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RESUMEN

El clima organizacional es uno de los factores mas importantes para el desarrollo
de la empresa en los equipos de trabajo; es favorable cuando proporciona
satisfaccion a las necesidades personales. Se utilizo el paradigma de investigacion
positivista que permite realizar proyectos de investigacion desde el enfoque
cuantitativo, el cual permite tener un entendimiento aproximado de la realidad, a
través de la toma de datos y el andlisis, para responder a las preguntas de

investigacion.

Debido que la poblacion cuenta con un nimero reducido de 37 colaboradores, no
tiene una muestra estadistica. Se aplica a la poblacién el cuestionario de Litwin y
Stringer a través de un estudio exploratorio para saber las caracteristicas del clima
laboral y el cuestionario de Aroca para medir el desempefio laboral en la empresa
Pieflex S.A. Se emplea dos instrumentos a los colaboradores, sobre la situacion
actual de la empresa donde se refleja el ausentismo en las jornadas nocturnas
provocando cuellos de botella en la produccion el 40,5% que indica la mayoria de
las personas tiene problemas con la asistencia a las jornadas de trabajo esto se

debe por los horarios rotativos.

Se propone estrategias en dimensiones como liderazgo, motivacién, trabajo en
equipo, comunicacion, participacion y condiciones fisicas. Finalmente se desarrolla
un plan con actividades de control para cada area y erradicar el ausentismo en el
area operativa, los instrumentos son validados por el método de expertos y la
propuesta es validada por el Gerente General de Pieflex S.A. certificado su utilidad

como herramienta para el uso dentro de los espacios de trabajo.

Palabras clave: colaboradores, clima organizacional, desempeiio laboral,

empresa, motivacion.
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ABSTRACT

The organizational climate is one of the most important factors for the development
of the company in work teams; it is favorable when it provides satisfaction to
personal needs. The positivist research paradigm was used, which allows
conducting research projects from the quantitative approach, which allows having
an approximate understanding of reality, through data collection and analysis, to

answer the research questions.

Since the population has a reduced number of 37 collaborators, it does not have a
statistical sample. The Litwin and Stringer questionnaire is applied to the population
through an exploratory study to know the characteristics of the work climate and the
Aroca questionnaire to measure the work performance in the company Pieflex S.A.
Two instruments are used to the collaborators on the current situation of the
company where absenteeism is reflected in the night shifts causing bottlenecks in
production, 40.5% indicating that most people have problems with the attendance

to the working days.

This is due to the rotating schedules, strategies are proposed in dimensions such
as leadership, motivation, teamwork, communication, participation and physical
conditions. Finally, a plan is developed with control activities for each area and to
eradicate absenteeism in the operational area, the instruments are validated by the
expert method and the proposal is validated by the General Manager of Pieflex S.A.,

certifying its usefulness as a tool for use in the workplace.

Keywords: employees, organizational climate, work performance, company,

motivation.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, el clima organizacional proporciona excelentes beneficios dentro de la
organizacion; su evaluacion permite comprender la percepcién que tienen los
empleados y directivos de la organizacion para la que trabajan, asi como la opinién
que cada individuo se ha formado de la empresa; los términos de autonomia,
estructura y recompensas de la empresa adquieren un concepto propio entre los

empleados.

El Clima Organizativo es uno de los factores mas importantes para el desarrollo de
la empresa, se refiere concretamente a las propiedades motivacionales del entorno,
los aspectos de la organizacién que conducen a la estimulacion o provocacion de
distintos tipos de motivaciones en los equipos de trabajo; asi, es favorable cuando
proporciona satisfaccion a las necesidades personales.

Hoy en dia, proporciona excelentes beneficios, su evaluacion permite comprender
la percepcion que empleados y directivos tienen de la organizacion para la que
trabajan, asi como la opinién que cada individuo se ha formado de la empresa los
términos de autonomia, estructura y recompensas de la empresa adquieren un

concepto propio entre los empleados.

Segun Lideres (2018) indica que el entorno creado por los directivos de una
empresa es el que mas influye. A pesar de las nuevas tecnologias y procesos, una
de las brechas mas significativas entre los lideres y sus empleados es la
comunicacién inadecuada. Sin un ambiente de trabajo decente, no habré liderazgo,
y los problemas de una empresa persistiran indefinidamente sin una solucion
aceptable. Las encuestas anuales o semestrales son una de las técnicas mas
extendidas para evaluar el ambiente de trabajo en Ecuador. El objetivo es construir
modelos de liderazgo, proporcionar a los empleados un equilibrio entre la vida
familiar y profesional, fomentar el aprecio y promover procesos de desarrollo, entre

otras cosas.

