo con el entorno de la investigacion.

El instrumento aplicado es el cuestionario (15 preguntas)
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La Entrevista:

La entrevista es un medio por el cual conseguimos informacioén importante sobre cierto
tema determinado, efectuando una serie de preguntas. Esta técnica o instrumento es
empleado para diversos motivos, investigacion, seleccion de personal.

Servira para reafirmar la importancia del clima laboral en toda institucion. El instrumento

es la guia de preguntas.

3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Los procedimientos estadisticos de la informacién que se va a utilizar es por medio de
la tabulacion, donde se obtendra datos, los cuales seran procesados y analizados, de
esta manera se obtendra los resultados correspondientes de las encuestas, lo cual
permite el desarrollo de manera mas facil, la representacién grafica por medio de

pasteles y barras.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Andlisis de la situacion actual.

El presente trabajo esta enfocado en el analisis de los procesos empleados en las
gestiones internas de la empresa Ekofortis Cia. Ltda. de la ciudad de Guayaquil
provincia del Guayas, debido a la poca interaccidon social dentro del clima laboral de la
entidad, lo cual esta causando desconcierto tanto en los usuarios internos como
externos.

La mision de la empresa no es sblo remunerar a sus colaboradores, supervisar,
gestionar, comprar uniformes, contratar empleados, sino que también y de mayor
importancia todavia es la de preocuparse por tener un ambiente idéneo para la
realizacion de las funciones de sus trabajadores. Por lo tanto, las empresas,
independientemente de su tamafio y nivel de ingresos, deben ser conscientes de la
importancia de los procesos que implican las politicas de Recursos Humanos para
poder cumplir todas las metas y objetivos trazados por la empresa, con ello se obtiene
consecuencias positivas en el comportamiento personal, su manera de trabajar y de
relacionarse. No olvidemos que un ambiente de trabajo que proporcione la integridad

fisica y psicoldgica a los miembros de su equipo humano.

En el presente trabajo investigativo se lleva a cabo la realizacion de encuestas al
personal que integra la empresa Ekofortis Cia. Ltda. De la ciudad de Guayaquil
provincia del Guayas, con el fin de recabar informacion relacionada al tema planteado,
por ello nos hemos centraremos en los temas de mayor inclinacion de acuerdos a las
observaciones realizadas Yy a las falencias percibidas en el ambiente laboral.
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El cuestionario empleado consisti6 en trece preguntas para cada encuesta. Los
resultados se presentan en forma ordenada con su respectivo analisis. Con las

siguientes encuestas se pretende responder las hipotesis planteadas.

4.2 Analisis comparativo, evolucién, tendenciay perspectivas

Con los datos obtenidos mediante la implementacién de encuesta y entrevista se ha
llegado a la conclusion que es de suma importancia el tener un clima laboral en 6ptimas
condiciones tener mayor grado de competencia, compromiso y logra la eficacia del

trabajo.

Si bien es cierto estos resultados se logran a través de un la adecuada capacitacion y

comunicacién continua

Puede detectar que el sector industrial de los servicios de hospedaje hoy se encuentra
ligado a generar entretenimiento a sus clientes y/o huéspedes, asi los fidelizan y

obtienen un mercado seguro; ademas de proyectarse en el mercado.
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4.2.1 Encuesta dirigida a los empleados de la empresa Ekofortis Cia. Ltda.

1.- ¢La empresa promueve actividades que permita profundizar y mantener

positivas relaciones e interacciones sociales entre su personal?

Cuadro # 2
Nivel de practica de actividades empresariales que promuevan las interacciones

sociales entre el personal.

Alternativas Respuestas %
SIEMPRE 2 20%
RARA VEZ 5 50%
POCAS VECES 3 30%
NUNCA 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico#1

Nivel de practica de actividades empresariales
que promuevan las interacciones sociales
entre el personal

0%

M SIEMPRE

H RARA VEZ

i POCAS VECES
EH NUNCA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

Segun lo que podemos observar, el 50% de los encuestados considera que la empresa
rara vez promueve actividades que permitan profundizar y mantener positivas
relaciones e interacciones sociales entre su personal; mientras que el 30% de

encuestados indica que pocas veces la empresa promueve actividades.
2.- ¢, Se suelen presentar conflictos entre el talento humano?
Cuadro # 3

Presencia de conflictos entre el personal

Alternativas ~ Respuestas %
SIEMPRE 0 0%
RARA VEZ 3 30%
POCAS VECES 4 40%
NUNCA 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 2

Presencia de conflictos entre el personal

0%

H SIEMPRE

B RARA VEZ

[0 POCAS VECES

B NUNCA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 40% de los encuestados considera que pocas veces se suelen presentar conflictos
entre el talento humano; mientras que el 30% de encuestados indica que rara vez y

nunca se presentan conflictos.

3.- El nivel de amistad y confianza con sus compafieros de trabajo es:

Cuadro #4

Nivel de confianza entre comparieros

Alternativas Respuestas \ %
ALTO 4 40%
BAJO 0 0%
MEDIO 6 60%
NADA 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 3

El nivel de amistad y confianza con sus
0% compaieros de trabajo es:

0%

HALTO
H BAJO
i MEDIO
H NADA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 60% de los encuestados considera que el nivel de amistad y confianza con sus
comparferos es medio; mientras que el 40% de los encuestados indica que el nivel de

amistad y confianza es alto.

4.- Cuando inicia una nueva jornada laboral, usted se siente:

Cuadro #5

Nivel de motivaciéon al iniciar una actividad laboral

Alternativas Respuestas \ %

MUY MOTIVADO 3 30%
POCO

MOTIVADO 6 60%
NADA

MOTIVADO 1 10%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico #4

Niel de motivacion al iniciar una actividad
laboral

s MUY MOTIVADO
= POCO MOTIVADO
4 NADA MOTIVADO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 60% de los encuestados considera que cuando inicia una nueva jornada laboral se

sienten muy motivados; mientras que el 30% de los encuestados indica que cuando

inicia una jornada laboral se siente poco motivado.

5.- Si la empresa requiere que usted efectue trabajo adicional o alguna laboral que

no necesariamente corresponde a su cargo, usted toma una actitud de:

Cuadro # 6

Actitud de colaboracion en actividades extras a su carga laboral

Alternativas Respuestas %
PROFUNDA COLABORACION 3 30%
MEDIANA COLABORACION 5 50%
POCA COLABORACION 2 20%
NULA CILABORACION 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico #5

Actitud de colaboracion en actividades extras
a su carga laboral

s PROFUNDA COLABORACION
& MEDIANA COLABORACION
4 POCA COLABORACION

= NULA CILABORACION

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 50% de los encuestados considera que las decisiones que suele tomar su jefe,
pueden considerarse algunas veces justas; mientras que el 30% de los encuestados

indica las decisiones son siempre justas.

6.- Desde su perspectiva, las decisiones que suele tomar su jefe, pueden

considerarse:

Cuadro #7

Apreciacion sobre las decisiones de los jefes

Alternativas \ Respuestas %
SIEMPRE JUSTAS 3 30%
ALGUNAS VECES JUSTAS 5 50%
POCAS VECES JUSTAS 2 20%
INJUSTAS 0 0%
TOTAL 10 100%

Grafico # 6

Apreciacion sobre las decisiones de los
jefes

0%

M SIEMPRE JUSTAS

H ALGUNAS VECES JUSTAS
ki POCAS VECES JUSTAS

H INJUSTAS

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 50% de los encuestados considera que las decisiones que suele tomar su jefe,
pueden considerarse algunas veces justas; mientras que el 30% de los encuestados

indica las decisiones son siempre justas.

7.- Las posibilidades de progreso que ofrece la empresa, son equitativas para

todo el personal:
Cuadro # 8

Apreciacién sobre la equidad al brindar posibilidades de progreso

Alternativa Respuests %
SIEMPRE 3 30%
RARA VEZ 2 20%
POCAS VECES 5 50%
NUNCA 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico# 7

Apreciacion sobre la equidad al brindar

posibilidades de progreso
0%

M SIEMPRE

H RARA VEZ

ki POCAS VECES
H NUNCA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 50% de los encuestados considera que pocas veces las posibilidades de progreso
gue ofrece la empresa, son equitativas para todo el personal; mientras que el 30%

indica que siempre hay posibilidades de progreso.

8.-Se suelen presentar conflictos laborales, como resultado de inequidad de la
direccion empresarial:
Cuadro #9

Presencia de conflictos laborales a causa de inequidad laboral

Alternativas Respuestas %
SIEMPRE 0 0%
RARA VEZ 3 30%
POCAS VECES 2 20%
NUNCA 5 50%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 8

' Presencia de conflictos laborales a causa de
inequidad laboral

0%

M SIEMPRE

H RARA VEZ

i POCAS VECES
H NUNCA

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 50% de los encuestados considera que nunca suelen presentarse conflictos

laborales, como resultado de la inequidad de la direccidbn empresarial; mientras que el

30% de los encuestados indica que rara vez se presentan conflictos laborales.

9.- Se suele realizar trabajos o actividades donde se requiere una colaboracién

grupal o equipo laboral:

Cuadro # 10

Formacion de equipos de trabajo para actividades laborales

Alternativas Respuestas %
SIEMPRE 2 20%
CON FRECUENCIA 2 20%
RARA VEZ 5 50%
NUNCA 1 10%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Grafico #9

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Formacion de equipos de trabajo para
actividades laborales

Fuente: Encuesta

H SIEMPRE

H CON FRECUENCIA
i RARA VEZ

E NUNCA

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 50% de los encuestados considera que rara vez se realizan trabajos o actividades
donde se requiere una colaboracién grupal o equipo laboral; mientras que el 20% indica

gue siempre y con frecuencia se realizan trabajos o actividades grupales.

10.- Las relaciones entre los miembros de la institucion es el resultado de la

buena comunicacion que existe entre sus miembros:

Cuadro # 11

Relacion laboral como resultado de la comunicacion que se vive en la empresa

Alternativas Respuestas %
MUY DE ACUERDO 3 30%
DE ACUERDO 4 40%
POCO DE ACUERDO 3 30%
NADA DE ACUERDO 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Cuadro # 10

Relacidn laboral como resultado de la
comunicacion que se vive en la empresa

0%

E MUY DE ACUERDO
H DE ACUERDO

ki POCO DE ACUERDO
i NADA DE ACUERDO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 40% de los encuestados considera que estan de acuerdo que las relaciones entre los
miembros de la institucién es el resultado de la buena comunicacion que existe entre
sus miembros.
11.- Cada funcionario o talento humano de la empresa tiene bien definidas y
delimitadas sus funciones:

Cuadro # 12

Opinion sobre la Delimitacidén de funciones en la empresa

Alternativas Respuestas \ %

MUY DE ACUERDO 4 40%
DE ACUERDO 3 30%
POCO DE ACUERDO 3 30%
NADA DE ACUERDO 0 0%

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 11

Opinion sobre la Delimitacion de funciones en
la empresa

0%

= MUY DE ACUERDO
= DE ACUERDO

POCO DE ACUERDO
= NADA DE ACUERDO

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 40% de los encuestados considera que estdn muy de acuerdo que cada funcionario

o talento humano de la empresa tienen bien definidas y delimitadas sus funciones;

mientras que el 30% de los encuestados indican que esta poco de acuerdo que los

funcionarios tienen bien definidas sus funciones.

12.- Las tareas que desarrolla dentro de la empresa corresponden a las que

fueron asignadas al momento de ingresar a la institucion:

Cuadro # 13
Tareas desarrolladas y su relacion con la asighacion recibida al ingresar a la
institucion
Alternativas Respuestas \ %
SIEMPRE 7 70%
RARA VEZ 3 30%
POCAS VECES 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 12

Tareas desarrolladas y su relacidn con la
asignacion recibida al ingresar a la institucion
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

96



Lectura interpretativa:

El 70% de los encuestados considera que siempre las tareas que se desarrollan dentro
de la empresa corresponden a las que fueron asignadas al momento de ingresar a la
institucion.

13.- La estructura funcional de la empresa esta correctamente definida y responde
a las actividades y necesidades que se generan en ella como resultado de su
accionar en el mercado:

Cuadro # 14
Relacion entre actividades de la empresay necesidades de mercado

Alternativas Respuestas \ %
MUY DE ACUERDO 3 30%
DE ACUERDO 6 60%
POCO DE ACUERDO 1 10%
NADA DE ACUERDO 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 13

Relacidn entre actividades de la empresa y
necesidades de mercado
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 60% de los encuestados considera que la estructura funcional de la empresa esta

correctamente definida y responde a las actividades y necesidades que se generan en

ella como resultado de su accionar en el mercado; mientras que el 30% indica que la

estructura funcional esta correctamente definida. Sin embargo un 10% consideran que

la estructura funcional no es la adecuada.

14.- Considera que los rendimientos econdmicos de la empresa se ven afectados

por conflictos laborales:

Cuadro # 15

Relacion entre conflictos y rendimientos econémicos

Alternativas Respuestas \ %

Sl 8 80%
NO 2 20%
TOTAL 10 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
Grafico # 14

Relacidon entre conflictos y
rendimientos econdmicos

S|

mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 80% de los encuestados considera que los rendimientos econdmicos de la empresa
si se ven afectados por conflictos laborales; mientras que un 20% piensa que no se ven

afectados.

15.- Los rendimientos econdémicos de la empresa mejoraria si el trabajo se
efectuase en equipo y bajo relaciones interpersonales positivas:

Cuadro # 16

Relacion de trabajo en equipo y rendimiento econémico

Alternativas Respuestas \ %
MUY DEACUERDO 7 70%
POCO DEACUERDO 1 10%
NADA DEACUERDO 2 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

Grafico # 15

Relacion de trabajo en equipo y
rendimiento econémico

B MUY DEACUERDO
H POCO DEACUERDO
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Lectura interpretativa:

El 70% de los encuestados considera que los rendimientos econémicos de la empresa
mejorarian si el trabajo se efectuara en equipo y bajo relaciones interpersonales
positivas; mientras que el 20% esta en desacuerdo; sin embargo un 10% esta poco de
acuerdo con que el trabajo en equipo mejoraria los rendimientos econémicos de la

empresa.
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4.2.2 ENTREVISTA

PREGUNTAS

1.- ¢Como define Ud.
Al clima laboral?

2.- ¢Podria indicarme
gue efectos produce la
interacciéon social en la
conducta 0

comportamiento del
talento humano?

3. - ¢Cudl es la
importancia de la
motivacion en la

correcta guia del talento
humano?

Cuadro # 15

ENTREVISTA# 1
Msc. Lider Gaston Tutiven.
(Director de Carrera de Ciencias de la
Educacion)
Universidad Estatal de Milagro

La manifestacion de estado de armonia
y convivencia en base al desarrollo,
organizacion administracion y
produccion de una institucion.

El sujeto es un ente social, por lo tanto
puede servir al modelo que tiene el
sujeto para su modo de vida.

El ser humano tiene motivos en la
empresa u organizacion, por ende la
estadia del trabajador o empleado
depende de la continuidad y logro de las
metas que son parte de la motivacion.

ENTREVISTA # 2
Psic. Verdnica Ortega Hiler.
(Orientadora Vocacional )
Colegio Pdte. Otto Arosemena Gomez

Es el medio ambiente humano vy 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.

Los efectos que produce son: sobre la
percepcion, la motivacion, el aprendizaje y la
adaptacion del trabajador. Por lo tanto la
participacion y colaboracion de todos los
integrantes de una empresa. Transmitiendo los
lideres o duefios que “estoy bien, tu estas bien
por lo tanto todos estamos bien”.