Se han desarrollado diversos métodos para mejorar los entornos de trabajo, lo que
permite la creacidon de las conocidas oficinas verdes, que consisten en la

incorporacion de zonas verdes dentro de los lugares de trabajo. Segun la



Universidad de Melbourne (2017) un estudio sobre los efectos de las zonas verdes
en las oficinas. Este indicaba que la exposicion a la naturaleza mejora la
concentracion y el rendimiento de los colaboradores. Segun el estudio, dirigido por
la psicologa Kate Lee, fomentar los espacios verdes en el trabajo, sean jardines
interiores, jardines verticales o terrazas, promueve relaciones laborales mas
amistosas, asi como un ambiente feliz y creativo. Las plantas o zonas verdes, por
su parte, demostraron ser beneficiosas en dos encuestas realizadas por la
Universidad Tecnoldgica de Sidney en 2018.

El autor Barrera (2019) sobre el tema del clima organizacional y desemperio laboral
en el Instituto de la Nifiez y la Familia (INFA) de Ambato, donde se inicia con el
problema de mal clima organizacional, el cual se ha generado por varios aspectos
negativos como: inestabilidad laboral, rotaciébn de personal, incumplimiento de
normas y reglamentos por los que debe regirse la institucion, un factor importante
es la deficiente participacion de usuarios internos y externos, inadecuados procesos
de comunicacién, se desarrollé un programa de gestion de talento humano, que

incluye planes de incentivos y capacitacion para el personal del INFA.

Debido a que el INFA es una institucion que realiza acciones centradas en el nifio
y la familia, requiere de personal bien capacitado para atender los diversos casos
gue se presentan dentro del hogar, tanto los buenos como los malos, en los cuales
el criterio del personal a cargo del mismo juega un papel importante, el clima
organizacional es fundamental y la adecuada comunicacién entre las personas para
conocer la realidad externa y con las bases internas para mejorar la situacion de

cada usuario.

El clima organizacional tiene numerosas consecuencias dentro de las empresas de
manufactura, mercadeo y servicios en términos del comportamiento de los
empleados, la ideologia de la empresa y el éxito a largo plazo. Segun un estudio
realizado por Sarmiento (2019), que describe la problematica de la percepciéon de
los empleados del Banco del Austro, agencia Santo Domingo de los Tsachilas sobre
los factores internos y externos del clima organizacional en el que se desenvuelven,
mas especificamente con deficiente apoyo a programas de desarrollo profesional,
constante rotacién de personal en el area de caja y salarios inferiores a los pagados



dentro del sistema financiero.

Para abordar los problemas de recursos humanos, se aboga por desarrollar un
proceso de admision, solicitud, desarrollo y retencion del talento mediante planes y
programas de reclutamiento, seleccion, incentivos econdmicos, reconocimiento,

promocion laboral, capacitacion y formacion.

Un gran namero de trabajadores y empleados optan a los puestos o vacantes
existentes en el sector financiero en busca de una remuneracion justa y estabilidad
laboral durante un largo periodo de tiempo. Sin embargo, existen varias limitaciones
para desarrollar una carrera profesional en estas empresas financieras, como un
bajo nivel educativo, un bajo nivel de esfuerzo fisico y ningun tipo de promocion, la
direccion soOlo estd sujeta a los socios 0 accionistas de estas entidades, sin
posibilidad de destitucion y los costes de especializacion y formacion corren a cargo

de los empleados.

Una investigacion realizada por Santander (2018) sobre el clima organizacional del
personal del Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES) revela una minima
motivacion entre los trabajadores como consecuencia del deficiente reconocimiento
de su trabajo por parte de sus supervisores. Ademas de un liderazgo autocratico
qgue limita el crecimiento de nuevas ideas, recomendaciones y opiniones, y una
minima participacion del personal. Para abordar estos problemas, se disefié una
estrategia de mejora del clima organizativo que incluia tacticas de liderazgo,

motivacion, reconocimiento y comunicacion.

El Ministerio de Inclusion Econdmica y Social se cred para supervisar las iniciativas
de bienestar comunitario. Para lograr resultados efectivos como grupo
multidisciplinar integrado a nivel nacional, se requieren profesionales altamente
cualificados. Como parte de la calidad de las instituciones estatales, el servicio
prestado por este cargo requiere estructuras de mando claramente definidas que
no obstaculicen el trabajo asignado; por lo tanto, la implementacién de estrategias
de mejora sera un paso importante para resolver el conflicto entre los empleados y

las autoridades.



Una de las principales causas de un clima organizacional inadecuado es la forma
incorrecta de dirigir al personal que forma parte de la empresa, no se proporciona
y orienta de manera adecuada al personal, lo que provoca insatisfaccion,
preocupacion, desorientacion e inseguridad en el trabajador, quien no sabe como

desempeniarse y a quién acudir cuando necesita apoyo dentro del ambiente laboral.

Una infraestructura inadecuada tiene un impacto directo en el rendimiento de cada
trabajador, disponer de espacio suficiente para trabajar hace que los empleados se
sientan incémodos, lo que reduce la productividad y la calidad de su trabajo.

La mala comunicacién es otra de las causas que influyen en el deterioro del clima
organizacional, no transmitir correctamente la informaciébn puede crear
malentendidos entre los miembros de la empresa, que provoca conflictos y

malestar, esto debilita las relaciones interpersonales entre ellos.

La motivacion incorrecta al personal esta presente dentro de la organizacion, y no
tomar cartas en el asunto provocara insatisfaccion, poco compromiso e identidad
con la propia organizacion, desestabilizandola porque el desempefio no sera el

esperado por la direccion.

Es por esa razdn que se identifica la probleméatica para el estudio; en la empresa
Pieflex S.A. se ha podido observar el desconocimiento sobre las tareas y funciones
en los distintos puestos de la empresa lo cual provoca que los trabajadores
incumplan con metas y objetivos. No existen mecanismos de comunicacion interna
eficaces por parte del area administrativa y también entre los propios trabajadores,
lo que indica problemas en todas las direcciones: ascendente, descendente y

horizontal.

En el liderazgo hay dificultades en los jefes de areas pues cada cual trabaja sin
coordinacion y con caracteristicas de Laissez Faire que no ejercen el control
suficiente. Sin embargo, cuando hay incumplimientos se adoptan medidas
administrativas para sancionar a los colaboradores que no cumplen con sus
jornadas. Aun cuando se desarrollan charlas motivacionales, las relaciones
inadecuadas provocan roces Yy situaciones tensas que los hacen sentirse

estresados, ansiosos y hasta con bloqueos emocionales, sobre todo cuando



comenten errores por los que pueden ser sancionados. También existe baja
productividad al desperdiciar material de trabajo; otro factor son los errores

frecuentemente que lleva a un aumento en los costos de produccion.

Por otro lado, se registra manifestaciones de desmotivacion en los trabajadores, no
se desarrollan actividades que estimulen la integracion ni se reconocen los logros.
Cada trabajador desempefia sus actividades de manera individual, no existe un
espiritu de colaboracion en equipo y cuando termina la jornada laboral se aprecia
que no existe ningun tipo de cohesion social que los lleve a compartir fuera de la
empresa. Indicadores de la insatisfaccion de los trabajadores es el alto indice de
rotacion de personal, la impuntualidad y el absentismo. A partir de esta situacion se

delimita como problema cientifico:

¢, Como mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa de

calzado de Ambato?
Objetivo general de la investigacion

Disefar estrategias para la optimizacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en Pieflex S.A ubicada en la cuidad de Ambato.

Objetivos especificos de la investigaciéon

1. Fundamentar tedricamente las estrategias para mejorar el clima

organizacional y el desempefio laboral.
2. Diagnosticar el clima organizacional de la empresa Pieflex S.A

3. Determinar los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores

de la empresa Pieflex S.A.

4. Desarrollar estrategias para mejorar el clima organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Pieflex S.A.

Para fundamentar tedricamente las estrategias sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral, se pretende recolectar informacién primaria, desde como

libros, revistas cientificas, publicaciones de diferentes autores con temas similares



con la finalidad de sustentar la informacion mas basica mediante descripciones

comprensibles de las variables de estudio.

En el diagndstico del clima organizacional de la empresa Pieflex S.A, se lo realiza
mediante un cuestionario en donde se detalla factores importantes disefiados en
de documento para conocer el entorno laboral y el impacto que tiene en el
desemperio de los colaboradores. El principal objetivo o finalidad es identificar los
cambios necesarios para estimular el sentido de pertenencia en los puestos de
trabajo, evitar la rotacién de personal y a posterior buscar soluciones efectivas para

el clima laboral 6ptimo.

Para determinar los factores que influyen en el desempefio de la empresa Pieflex
S.A., se desarrolla un instrumento en donde se puede levantar informacion para
procesar y obtener resultados las variables de estudio y poder medir
cuantitativamente los resultados para tomar acciones positivas y contrarrestar el
fendbmeno de estudio. Es en donde se analiza las caracteristicas y factores que
interactian directamente con el clima organizacional y conocer cémo afecta en el

desempeiio laboral de los colaboradores.

Se desarrolla un plan de accién donde se detalle estrategias para mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Pieflex
S.A. promueve el desempefio laboral, la motivacion y la salud mental de los
empleados, asi como fortalece la integracion organizacional y el trabajo en equipo.
Sin duda, analizar el clima ayudara a la empresa a entender las percepciones de
sus empleados e identificar qué factores requieren cambios, mediante los
resultados de la aplicacién de instrumentos a los colaboradores. Estos ajustes
benefician a la organizacion, los colaboradores se sentiran mas identificados con

ella.

Finalmente, en el dltimo objetivo planteado como lo que se identifica los factores
internos como externos para conocer el comportamiento y evaluar la situacion
actual de la empresa de acuerdo el clima organizacional y como afecta el
desempeiio laboral en la empresa Pieflex S.A, se plantea matrices en donde se

puede organizar estrategias para presentar tentativamente soluciones aleatorias,



Hoy en dia existen nhumerosos problemas de convivencia y ambiente laboral en las
empresas, estos problemas de relacion obligan a los empleados a rendir poco y, en
consecuencia, limitan su disposicion a trabajar. Este problema tiene que ver con el
poder, el liderazgo y la comunicacion. Las cualidades personales influyen en la
personalidad de una persona. El entorno laboral contemporaneo se ve influido por

variables sociales y psicologicas en el lugar de trabajo.