El talento humano es uno de los principales
elementos de las empresas. Por ello, en el
desarrollo de las politicas de Responsabilidad
social, las organizaciones han de asumir
compromisos de gestion sensibles a las
necesidades de sus trabajadores. Las medidas
de conciliacion y de igualdad son importantes
instrumentos que mejoran la motivacién de los
empleados y el clima laboral, incrementandose la
productividad de la empresa.
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4.- ;Como define Ud. A
las relaciones
interpersonales y
relaciones intergrupales
que se genera en la
empresa.

5.- ¢Qué efectos
produce la equidad de
la direccién
empresarial, en el
comportamiento del
talento humano?

6.- .Coémo debe
manejarse la
comunicaciébn en las
empresas?

medios de comunicacion
relacion a pensamientos, ideas u otros
aspectos que permiten fortalecer
comunicacion y produccion.

Personal motivado al logro de

metas.
Compromiso  con
institucional.

Mejoresrelaciones
interpersonales.

Transparencia
Honestidad
Rapidez

Y medios

La calidad de las Relaciones Interpersonales la
define la autoestima de las personas (con otras
personas), intrapersonales (consigo mismo) y con
su entorno (con lo que le rodea). La misma se
constituye a raiz de un cumulo de experiencias y
emociones que inconscientemente genera
conceptos “automaticos” sobre la propia persona.
Las Relaciones Intergrupales son las que se
establecen entre personas o grupos en su
conjunto en funcion de la pertenencia e
identificacibn con esos grupos para dar
cumplimiento a las metas y objetivos.

Basados con los valores que deben de
predominar; empatia, tolerancia, y comunicacion.
Para dirigir grupos o personas en una empresa
debe prevalecer la equidad con todos los
integrantes, para alcanzar el éxito laboral,
comercial entre otros.

Cada vez es mayor los retos de futuro a los que
se enfrentan las empresas esta el de abordar una
correcta comunicacion de las acciones de
responsabilidad social. Como estrategia; es su
reputacion, su supervivencia en el escenario
corporativo.

Todos los mensajes a comunicar son claros y
concretos, en ocasiones pueden ser ambiguos y
requieren de otras estrategias de comunicacion
para asegurarse de que el colectivo al que
queremos llegar ha comprendido e interiorizado
el mensaje.



7.- ¢, Qué relacion existe
entre la  estructura
funcional en la
asignacion y desarrollo
de las tareas?

8.- ¢Como influye las
variables fisicas en el
clima laboral que se
genera en las
instituciones?

Identificacion:

De roles de lineas de autoridad.

En el estado de animo
En laestabilidad
En la produccién

Es muy importante que todos los que conforman
el personal de una empresa sepan su Mision.
Vision y Politica Interna de la empresa, para
lograr los objetivos deseados.

El organigrama de la estructura funcional es el
pilar principal para la responsabilidad de los que
en ella trabajan, desde el alto ejecutivo hasta el
obrero.

Las Variables fisicas, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion,
instalaciones, maquinas entre otras, si influye
directamente en su salud mental y fisica como
resultado un comportamiento hostil entre ellos,
decrece en trabajo, lo que hoy llamamos falta
control de seguridad, obteniendo como resultado
el fracaso empresarial a corto plazo vy
enfermedad de su personal.

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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4.3 RESULTADOS

4.3.1 Resultado de las encuestas

En el presente proyecto de investigacién que se lo ha realizado en la empresa Ekofortis
Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil, con el propésito de obtener resultados eficaces
para que el personal realice sus funciones de una mejor manera, es por ello que se ha
realizado una encuesta, en los cuales los resultados obtenidos estan reflejados por

medio de graficos en forma circular.

Analizando los resultados se puede constatar que el 50% del personal de la empresa
que fue encuesta, considera que la empresa rara vez promueve actividades que
permitan profundizar y mantener positivas las relaciones e interacciones sociales entre
su personal, ademas, el 40% indica que pocas veces se suelen presentar conflictos
entre el talento humano; asi también, un 60% de encuestados dicen que el nivel de
amistad y confianza con sus compafieros es medio. Por otro lado la mayoria considera
gue cuando inicia su jornada de labores se siente poco motivado por lo tanto es
necesario saber que no solo es sentirse satisfecho con los beneficios que recibe de la

institucién sino también en lo personal.

También se logré constatar que, rara vez se realizan trabajos o actividades donde se
requiere una colaboracién grupal o equipo laboral, siendo esto de total importancia
trabajar en equipo y de esta manera se sienta el personal mas comprometido con los

objetivos de la empresa y asi en conjunto llegar a cumplir las metas propuestas.

En lo que concierne a el organigrama de la empresa podremos decir que el 40%
considera que estdn muy de acuerdo que cada funcionario o talento humano de la
empresa tienen bien definidas y delimitadas sus funciones, también podemos decir que
el 70% indica que siempre las tareas que se desarrollan dentro de la empresa
corresponde a las que fueron asignadas al momento de ingresar a la institucion;
considerando indispensable en el momento de la toma de decisiones en cada
departamento y asi llegar a cubrir las necesidades que se generan dentro y fuera de la

institucion con ello obtener resultado de su accionar en el mercado.
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4.3.2 Resultado de las Entrevistas

De acuerdo a las entrevistas realizadas a expertos, para analizar la situacion actual de
la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la Ciudad de Guayaquil provincia del Guayas, cuyo
propoésito es obtener resultados eficaces para que el personal realices sus tareas de la
mejor manera posible, se ha llegado a obtener como resultado que comparando criterio
podemos decir que el clima laboral es indispensable ya que influye tanto animicamente

como personalmente en el estado de animo para llegar a el éxito.

También podemos decir que la interaccién es otro punto importante en el clima laboral
ya que es la participacion y colaboracion de los integrantes de la empresa

considerando siempre los valores humanos.

Al tratar a los integrantes de la empresa con equidad se obtendra un grupo motivado,
comprometido con la empresa para asi lograr de metas establecidas, puesto que sin
ello no se llegara al éxito esperado.

La comunicacion es otra de las bases fundamentales de la empresa esta debe ser
clara, precisa, transparente sin importar el rango o estado social para llegar a ser lider
y ser considerado como tal ; la comunicacibn es muy importante en la estructura
funcional al instante de la asignacion de tareas ya que se debe dar una breve
introduccion al empleado en el momento de iniciar una labor en una empresa u
organizacion porque si no se tiene una relacién no funcionarian pues a través de ella se
conoce la misién visién y politicas de cada empresa para poder lograr alcanzar los

propésitos planteados.

La comunicacién es otra de las bases fundamentales de la empresa esta debe ser
clara, precisa, transparente sin importar el rango o estado social para llegar a ser lider

y ser considerado como tal.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS.

Cuadro # 16

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VERIFICACION

Efectuar un estudio de
la interaccion social
que se genera entre el
talento humano de la
empresa Ekofortis Cia.
Ltda., de la ciudad de

Guayaquil  provincia
del Guayas, en su
rendimiento

econémico y su

incidencia en el clima

laboral.

La interaccion social que
se genera entre el talento
humano de la empresa
Ekofortis Cia. Ltda., de la
ciudad de Guayaquil,
Provincia del Guayas,
incide en el clima laboral
y e
econdémicos

los rendimientos
de la

empresa.

De acuerdo con la pregunta 1 de la encuesta aplicada a los empleados
de la empresa Ekofortis, el 50% considera que la empresa rara vez
promueve actividades que permitan profundizar y mantener positivas las
relaciones e interacciones sociales entre su personal, ademas, en la
pregunta 2, el 40% indica que pocas veces se suelen presentar
conflictos entre el talento humano; asi también en la pregunta 3, un
60% de encuestados dicen que el nivel de amistad y confianza con sus

comparieros es medio.
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OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS
PARTICULAR

VERIFICACION

Determinar como incide la
equidad de la direccion
empresarial en las relaciones

interpersonales que se generan

en la institucion.

La motivacion que
se genera en la
empresa Ekofortis,
afecta al
compromiso laboral
del

humano.

talento

De acuerdo con la pregunta 4 de la encuesta aplicada a los
empleados de la empresa Ekofortis, el 60% de ellos considero que
cuando inicia una nueva jornada laboral se sienten poco
motivados; asi también en la pregunta 5, el 50% de encuestados
considera que si la empresa requiere que se efectué trabajos
adicionales o alguna laboral que no necesariamente corresponda

a su cargo toma una actitud de mediana colaboracion.

Establecer c6émo afecta la
comunicacion en las relaciones
intergrupales para cumplir con

las actividades laborales.

La equidad de la

direccion
empresarial incide
en las relaciones

interpersonales
qgue se generan en

la institucion.

De acuerdo con la pregunta 6 de la encuesta aplicada a los
empleados de la empresa Ekofortis, el 50% supone que las
decisiones que suele tomar el jefe pueden considerarse algunas
veces justas, al igual que en la pregunta 7, el 50% indica que
pocas veces las posibilidades de progreso que ofrece la empresa
son equitativas para todo el personal; asi también en la pregunta
8, un 50% de encuestados dicen que como resultado de la
inequidad de la direccion empresarial nunca se suelen presentar

conflictos empresariales.
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Examinar de qué manera influye

la estructura funcional en las
tareas asignadas al talento
humano.

La comunicacion

entre quienes
integran el talento
de

Ekofortis, incide en

humano

las relaciones

intergrupales para

De acuerdo con la pregunta 9 de la encuesta aplicada a los
empleados de la empresa Ekofortis, el 50% considera que rara
vez se realizan trabajos o actividades donde se requiere una
colaboracion grupal o equipo laboral, mientras que en la pregunta

10, el 40% estan de acuerdo que las relaciones entre los

cumplir con las | miembros de la institucibon es el resultado de la buena
actividades comunicacion que existe entre sus miembros
laborales.

De acuerdo con la pregunta 11 de la encuesta aplicada a los
La estructura | empleados de la empresa Ekofortis, el 40% considera que estan
funcional de | muy de acuerdo que cada funcionario o talento humano de la

Ekofortis, tiene un
efecto directo en
las tareas
asignadas al
talento humano vy
desarrolladas por

ellos.

empresa tienen bien definidas y delimitadas sus funciones,
mientras que en la pregunta 12, el 70% indica que siempre las
tareas que se desarrollan dentro de la empresa corresponde a las
gue fueron asignadas al momento de ingresar a la institucion; asi
también en la pregunta 13, un 60% de encuestados considera que
la estructura funcional de la empresa estd correctamente definida
y responde a las actividades y necesidades que se generan en

ella como resultado de su accionar en el mercado.
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Detallar en qué medida los
rendimientos econdmicos de la
empresa se ven afectados por
las relaciones interpersonales.

Las relaciones
interpersonales

gue se dan entre el
talento humano
como afectan en
los rendimientos
econdémicos de la

empresa Ekofortis.

De acuerdo con la pregunta 14 de la encuesta aplicada a los
empleados de la empresa Ekofortis, el 80% considera que los
rendimientos econdmicos de la empresa si se ven afectados por
conflictos laborales; mientras que un 20% piensa que no se ven
afectados; mientras que en la pregunta 15 ElI 70% de los
encuestados considera que los rendimientos econémicos de la
empresa mejorarian si el trabajo se efectuara en equipo y bajo
relaciones interpersonales positivas; mientras que el 20% esta en
desacuerdo; sin embargo un 10% esta poco de acuerdo con que
el trabajo en equipo mejoraria los rendimientos econémicos de la

empresa.

Fuente: Hipotesis
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 TEMA

Diseilo de un Programa de Mejora del Clima Organizacional de la empresa Ekofortis
Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas, para mejorar la interaccion
social entre el talento humano y contribuir asi con los rendimientos econémicos del

negocio.

5.2 JUSTIFICACION

“4E| clima laboral es el reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacion,
asi lo expone (Manual de recursos humanos de Federico Gan, Gaspar Berbelm,
primera edicion noviembre editorial UOC, de esta edicion 2007pag. 179), la importancia
del clima laboral consiste en la influencia que ejerce en el comportamiento de los
trabajadores, siendo fundamental el estudio del clima laboral y sus beneficios son
mayor productividad , un escenario mas favorable para el desarrollo profesional de los
empleados, mejorando asi la tasa de ausentismo y rotacion.

Si la empresa Ekofortis Cia. Ltda., mejora su clima laboral podra cumplir sus metas y
llegar a obtener el éxito, de ahi la importancia de trabajar en actividades que

promuevan la interaccion social del talento humano, con la finalidad de mantener

“ ADMIN, Clima empresa, Pagina web, patrocinado por openmetgroup,
http://www.climaempresa.com/concepto-y-significado-de-clima-laboral/, 2009.
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interrelaciones marcadas por la motivacion, la comunicacion, participacion y

compromiso laboral.

La interaccion social consiste en determinar la forma de comportamiento, y de las
relaciones sociales entre los individuos, por lo tanto, hacia alld deben llevarse y
plantearse acciones que busquen promover el clima laboral positivo.

El clima laboral comprende una serie de variables, entre ellas: Interaccion social,
Motivacién, Equidad, Comunicacion, Estructura funcional, es asi que en conjunto al
funcionar dentro de las empresas daran como resultado un clima favorable dentro de la

vida diaria de la empresa.

5.3 FUNDAMENTACION

“CLIMA LABORAL: se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o0 experimentadas por las personas que componen la organizaciébn empresarial

y que influyen sobre su conducta.

46 Considerando que las variables determinantes del clima laboral en una organizacion
son diversas: informacion - comunicacién, motivacion, participacion... etc., los
instrumentos de gestion quedan definidos para cada una de éstas areas de gestion.
Nos centraremos entonces en el diagnoéstico de clima laboral.

Diagndstico de clima laboral.

Las dimensiones que han de considerarse como objeto de estudio son las siguientes:

e Motivacion
Identificacion de los valores por los cuales los trabajadores estén motivados

hacia la accion y cual es la fuerza con la que operan.

“*Clima Laboral, definicion,
http://www.gestiopolis.com/dirgp/rec/clima_laboral/clima_laboral_2.htm
*Clima Laboral, concepto y significado de clima laboral,
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/clima.htm
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Proceso de influencia

Identificar la influencia de los trabajadores en las decisiones de la empresa.

Establecimiento de objetivos
Nivel de participacion de los trabajadores en la definicion de objetivos y

aceptacion de los mismos.

Informacion - Comunicacion
Identificacion de los diferentes sistemas de comunicacién y operatividad de los

Mmismaos.

Proceso de control

Identificacion de los sistemas de supervision y control.

Un diagnéstico del clima laboral nos revela la percepcion de los individuos respecto a

estas dimensiones, siendo esta informacion fundamental a la hora de valorar los

instrumentos de gestién que estan siendo utilizados y poder disefiar aquellos que sean

idoneos para la resolucion de posibles conflictos y la consecucion de objetivos

empresariales.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este

ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su diagndstico

para el disefio de instrumentos de gestion de Recursos Humanos.

Algunos de los beneficios de un Clima Organizacional Sano son:

Satisfaccion

Adaptacion

Afiliacion

Actitudes laborales positivas

Conductas constructivas
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e |deas creativas para la mejora
e Alta productividad
e Logro de resultados

e Baja rotaciéon

La interaccion social

“Por interaccion social se entiende el lazo o vinculo que existe entre las personas y que
son esenciales para el grupo, de tal manera que sin ella la sociedad no funcionaria.
Para la Sociologia, las relaciones sociales, los modos de interaccién no se limitan al
ambito familiar o de parentesco; abarca las relaciones laborales, politicas, en los clubes

deportivos, en los centros educativos, etc.

“Desde que nacemos interactuamos. Crecemos y nos desarrollamos interactuando.
Nuestra vida es una interaccién. Las teorias sobre el aprendizaje han empezado a tener
en consideracion, en los ultimos afos, el grado de importancia de la interaccion social
entre las personas y las organizaciones, al mismo tiempo que las que se producen
dentro de cada una éstas, como proceso fundamental para cumplir con los objetivos de

cualquier empresa.