Es importante porque se debe salvaguardar al trabajador de su propia conducta,
asi como del comportamiento de los colaboradores, esto tiene un coste, y es
combatir todos los factores que repercuten negativamente en los miembros de la
organizacion. Hay que reducir o eliminar todas las consecuencias negativas. Por
ejemplo, las politicas éticas y econdmicas son exigentes que repercutiran en el
lugar de trabajo y perjudicaran la realizacion funcional y la salud mental y fisica de
los trabajadores. Las organizaciones deben calcular y comprender el ambiente de
trabajo, tiene un gran impacto en el balance final. Varios estudios han revelado que
el ambiente organizativo puede distinguir entre los que rinden bien y los que rinden

mal.

Esta investigacion es necesaria y debe realizarse porque los individuos de la
organizacién viven en un ambiente complicado y muy activo, la organizacion esta
constituida por una estructura social que desarrolla variantes de comportamiento e

influye en el ambiente laboral.

Las caracteristicas del problema, es pertinente afirmar que la trascendencia de esta
investigacion se deriva de la percepcién que idealizan la mayoria de los clientes
cuando acuden a comprar calzado en Pieflex, debido a que los colaboradores
exhiben su ausentismo. Los horarios rotativos son asi ejecutados de acuerdo con
las necesidades de los colaboradores a través de un método que busca estimular
el esfuerzo del colaborador. Esto impacta en la actitud generando acciones mas
agresivas a la hora de implementarlo, se produce descontento y peleas entre ellos
en muchas circunstancias. Esto da a los clientes y al personal una pésima
percepcion de la organizacion y un mal sabor de boca. Al mismo tiempo, en muchas
situaciones, se pierde la iniciativa de comprar a los clientes, lo que provoca una

confusién que oscurece la consecuciéon del objetivo. Por estas razones, es vital



argumentar y explorar posibles soluciones.

Ademas, con el objetivo de implementar estrategias y acciones para mejorar el
clima organizacional entre los colaboradores, para que cada uno de ellos se sienta
eficiente, leal y feliz, y consolidar un equipo de trabajo que sea mas productivo, pero
lo mas importante, que se desarrolle en un ambiente sano, se tiene en cuenta que
esto esta asociado a todas las condiciones que existen dentro del lugar de trabajo,
donde todos los vendedores sean escuchados y sus recomendaciones sean

tomadas en cuenta.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Clima organizacional

La nocion de clima organizacional fue propuesta inicialmente en psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Y es posiblemente debido a esta
juventud que no existe una unificacién de definiciones y metodologia y enfoques
que permitan construir una clara definicién y diferenciacion. Las descripciones van
desde aspectos organizativos totalmente objetivos como estructura, reglamentos y
normas hasta rasgos subjetivos sentidos como amabilidad y apoyo, lo que ha
llevado a los académicos a concluir. Esto ha animado a los estudiosos a
concentrarse mas en el componente metodoldgico que en la busqueda del acuerdo

en sus multiples formas (Lucas, 2019).

El entorno de trabajo incluye ciertas caracteristicas significativas en toda empresa,;
la opinion que los empleados del entorno en el que trabajan seguramente estan
relacionados con la confianza, la estabilidad, la colaboracién y la sinergia general
entre su personal, el resultado positivo o negativo influye en la produccién de la
empresa. El entorno de trabajo incluye ciertas caracteristicas significativas en toda
empresa; la vision que los empleados tengan del entorno en el que trabajan
seguramente estara relacionada con la confianza, la estabilidad, el trabajo en

equipo y la sinergia absoluta entre su personal.

Existen varias contribuciones de diversos autores sobre la idea de clima
organizacional, que dan lugar a definiciones distintas y requieren indicaciones
diferentes para su evaluacion. Para Hellriegel y Slocum, el clima es el conjunto de
atributos que pueden percibirse sobre una determinada organizacion, que pueden
ser inducidos por la forma en que la organizacion se relaciona con sus miembros y
su entorno. El clima es la apreciacion o perspectiva que los individuos adquieren
de su realidad laboral, no su opinién o actitud hacia esos hechos, ni su contento o

descontento con ellos (Rodriguez S. H., 2020).
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El entorno organizativo puede verse alterado, el clima puede describirse como los
rasgos o atributos del entorno que son percibidos o experimentados por las
personas de la organizacion la empresa y que también tienen un efecto directo
sobre las acciones de los empleados. El objetivo es prescribir actividades
especificas que mejoren sus comportamientos a fin de establecer un entorno
organizativo que alcance mayores niveles de eficiencia y consecucion de objetivos

mediante la accion de los recursos humanos (Méndez, 2029).

La medicion del clima organizacional a través de instrumentos esta orientada a la
identificacion y analisis de los aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan al comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y
actitudes que éstos tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su
motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la medicién es realizar un
diagnéstico de la percepcion y actitud de la percepcién y actitud de los empleados

hacia el clima organizacional.