Por lo tanto podemos decir que la interaccion social se logra a través de la
conversacion ya que esta es un ente principal de la integracién social, porque mediante
de ella podemos llegar a conocer los diferentes mundos de cada persona, e

interactuar en conjunto

4" Interaccion social, definicion, Blog de WordPress.com,
http://derechotercero.wordpress.com/2012/06/page/2/.
“8 Liderazgo, Recursos Humanos, La importancia de la interaccién social en el aprendizaje,
Escuela Europea de Negocios, een.edu, http://www.een.edu/blog/la-importancia-de-la-
interaccion-social-en-el-aprendizaje-i.htm.
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5.4 OBJETIVOS
5.4.1 Objetivo general de la propuesta

Disefar actividades que promuevan la interaccion social del talento humano, mediante
acciones enfocadas en las variables intervinientes del clima laboral, para mejorar las
interrelaciones que se dan en la institucion Ekofortis Cia. Ltda. de la ciudad de

Guayaquil.

5.4.2 Objetivos especificos de la propuesta

Promover la motivacién para un compromiso laboral permanente que contribuya con el

desarrollo empresarial.

Mejorar las relaciones interpersonales entre el talento humano, tomando como base la

correcta direccion.

Fomentar la comunicacion y las relaciones intergrupales entre los miembros de la

institucién, independientemente de sus jerarquias.

Determinar de forma precisa las tareas de cada empleado, segregandolas y

delimitandolas.
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5.5 UBICACION

La empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil, provincia del guayas, esta ubicada en la calle Alamos norte
Mz 22, dedicada a la prestacion de servicios de Ingenieria Ambiental.

Figura # 15
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Fuente:http://googlemaps.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Figura # 16

Informar un problema

Fuente:http://googlemaps.com
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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La ventaja de ubicacion es que tiene buena accesibilidad vial para llegar en
tiempos adecuados tanto a la zona industrial como a la zona céntrica que es
donde se encuentran las autoridades ambientales. De esa forma se disminuye el

tiempo de respuesta a los clientes.

5.6 FACTIBILIDAD

Figura # 17

- ) Ekofortis Cia. Lida., es una empresa consultora proveedora de
soluciones innovadoras, efectivas y oportunas de servicios de ingenieria
conceptual, bésica y detallada dentro de los campos:

Manejo y gestion de desechos peligrosos y especiales
wRegistro de generador
«Programas de minimizacion
wDeclaraciones anuales
wlicenciamiento de Gestores y Transportistas
«Plan de gestion integral de desechos pldsticos de uso agricola
«Programa de devolucién, eliminacion y disposicion final de envases vacios

Seguimiento Ambiental de proyectos
«Seguimiento de Planes de Manejo Ambiental
wReportes trimesirales y semestrales de efluentes
Tratamiento de Aguas
«Diseno de Plantas de tratamiento de Aguas
Asesoria en la cerfificacion de reconocimientos ambientales
«Punto verde

Produccién limpia, Eco Diseno, Huella Hidrica, Andlisis de Ciclo de
Vida

Consultoria Especializada en: manejo de agroguimicos, derrames y
accidentes ambientales

Diseno de sefalizacion, etiquetas, rétulos, bodegas de quimicos,
transporte de quimicos, centros de acopio de DP u ofros

o
5!
L

Fuente: Empresa Ekofortis Cia. Ltda.
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

117



EKOFORTIS

Es una empresa consultora que provee soluciones innovadoras, efectivas y
oportunas, asegurando la satisfaccion y reconocimiento de sus clientes del sector
industrial, agroindustrial y comercial del pais. EKOFORTIS Cia. Ltda. ® Se ha
adaptado constantemente a las nuevas condiciones, requerimientos y tecnologias
en un area de rapida evolucion como es la consultoria en temas de calidad,
ambiente, salud ocupacional y seguridad industrial. Cuenta con un selecto grupo
multidisciplinario de profesionales experimentados en las diferentes areas técnicas

y cientificas.

MISION

Contribuir a que los clientes dispongan de alternativas eficientes en el manejo de
materiales peligros dentro de la gestion ambiental, respetando a la naturaleza y
con apego a la legislacion ecuatoriana, con el sustento de un equipo técnico de

alto nivel.

VISION

Ser reconocidos dentro de 3 afios como la opcidon niumero uno para viabilizar los
aspectos ambientales de los proyectos de los clientes ya que contamos con

profesionales comprometidos de alto nivel

La propuesta demuestra su factibilidad administrativa desde el momento en que
se cuenta con la autorizacion de la empresa para efectuar el diagnéstico de sus
clima laboral, de ahi existe la disposicion de mejorar el clima a través de la
aplicacion de las actividades que se han disefiado en el programa, las mismas que

no requieren alterar la estructura organizativa o funcional.
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Desde la perspectiva legal, no existe disposicion interna de la empresa ni leyes
gue entorpezcan el desarrollo de lo que se propone, al contrario, el buen vivir
también exige las relaciones armonicas de los seres humanos en los diferentes

ambitos en que ellos se desenvuelven.

La factibilidad técnica se da porque no es necesario acceder a ningun medio
tecnoldgico para llevar a cabo cada actividad de promocion de las interacciones

sociales.

Desde el punto de vista presupuestario es minima la cantidad monetaria que se
debe invertir para que el programa pueda funcionar, esto se demuestra en el
cuadro que establece el costo de la propuesta, la misma que se puede financiar

por la propia empresa, sin necesidad de efectuar apalancamientos.
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5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta del proyecto es el Diseilo de un Programa de Mejora del Clima
Organizacional de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil
provincia del Guayas dirigido al personal de la empresa, que promuevan la
interaccion social del talento humano, mediante acciones enfocadas en las
variables intervinientes del clima laboral para la mejora del desempefio
institucional de una manera efectiva y responsable, obteniendo un mayor

compromiso por parte de los colaboradores de la empresa.

Mediante este proceso podemos entender cuales son los mayores impulsores de
motivacion de las personas y recapacitar sobre lo importante que es el
cumplimiento de los diferentes procesos en los resultados a futuro de la institucion;
fomentando la comunicacién y las relaciones intergrupales entre los miembros de
la institucion, independientemente de sus jerarquias, mejorando eficazmente las
relaciones interpersonales entre el talento humano, tomando como base la

correcta direccion.

La metodologia que lograra plasmar el programa propuesto esta basada en la
participacion activa de quienes integran la institucion, a través de estrategias que
fomenten la motivacién, comunicacion equidad, direccidén equitativa y segregacion
de tareas, con la finalidad de llegar a la interaccion social, siempre y cuando se
cumlan con acciones encaminadas a un trabajo en conjunto con el talento

humano:

e Promoviendo la comunicacién a traves de politicas
o Dirigiendo en base a la equidad y la justicia, en cada toma de decisiones.
e Segregando tareas, a partir de una estructura funcional definida en base a

las actividades que se desarrollan.

121



e Fomentando el espiritu de colaboracion y pertenencia a través de incentivos

motivacionales.

5.7.1 Actividades

A continuacion se detallan las diversas actividades de interaccion social para el
talento humano de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., las mismas que forman parte

del Programa de Clima Laboral.

PROGRAMA DE CLIMA LABORAL PARA LA EMPRESA EKOFORTIS CIA
LTDA.

l. METODOLOGIA
La metodologia que lograra plasmar el programa propuesto estd basada en la
participacion activa de quienes integran la institucion, a través de estrategias que
fomenten la motivacién, comunicacién equidad, direccién equitativa y segregacion
de tareas, con la finalidad de llegar a la interaccion social, siempre y cuando se
cumplan con acciones encaminadas a un trabajo en conjunto con el talento

humano:

e Promoviendo la comunicacion a través de politicas

e Dirigiendo en base a la equidad y la justicia, en cada toma de decisiones.

e Segregando tareas, a partir de una estructura funcional definida en base a
las actividades que se desarrollan.

e Fomentando el espiritu de colaboracion y pertenencia a través de incentivos

motivacionales.

Il. ACTUACIONES DEL PROGRAMA
Las estrategias que se propusieron anteriormente podran generar un efecto
positivo, siempre y cuando durante su implementacion se consideren las

siguientes actuaciones:
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Acciones organizacionales.- Consistira en la definicion de una estructura
funcional con sus correspondientes departamentos, puestos de trabajo,
descripcion de tareas y niveles de autoridad que permitiran dar paso a una

delimitacion y segregacion de actividades.

Acciones de concienciacion.- Logradas a través de la sensibilizacion de los
empleados de la empresa para mantener su disposicion en cumplir con cada

actividad del programa.

Intervenciones con el personal:

Intervencion jefes —subalternos que se observaran en los equipos de trabajo que
se lleguen a formar para efectuar acciones laborales de forma rapida y con mayor
grado de efectividad.

Intervencion subalternos — subalternos, que tendrd como objetivo la formacién de

grupos informales que den paso a los lazos de amistad y empatia entre los

miembros de las diversas areas de la empresa.

123



l. OBJETIVOS DEL
ORGANIZACIONAL

PROGRAMA DE MEJORA DEL

Cuadro # 17

CLIMA

OBJETIVOS

ESTRATEGIAS

1.- Conseguir relaciones
interpersonales
caracterizadas por la
participacion y

Realizacion de dinamicas grupales de terapia
ocupacional para llegar a un equilibrio en la vida
laboral.

colaboracién en equipo, a
través de actividades de
convivencia, para mejorar
el espiritu laboral en el
talento humano de la
empresa.

Implementacion de acciones que fomenten los
grupos informales a través de la practica deportiva.

2.- Promover una
comunicacion horizontal y
vertical que permita
mantener en interaccion

Informacion permanente de actividades
desarrolladas en la empresa, a través de boletines
informativos.

permanente al personal
para fomentar la rapiday
correctatoma de
decisiones.

Establecimiento de politicas de comunicacion que
incluya relaciones interpersonales independientes
del nivel de jerarquia.

3.- Motivar al personal,
formando en ellos un
espiritu de trabajo

Tratamiento psicoldgico de terapia ocupacional en
modalidad particular y grupal.

permanente, independiente
de su jornada de trabajo,
para contribuir al
desarrollo organizacional.

Establecimiento de una politica de desarrollo o
promocion del personal.

4.- Fomentar un liderazgo
democratico y participativo
gue genere en el talento

Fomento de la participacion activa del talento
humano en el disefio de planes estratégicos y toma
de decisiones de gran magnitud para la empresa.

humano la disponibilidad al
cambio, para adaptarse a
las exigencias del mercado.

Revision de segregacion de tareas a fin de
promover el trabajo justo y equitativo entre los
miembros de la institucion.

Fuente: Objetivos

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Objetivo 1.-

PROCESO DE INTERVENCION

Consequir

relaciones

interpersonales caracterizadas por la

participacion y colaboracion en equipo, a través de actividades de convivencia,
para mejorar el espiritu laboral en el talento humano de la empresa.

Estrategia A.- Realizacién de dinamicas grupales de terapia ocupacional para llegar a
un equilibrio en la vida laboral.

Cuadro # 18
INDICADORE
ACTIVIDADES | RECURSOS COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | S —
EVALUACION
Contratacion Disminucion de
de psicélogo $200.00 conflictos entre
organizacional. el personal.
Psi _ Mayor nivel de
coeducacion Materiales e Equilibrio de la | disposicion al
laboral insumos a $25.00 | Gerente vida laboral de | cambio.
utilizar(folletos, la empresa.
lapiz) Mayor nivel de
participacion
en actividades
Refrigerios $35.00 de la empresa.
Contraccion de Mejorar las
Entrenamiento | psicélogo $200.00 aptitudes
y desarrollo de | organizacional Incremento de | comunicativas
habilidades eficiencia en la | y forjar lideres.
interpersonales vida laboral de
Materiales e la empresa.
insumos a Gerente
utilizar (Videos | $25.00 Eleva la moral
de motivacion) de la fuerza del
trabajo.
Refrigerios $35.00
TOTAL $520.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Estrategia B.- Implementacion de acciones que fomenten los grupos informales a
través de la practica deportiva.

Cuadro # 19
INDICADORES
ACTIVIDADES | RECURSOS | COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | —
EVALUACION
Contratacion | $100.00 Mejorar el nivel
de cancha de vinculacion
deportiva. Progreso de entre los
Campeonato las empleados.
interinstitucional. capacidades
Uniformes $100.00 Gerente coordinadoras | Aumento del
deportivos y habilidades rendimiento
fisicas fisico e
intelectual.
Refrigerios $35.00
Contratacion Mejorar el nivel
de un local $100.00 de
Actividades abierto Gerente Fomentar las | socializacion
recreativas relaciones en la empresa.
(celebracion de sociales de los
aniversario de la colaboradores
empresa) Refrigerios $35.00 de la empresa. | Mayor nivel de
conocimiento
cultural.
Animacién $100.00
TOTAL $470.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Objetivo 2.- Promover una comunicaciéon horizontal y vertical que permita
mantener en interaccion permanente al personal para fomentar la rapiday
correcta toma de decisiones.

Estrategia A.- Informacién permanente de actividades desarrolladas en la empresa, a
través de boletines informativos.

Cuadro # 20
ACTIVIDADES RECURSOS | COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | INDICADORES
EVALUACION
Cartelera de | $30.00 Mejorar el nivel
corcho interna de motivacion
de los
empleados.
Materiales e
insumos a
Actividades de utilizar Fomentar la
extracurriculares | (tachuelas, $25.00 participacion y | Mayor nivel de
( empleado del materiales Gerente aprendizaje disposicion al
mes ) para continuo. cambio.
publicaciones)
Impresion de Mayor nivel de
boletin de $50.00 participacion
informacion en actividades
de la empresa.
Mejorar el nivel
Actividades de Aumentar el de
relajacion en Contratacion nivel de estado | concentracion
tiempo ( ejercicio | de un $150.00 Gerente emocional del |enla
de expresion Psicélogo personal y realizacion de
corporal) armonia. sus tareas
TOTAL
$255.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Estrategia B.- Establecimiento de politicas de comunicacion que incluya relaciones
interpersonales independientes del nivel de jerarquia.

Cuadro # 21
ACTIVIDADES | RECURSOS COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | INDICADORES
EVALUACION
Alquiler de Mayor nivel de
local para $100.00 coordinacion
Formacion de eventos en grupo.
grupos u Mejorar las
organizaciones Gerente relaciones
informales Animador $75.00 intergrupales | Mejorar el nivel
dentro de la de integracion
empresa. en la
realizacion de
Refrigerio $35.00 trabajos en
grupos.
Mejorar el nivel | Mayor nivel de
de concentracion
Alquiler de $50.00 concentracion. en la
Campeonato de tableros realizacion de
ajedrez Gerente proyectos.
Garantizar la
participacion
en diferentes Mayor
o actividades. desempefio
Refrigerio $35.00 laboral.
TOTAL $295.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Objetivo 3.- Motivar al personal, formando en ellos un espiritu de trabajo
permanente, independiente de su jornada de trabajo, para contribuir al desarrollo
organizacional.