El entorno y la cultura de la organizacién son dos componentes fundamentales para
aumentar la productividad de los trabajadores. El entorno organizativo es un
componente critico en el proceso de socializacion cultural y del conocimiento. En
tiempos en que la colaboracion es una fuente de ventajas competitivas, la
socializacion de la cultura y los conocimientos en una organizacion. Una
organizacion del trabajo puede considerarse un microentorno, un subconjunto
abierto y limitado en el espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y
areas de trabajo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del entorno
fisico o natural (Salazar, 2019).

El entorno organizativo es un aspecto critico en el crecimiento de las
organizaciones. Su investigacion en profundidad y su mejora influyen directamente
en el llamado espiritu de la organizacion. El objetivo de las herramientas de es
identificar los problemas existentes en las organizaciones; por ello, es fundamental
evaluar los comportamientos, las caracteristicas estructurales y el espiritu de la
organizacion. También permite calibrar las actitudes de las personas a la hora de

desarrollar cambios organizativos e identificar qué cambios organizativos deben
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aplicarse.

La gestion del clima adquiere una nueva dimensién en cualquier empresa,
especialmente en las organizaciones educativas, porque es un componente critico
en la formulacién de la estrategia organizativa. La gestion del clima tiene un impacto
inmediato en el desarrollo de la estrategia de la organizacion. Es necesario, por
tanto, tener una vision amplia, integradora y realista de la organizacion para poder
enfocarse en un proceso que permita la consecucion de los objetivos pretendidos
(Rivera, 2019).

Hablar de clima organizacional es referirse a las emociones, al ambiente creado
entre los miembros de un grupo u organizacion; puede ser un vinculo o un
impedimento para el desempefio de la organizacion, asi como una causa de
diferenciacion e influencia en la conducta de sus miembros. El clima organizacional
es visto como un espejo de la vida interna de una instituciéon, que fluctia en
respuesta a las condiciones organizacionales y a las percepciones que los

trabajadores tienen de ella.

En este sentido las percepciones de los trabajadores sobre el clima organizativo
estan muy influidas por la estructura organizativa, que incluye la divisién del trabajo,
los patrones y procesos de comunicacion, asi como el estilo de liderazgo y las
recompensas. El clima organizacional se presenta como un componente con una
variedad de técnicas que relacionan las percepciones que las personas tienen de
él (Guerrero, 2019).

La importancia del clima organizativo se deriva del hecho de que el comportamiento
de un trabajador se ve influido no sélo por los factores organizativos existentes, sino
también por las percepciones de dichos factores, como el tamafio de la
organizacion, los modos de comunicacion y los estilos de liderazgo, entre otros. Sin
embargo, en una parte considerable, las opiniones que los empleados y directivos
tienen de la empresa a la que pertenecen estan influidas por sus interacciones y

actividades, asi como por sus demas experiencias con la organizacion.
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1.2. Clima organizacional y la satisfaccion laboral

El clima organizacional es un aspecto crucial en el desarrollo de las empresas hoy
en dia, y su estudio en profundidad, diagndstico y mejora tiene un impacto directo
en el llamado espiritu de la empresa. Por ello, se utilizan enfoques conceptuales de
diversos autores para resaltar la importancia del clima en las transformaciones
organizativas. Del mismo modo, se proporcionan numerosas herramientas que
pueden emplearse para su medicion y diagnostico, asi como numerosas variables
que giran en torno a los valores, creencias, convenciones y practicas empresariales
de la organizacion, con el fin de dilucidar las causas de la satisfaccion y la infelicidad

laboral, y su impacto en los cambios organizativos.

Segun Garcia (2019).el clima organizacional tiene sus raices en la sociologia,
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas
resalta la relevancia del hombre en su funcion laboral y su participacién en un
sistema social. Define el clima organizacional como el resultado en que las
personas procesan la interaccién social y donde los procesos de interaccion estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, segun la definicion

de la Organizacion Mundial de la Salud.

Dado que las organizaciones estan formadas por personas, grupos y colectividades
gue generan comportamientos diversos y dinamicos, el clima organizacional deriva
de la premisa de que el hombre vive en contextos complejos y dindmicos. Las
organizaciones estdn compuestas por personas, grupos y colectividades que

generan diversos comportamientos que impactan en el entorno.

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de personas y en
los dltimos afios ha cobrado protagonismo como objeto de estudio en las
organizaciones de diferentes sectores y tamafos que tratan de identificarlo y utilizar
las técnicas para su medicién, analisis e interpretacion de metodologias especificas

llevadas a cabo por consultores en el area de la gestibn humana o la organizacion.

Segun Chiavenato (2000), el clima organizacional puede definirse como las
cualidades o propiedades del entorno que son percibidas o experimentadas por los

miembros de la organizacion y que, ademas, tienen una influencia directa sobre los
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comportamientos de los empleados.