Estrategia A.- Tratamiento psicoldgico de terapia ocupacional en modalidad particular y

grupal.
Cuadro # 22
INDICADORES -
ACTIVIDADES | RECURSOS | COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | EVALUACION
Contratacion
de terapeuta | $ 150.00 Mayor nivel de
ocupacional. Mejorar el coordinacion y
intercambio de | conexion entre
Seminario informacion profesionales.
taller de Materiales e experiencias y
terapia insumos a $25.00 Gerente vivencias entre | Mejor nivel de
ocupacional. | utilizar(folleto los integrantes | automotivacion
s, lapiz) de la empresa.
Mayor
aprovechamiento
Refrigerios $35.00 y disposiciéon de
tiempo.
Mejor nivel de
Contraccion interaccion social
de complejo entre el personal
acuatico. $100.00 de la empresa.
Contratacion Incremento de | Mejor nivel de
Dia de de una $100.00 eficiencia en la | confianza  entre
recreacion furgoneta. Gerente vida laboral de | los comparfieros
integral. la empresa. de la empresa.
Disminuir niveles
de conflictos o
Refrigerios $50.00 malos entendidos
debido a la poca
comunicacion.
TOTAL $460.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Estrategia B.- Establecimiento de una politica de desarrollo o promocion del personal.

Cuadro # 23
INDICADORES -
ACTIVIDADES | RECURSOS | COSTOS | RESPONSABLES | RESULTADOS | EVALUACION
Corchografo | $25 Mayor nivel de
confianza en si
mismo.
Materiales
Celebracion para adornar Mejorar la
del el capacidad de | Mejor manejo de
cumpleafiero | corchografo | $25 Secretaria relacion entre | las actitudes
del mes. (fotos, los integrantes | entre
serpentinas de la empresa. | comparieros.
etc.)
Refrigerios $35 Elevar el nivel de
(torta, colas, satisfaccion de
bocaditos). cada empleado.
Incremento de la
competencia
sana entre los
integrantes de la
empresa.
Mejorar el nivel
de eficienciay | Mejor auto
Premiar el eficacia en la preparacion y
desempefio Incentivo $100 Gerente realizacion de | auto capacitacion
individual y anual las tareas de cada uno de
grupal. asignadas en | los integrantes de
la empresa. empresa.
Disminuir niveles
de errores y de
tareas asignadas
no cumplidas en
el tiempo
estipulado.
TOTAL $185.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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Objetivo 4.-Fomentar un liderazgo democrético y participativo que genere en el
talento humano la disponibilidad al cambio, para adaptarse a las exigencias del

mercado.

Estrategia A.- Fomento de la participacion activa del talento humano en el disefio de
planes estratégicos y toma de decisiones de gran magnitud para la empresa.

Cuadro # 24
INDICADORES -
ACTIVIDADES | RECURSOS | COSTOS | RESPONSABL | RESULTADO |EVALUACION
ES S
Mayor orientacion
Alquiler de un | $90 al trabajo en
proyector. equipo.
Resaltar las
Disminuir diferentes
R_euniones Folletos $75 Gerente _debilidades pe_rs_pectivas y
trimestrales Plumas internas tanto | opiniones que
laborales. personales haya dentro de la
como empresa.
Secretaria profesionales
Mayor interés y
preocupacion por
Refrigerios | $105 la misién vision y
objetivos de la
empresa.
Capacitador | $150 Mayor confianza
del talento Aumentar la en si mismos al
humano eficacia 'y momento de la
eficienciaen la | toma de
Gerente competencia decisiones.
Capacitaciones de cada
segun el talento | Folletos $25 empleado para
humano de Plumas gue tengan un
cada empleado mayor Mejor
desenvolvimie | desempefio en
Secretaria nto en sus las  actividades
puestos de laborales.
trabajos.
Refrigerios $35
TOTAL $480.00
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Estrategia B.- Revision de segregacion de tareas a fin de promover el trabajo justo y
equitativo entre los miembros de la institucion.

Cuadro # 25
INDICADORES -
ACTIVIDADES | RECURSOS | COSTOS | RESPONSABL | RESULTADO | EVALUACION
ES S
Mayor nivel de
equidad y
humildad en el
trato entre
Gerente Fortalecer el compafieros.
respeto y
valoracion del
desemperio de
Juego de roles cada uno de Mejor tratoy
los puestos de | confianza entre
trabajo o empleado-jefe y
Empleado cargos que jefe-empleado.
realicen.
Mayor control
interno en
actividades
desempeiiadas
TOTAL $0.00

Fuente: Actividades
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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V. COSTO TOTAL DEL PROGRAMA

Cuadro # 26

ESTRATEGIAS COSTOS
Realizacion de dindmicas grupales de terapia ocupacional para
llegar a un equilibrio en la vida laboral. $ 520.00
Implementacion de acciones que fomenten los grupos informales a
través de la practica deportiva. $ 470.00
Informacion permanente de actividades desarrolladas en la
empresa, a través de boletines informativos. $ 255.00

Establecimiento de politicas de comunicacibn que incluya
relaciones interpersonales independientes del nivel de jerarquia.

Tratamiento psicolégico de terapia ocupacional en modalidad $ 295.00
particular y grupal.

Tratamiento psicolégico de terapia ocupacional en modalidad $ 460.00
particular y grupal.

Establecimiento de una politica de desarrollo o promocion del $470.00
personal.

Fomento de la participacion activa del talento humano en el disefio

de planes estratégicos y toma de decisiones de gran magnitud $ 480.00

para la empresa.

Revision de segregacion de tareas a fin de promover el trabajo justo

y equitativo entre los miembros de la institucion. $0.00
TOTAL $ 2950.00

Fuente: Estrategias
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra

5.7.2 Recursos, Andlisis financiero

El costo total del programa es de $ 2950.00, el mismo puede ser financiado por la
propia empresa y sus beneficios cualitativos se pueden cuantificar a mediano plazo;
por ello tanto, se proyecta que el rendimiento del personal mejorara, traduciéndose esto
en un compromiso laboral que evitara el desperdicio de recursos materiales y de
factores como el tiempo. El mejor desempefio de quienes integran la empresa llevara a
fidelizar clientes y esto aumentara su rendimiento econémico en un 20%; cabe recalcar
gue en este porcentaje se considera un aproximado del 4,5% de la inflacion para el
periodo 2015, fecha en que se podrian medir resultados. El 15,5% adicional constituye
un ingreso adicional entre el periodo 2012 y el 2014.
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A continuacién se procede a efectuar un pequefio andlisis de costo beneficio,
proyectado en base a las especificaciones antes detalladas:

CUADRO DE INGRESO DE LA EMPRESA

(Proyeccion luego de implementar la propuesta)

Cuadro # 27

DETALLE VALOR
INGRESOS DE LA EMPRESA EN EL

2012 $ 45.494,50
INGRESO PROYECTADO PARA EL
2014 $ 54.593,40
INGRESO ADICIONAL $ 9.098,90

CALCULO DE LOS BENEFICIOS

COSTO - BENEFICIO VALOR
INGRESOS ADICIONALES $9.098,90
COSTO DEL PROGRAMA $ 2.950,00

BENEFICIO DEL PROGRAMA $6.148,90

Fuente: Analisis Financiero
Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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5.7.3 Impacto

La propuesta tendra un impacto positivo, evidenciandose a través de sus beneficiarios,
los mismos que son: personal de la empresa, los socios de la empresa o duefios y la

sociedad en conjunto.

En el caso de los duefios de la empresa se veran beneficiados al contar con personal
altamente comprometido y dispuesto a adaptarse a los cambios que el ambiente de
trabajo lo requiera, por lo tanto el trabajo sera eficiente, traduciéndose en términos de

rentabilidad.

En lo que respecta a los empleados o talento humano de la empresa Ekofortis Cia.
Ltda. Su beneficio serd laborar bajo un ambiente de satisfaccion, motivacién y
comunicacién directa que les permita un trabajo participativo donde pueden expresar

sus ideas y ser reconocidos por su desempefio.