El ambiente interno de una organizacion, la atmodsfera que existe en cada
organizacion, constituye el clima organizacional; incluye diversos aspectos de la
situacién que se superponen en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas de la empresa, los objetivos operativos y los reglamentos
internos (factores estructurales). Ademas de actitudes, sistemas de valores y

formas sancionadas de comportamiento social.

Todas estas caracteristicas pueden destacar el liderazgo, la forma de dirigir la
empresa, sus procedimientos y normas, el ambiente laboral y de seguridad, el tipo
de comunicacion que manejan, los criterios de los empleados frente a la empresa
y otros factores que predominan en la institucion o area de trabajo e influyen en el
comportamiento de los empleados.

El autor Peralta (2021) ambiente en el que una persona realiza su trabajo diario, el
trato que un jefe pueda tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de
la empresa, e incluso la relaciéon con proveedores y clientes, todos estos elementos
conforman lo que se conoce como el Clima Organizacional, el cual puede ser un
vinculo o un impedimento para el buen desempefio de la organizacion en su
conjunto o de personas especificas que se encuentren dentro o fuera de ella, puede

ser un factor de diferenciacion e influencia.

Su importancia en relacion con las organizaciones o empresas es similar a la del
clima ambiental, pero incorpora varias cualidades objetivas y subjetivas que se
inician en una organizacién, se mantienen a lo largo del tiempo y son determinables,
lo que distingue a una organizacion de otra y permite a los empleados explicar los

acontecimientos criticos del dia a dia.

El clima organizacional, también conocido como clima laboral, ambiente de trabajo
0 entorno organizacional, es fundamental para las empresas competitivas que
buscan aumentar la productividad y mejorar la calidad del servicio mediante tacticas
internas. La realizacion de un estudio de clima organizacional permite detectar
variables importantes que pueden tener un impacto sustancial en el ambiente de

trabajo de la organizacion.
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Segun Iglesias (2018), el clima organizacional es uno de los factores a considerar
en los procesos de gestion, transformacion e innovacion. Por su rapido impacto,
adquiere importancia, tanto en los procesos como en los resultados, lo que
repercute directamente en la calidad y el desarrollo del sistema. Los planteamientos
iniciales surgieron en 1960, esto da lugar a la formacién de un marco teérico
conceptual. En consecuencia, para investigar el clima organizacional era importante

profundizar en los factores tedricos que lo sustentan.

El entorno en el que se desenvuelven los trabajadores, asi como las impresiones
gue éstos tienen de su entorno laboral, es una cuestiéon de gran relevancia en la
actualidad para practicamente todas las empresas, que se esfuerzan por lograr un
desarrollo continuo con el fin de maximizar la productividad para direccionar

estratégicamente los recursos al talento humano.

La exigencia de un clima organizacional favorable permite que los trabajadores
produzcan y se sientan a gusto con el trabajo que realizan, un estudio sobre éste
retroalimentarqd todos los procesos que influyen en el comportamiento
organizacional, permitiéndole dictar cambios y tomar acciones para mejorar los

sentimientos y el comportamiento de los individuos.

Aunqgue a lo largo de los afios ha recibido diversos nombres, como ambiente laboral
o clima de trabajo, el clima organizacional estd constituido por un conjunto de
caracteristicas relativamente estables en una organizacién y permanentes en el
tiempo, que difieren de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de
la misma empresa. Se trata de un fendmeno que ha despertado el interés de los

académicos desde hace mas de una década.

Existen referencias cientificamente comprobadas sobre la investigacion del clima
organizacional en diversos contextos y organizaciones a partir del instrumento de
la Organizacibn Panamericana de la Salud (OPS). Organizaciones del sector
econdémico, servicios cientificos y tecnoldgicos, cultura y turismo, entre otros, son
analizados en este contexto. Sin embargo, uno de los resultados generales de la
investigacion es la posibilidad de identificar las éareas cruciales del clima
organizacional y, en consecuencia, las actividades correctivas que contribuyen a

mejorar los indicadores de esta variable.
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Las motivaciones y la conducta de los miembros de una organizacion estan
influidas por su clima organizacional. Sus origenes se remontan a la sociologia,
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas
destaca la relevancia del hombre en su funcion laboral debido a sus caracteristicas

Unicas.

Segun Salazar (2019), los componentes del entorno interno incluyen la propia
organizacion, con su estructura organizativa, historial de éxitos, comunicaciones,
consecucién de objetivos, el personal, que incluye sus relaciones de trabajo,
instruccion, formacion, entrenamiento, programas de formacion, satisfaccion en el
trabajo, satisfaccion en el trabajo, exdmenes médicos preventivos realizados,

absentismo, aptitud y actitudes hacia el trabajador, y produccion.

Se trata de una importante funciéon de gestion, cuyo éxito o fracaso depende en
gran de otras funciones importantes, como la gestion de la informacién y el
conocimiento, sin olvidar la necesidad implicita de proteger a los humanos de sus

propios actos, de los de otros individuos y del ecosistema.