La sociedad en general sera altamente beneficiado desde el hecho de la estabilidad
laboral a empleados, mayores ingresos para una empresa y por consiguiente una
retribucion tributaria al estado, lo que permitira aportar econémicamente al desarrollo

econdémico social de la ciudad, del pais pero sobre todo a formar parte de un buen vivir.
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5.7.4 Cronograma

Actividades del cronograma son:

Cuadro # 28

TIEMPO

ACTIVIDADES

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

3er 4ta

1ra

2da 3ra

4ta

1ra

2da

3er

4ta | 1ra 2da 3er | 4ta | 1lra

2da

3er

Aplicacion de encuestas

Tabulacién e interpretacion

Aplicacion de entrevista

Analisis

Verificacién de hipétesis

Tema de la propuesta y objetivos

Justificacion y fundamentacién

Metodologia del programa

Intervencién del programa (pasos)

Determinacién de costos

Analisis costo beneficio

Lineamientos de evaluacion de la
propuesta

Presentacion de tesis o informe final

Fuente

: Cronograma de Actividades

Elaborado por: Alvarado Tamara y Figueroa Mayra
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5.7.5 Lineamientos para evaluar la propuesta

La propuesta puede ser evaluada a mediano plazo, considerando que se trabaja con
factores cualitativos como es el clima laboral; sin embargo, se puede efectuar una

evaluacion a través de los siguientes parametros o indicadores:

Eficiencia laboral
e Rentabilidad

¢ Nivel de relaciones interpersonales
e Disminucién de conflictos laborales
e Disminucién del desperdicio de materiales de trabajo (papeleria y suministros)

e Disminucién del tiempo en efectuar una tarea.
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CONCLUSIONES

Luego de realizar el analisis podemos concluir que:

Mediante una adecuada convivencia laboral podemos lograr resultados mas

efectivos dentro y fuera de la empresa.

Otro de los puntos importantes es la comunicacidon mediante ella podemos
optimizar logros, ademas resaltar las diferentes destrezas y habilidades de los
empleados.

Como conclusién podemos decir que el éxito del cumplimiento de las estrategias
planteadas en la propuesta va a contribuir a mejorar el desempefio de la
empresa llegando a ser eficientes al momento de resolver problemas dentro y
fuera de ella, manteniendo al personal motivado e inspirado en todo momento y

trabajando juntos por un mismo obijetivo.

Para la elaboracion del presupuesto de la capacitacion, se considerd los
materiales, pago al capacitadores , e imprevistos, que se necesitan para ejecutar
el plan, por lo tanto para su ejecucion se requiere hacer una inversion de

$2950,00 la misma que seré financiada por la empresa.

El costo sera una inversion en tal forma, tanto para los administradores como
para los empleados, ya que al convivir en un ambiente laboral favorable y con
una comunicacion mas efectiva evitaran inconvenientes a futuro y podran lograr
sus metas u objetivos planteados, y con ello mejoraran sus ingresos

proyectados.

141



RECOMENDACIONES

Las recomendaciones para lograr un clima laborable exitoso los detallamos a

continuacion:

e Programar evaluaciones periddicas del nivel de competencia con el fin de

mejorar el desempefio institucional.

e Restructurar y modificar el espacio fisico, contando con opiniones de  sus
colaboradores para que ellos se sientan comodos al momento de realizar sus

funciones diarias.

e Proyectar incentivos (anuales) a través de méritos de cumplimientos de metas

establecidos por la institucién a corto y largo plazo.

e Realizar talleres de conocimiento orientadas a la mision, visién y estructura

funcional con el objetivo de cumplir las expectativas de la empresa.

e Programar la publicacion de informacion destacada diariamente en corchografo

para evitar falencias por parte del personal.

e Promocionar acciones destinadas a la integracion promoviendo una cultura de
calidad, mejorando la adaptacion continua a los cambios tecnolégicos con el fin
de llegar a los mas altos niveles de estandares en el mercado, lo cual beneficia

no solo a la empresa sino a quienes la integran.
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ANEXO # 1
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ANEXO # 2

ENCUESTA

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
ENCUESTA REALIZADA PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL DE LA
EMPRESA EKOFORTIS CIA. LTDA DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL
PERIODO 2013

OBJETIVO: Efectuar un estudio de la interaccion social que se genera entre el
talento humano de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil,
Provincia del Guayas y su incidencia en el clima laboral, mediante la aplicacion de
una investigacion de las variables personales, estructurales, del ambiente social,
del comportamiento organizacional y fisicas que determinan las relaciones que se
dan en la institucién, para promover una conducta laboral dirigida al logro de los

objetivos empresariales.

INSTRUCCIONES
Conteste con toda honestidad, subrayando en la opcion que Ud. crea adecuada.
Los resultados seran utilizados en un proyecto académico.

1.- ;La empresa promueve actividades que permita profundizar y mantener
positivas relaciones e interacciones sociales entre su personal?

Siempre

Rara vez

Pocas veces

Nunca
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2.-¢, Se suelen presentar conflictos entre el talento humano?
Siempre

Rara vez

Pocas veces

Nunca

3.-El nivel de amistad y confianza con sus comparieros de trabajo es:
Alto

Bajo

Medio

Nada

4.-Cuando inicia una nueva jornada laboral, usted se siente:
Muy Motivado
Poco Motivado

Nada Motivado

5.-Si la empresa requiere que usted efectle trabajo adicional o alguna laboral
gue no necesariamente corresponde a su cargo, usted toma una actitud de:

Profunda colaboracién
Mediana colaboracion
Poca colaboracién

Nula colaboracion.
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6.-Desde su perspectiva, las decisiones que suele tomar su jefe, pueden
considerarse:

Siempre justas
Algunas veces justas
Pocas veces justas

Injustas

7.-Las posibilidades de progreso que ofrece la empresa, son equitativas para
todo el personal:

Siempre

Rara vez

Pocas veces

Nunca

8.-Se suelen presentar conflictos laborales, como resultado de inequidad de
la direccién empresarial:

Siempre.

Rara vez

Pocas veces

Nunca

9.-Se suele realizar trabajos o actividades donde se requiere una
colaboracién grupal o equipo laboral:

Siempre
Con frecuencia
Rara vez

Nunca

151



10.-Las relaciones entre los miembros de la institucidon es el resultado de la
buena comunicacion que existe entre sus miembros:

Muy de acuerdo.

De acuerdo

Poco de acuerdo

Nada de acuerdo

11.-Cada funcionario o talento humano de la empresa tiene bien definidas y

delimitadas sus funciones:

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo

Nada de acuerdo

12.-Las tareas que desarrolla dentro de la empresa corresponden a las que

fueron asignadas al momento de ingresar a la institucion:

Siempre
Rara vez
Pocas veces

Nunca

13.-La estructura funcional de la empresa esta correctamente definida 'y
responde a las actividades y necesidades que se generan en ella como
resultado de su accionar en el mercado:

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

Nada de acuerdo

152



ANEXO # 3

ENTREVISTA REALIZADA A EXPERTOS EN EL TEMA

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
ENTREVISTA REALIZADA PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL DE LA
EMPRESA EKOFORTIS CIA. LTDA DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL PERIODO
2013

OBJETIVO: Efectuar un estudio de la interaccion social que se genera entre el
talento humano de la empresa Ekofortis Cia. Ltda., de la ciudad de Guayaquil,
Provincia del Guayas y su incidencia en el clima laboral, mediante la aplicacion de
una investigacion de las variables personales, estructurales, del ambiente social,
del comportamiento organizacional y fisicas que determinan las relaciones que se
dan en la institucion, para promover una conducta laboral dirigida al logro de los
objetivos empresariales.

Entrevista

1.- ;C6mo define Ud. al clima laboral?

2.- ¢Podria indicarme que efectos produce la interaccion social en la
conducta o comportamiento del talento humano?

3.- ¢,Cual es la importancia de la motivacién en la correcta guia del talento
humano?
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4.- ¢Como define Ud. a las relaciones interpersonales y relaciones
intergrupales que se genera en la empresa?

5.- ¢Qué efectos produce la equidad de la direcciéon empresarial, en el
comportamiento del talento humano?

6.- ¢COmo debe manejarse la comunicacion en las empresas?

7.- ¢Qué relacién existe entre la estructura funcional en la asignacién y
desarrollo de las tareas?

8.- ¢,Como influye las variables fisicas en el clima laboral que se genera en
las instituciones?
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ANEXO # 4
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