Gestion de la informacion y el conocimiento, sin olvidar la necesidad implicita de
proteger a los humanos de sus propios actos, los de otros individuos y los del
ecosistema. Implica una dura batalla contra todas las variables que pueden tener
un impacto perjudicial en cada miembro de la organizacion, asi como la reduccion
o eliminacion de las repercusiones nocivas de las superestructuras politicas,

juridicas y morales, asi como de la estructura econémica, para alcanzar el éxito.
1.3. Relaciones interpersonales en el clima laboral

La satisfaccion en el trabajo es una de las variables mas frecuentemente estudiadas
en la investigacion sobre comportamiento organizativo, y su relevancia esta ligada
al hecho de que influye en importantes variables organizativas, como la salud

mental de los trabajadores (Faragher, 2015).

Dado el acuerdo generalizado sobre la fragilidad de los vinculos sociales en la
sociedad (Bauman, 2017), el desarrollo de las relaciones interpersonales en las
organizaciones en un contexto de gran complejidad, cambio e incertidumbre

constituye un reto importante. La situacion actual puede atribuirse al protagonismo
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de los intereses individualistas y a un alto nivel de desconfianza social. Esto daria
lugar a una disminucion de la cohesion social y del interés colectivo en el entorno

organizativo, en determinadas situaciones conducentes al empleo.

Las organizaciones estan formadas por una gran estructura de seres humanos con
diversos tipos de comportamientos, actitudes y creencias que impregnan su
interaccion y, como resultado, la consecucion de unas buenas relaciones
interpersonales, necesarias para mantener un buen ambiente de trabajo dentro de

una organizacion.

La confianza interpersonal es un componente fundamental de las relaciones
interpersonales en el trabajo. La confianza facilita las interacciones en el lugar de
trabajo y las actitudes productivas. Segun el modelo integrador de la confianza, ésta
viene determinada principalmente por la fiabilidad, que estaria correlacionada con
la valoracién de los rasgos personales de la persona en la que se confia. Aunque
diversos antecedentes pueden influir en la impresién de fiabilidad, investigaciones
recientes identifican la existencia de tres antecedentes béasicos de la fiabilidad.
Existen tres antecedentes principales de la fiabilidad: competencia, generosidad e
integridad (Yafiez, 2020).

En ausencia de normas o politicas explicitas, las expectativas guian la toma de
decisiones de los empleados. En consecuencia, contribuye al capital social de la
organizacion al fomentar interacciones positivas y negativas tanto dentro como

fuera de la empresa.

Segun Mora (2019) son los principios que orientan las relaciones individuales,
regulan sus problemas e identifican las reglas de interaccion entre personas y
grupos, que pueden ser agradables o desagradables, pero las primeras reducen la

intimidacion y orientan las acciones del individuo hacia los intereses colectivos.

El autor Moreno (2019) para mantener un buen ambiente de trabajo dentro de una
empresa. Si alguna institucion desea establecer herramientas para mejorar y
mantener un buen clima laboral, debe buscar gestionar y mantener un buen
ambiente de trabajo, debe tender a gestionar ciertos factores que seran los

principales para ellos con el fin de conservar, sostener y optimizar las relaciones
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interpersonales, porque esto favorece la generacién de ambientes mas motivadores
para los empleados. Al guiar la toma de decisiones de los empleados en ausencia
de normas o leyes escritas, la cultura dota a las personas de un sentimiento de
identidad y pertenencia a la empresa, que genera compromisos mayores que sus

propias expectativas.

Las conexiones interpersonales son un conjunto de experiencias o emociones
compartidas por dos o mas individuos en diversos contextos como el amor, los
negocios, las actividades sociales y laborales, las diversas formas de colaboracion
en una organizacién, entre otros. En otras palabras, las interacciones
interpersonales son la forma en que los humanos se relacionan como criaturas
sociales; esto permite evolucionar como personas al tiempo que aprecian las

acciones de los deméas sin perder la esencia.

Por otro lado, el autor Dalton y Watts (2017) quienes hacen referencia a la cultura
organizacional como empresas modernas que contratan no solo las habilidades de
las personas, sino también sus habilidades de las personas, las contratan en su
totalidad, porque saben que, si una persona se adapta a su cultura y filosofia
empresarial, podran satisfacer mejor sus necesidades. necesidades. De esta forma,
sus empresas seran mas productivas, tendrdn menos conflictos, mas calidad en los
productos o servicios que ofrecen, menor rotacion y mas sentido de pertenencia

entre mas sentido de pertenencia entre los empleados.

Las relaciones estan en el corazén de todas las experiencias positivas en los seres
humanos; una conexion interpersonal es un contacto reciproco entre dos 0 mas
personas, en este sentido, las habilidades de interaccién definiran el éxito potencial.
En consecuencia, es fundamental cultivar relaciones interpersonales positivas con
la mayoria de los compaferos de trabajo mientras se trabaja para mejorar el

entorno laboral con el fin de alcanzar todos los objetivos de la empresa.

Ademas, las relaciones interpersonales son vinculos o encajes entre los miembros
de una comunidad necesarios para el desarrollo integral del ser humano, en
particular de las habilidades sociales. A través de ellas se intercambia métodos de
ver la vida, puntos de vista, necesidades y emociones, donde se involucra la

interaccién con el entorno. Las relaciones interpersonales son las interacciones que
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los seres humanos tienen con otras personas como seres sociables. Es aprender a

comunicarse con los demas se respeta su espacio y acepta a cada individuo.

Se comprende por relacion social una conducta de diversos individuos
reciprocamente construida segun su contenido de significado y orientada hacia la
conformidad. En consecuencia, la relacién social incluye la posibilidad de actuar
socialmente de una manera determinada dotada de significado, que es el

fundamento sobre el que descansa dicha posibilidad.

A través de estas relaciones sociales, los sujetos permiten que fluyan sentimientos,
informacion y conocimientos, se da lugar a un sistema en el que se generan valores.
Se utiliza como forma de integracién social e involucramiento de los sujetos dentro
de un determinado sistema social; favorece asi el equilibrio dentro de un

determinado sistema social: ocupacional, politico.

El autor Olaz (2022), las buenas practicas pueden definirse como un conjunto de
actos dirigidos, en primer lugar, a prevenir aquellas caracteristicas que limitan,
degradan o empeoran el buen clima. En primer lugar, para prevenir aquellos
aspectos que limitan, degradan o deterioran el buen clima organizacional; en
segundo lugar, para mitigar, disminuir y/o corregir los factores que ya estan
instalados en la organizacioén; y, por otro lado, para mitigar, disminuir y/o corregir
los factores que, ya instalados en la organizacion, pueden perjudicar gravemente
su modelo de convivencia y otro tipo de variables basadas en la productividad, la
eficiencia y la eficacia. Como se dijo anteriormente, puede relacionarse con
diversas variables subyacentes; sin embargo, no son lo mismo que sintomas de

deterioro.

El clima es, en teoria, ajeno al trabajo del individuo, porque podrian observarse
multiples impresiones (conscientes o0 inconscientes). Las personas que realizan la
misma accién precisa podrian tener diversas percepciones (conscientes o
inconscientes) del clima, responde a un componente multivariante, pueden
reconocerse varias dimensiones. Se puede disfrutar de una variedad de
proporciones. Esta polisemia interpretativa permite enriquecer la riqueza semantica
del diagnéstico y el analisis del clima laboral, la riqueza semantica del diagnéstico
y analisis del clima laboral global, el examen del clima laboral debe entenderse
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como una condicion dinAmica y no estatica.

1.4. Desempefio laboral

Los cambios que se han producido en los distintos entornos laborales actuales han
hecho que las empresas aceleren su ritmo de trabajo para ser competitivas y
eficaces. Para alcanzar el éxito, las empresas deben gestionar adecuadamente su
talento humano, se tiene en cuenta los procedimientos a los que se someten las
personas dentro de estas instituciones. La evaluacion del desempefio de los
empleados es uno de los mas cruciales en este sentido, las organizaciones hoy en
dia deben disefiar e implementar sistemas de evaluacion del desempefio que les
permitan identificar, de manera oportuna y eficiente, las fallas y limitaciones y
limitantes con el fin de corregirlas y garantizar el logro de los objetivos

institucionales y organizacionales (Pedraza, 2020).

La estabilidad laboral mediante la negociacion y adopcién de convenios colectivos
gue se ajusten a las normas legales vigentes y que contemplen salarios dignos que
satisfagan a los trabajadores y a los empleados. En consecuencia, es necesario
determinar el desempefio del personal contratado, la estabilidad laboral que brinda
la organizacion y la relacion entre ambas variables como parte de un proceso de

evaluacion y consolidacion del funcionamiento de la organizacion.

Para construir una organizacion competitiva es necesario contar con recursos
humanos dedicados y capaces de aportar a la organizacion todos sus
conocimientos y habilidades. Sin embargo, esto no puede lograrse si el proceso de
seleccién no emplea un concepto clave del reclutamiento, como es la induccién. En
el periodo de reclutamiento, como la induccion, se trata de una premisa crucial.
Dicho de otro modo,

En otras palabras, la induccion debe considerarse como un sistema interconectado
gue comienza con la seleccion y concluye con la entrevista con la seleccion y
concluye con la entrevista de salida, sino que debe valorarse en la evaluacién del

rendimiento (Montoya, 2019).
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Cuando los trabajadores de una organizacion tienen claras sus tareas y el propdsito
de la empresa, es posible empezar a hablar de la evaluacién del rendimiento. La
evaluacion del desempefio es un proceso de retroalimentacién, acompafiamiento y
seguimiento continuo entre lider y colaborador, democratico y dinamico, que
fomenta el aprendizaje reciproco y les hace duefios del crecimiento de sus
competencias en la mejora de procesos y la realizacion organizativa. La evaluacion
del desempefio es un método de gestion que consiste en una serie de encuentros
persistentes que permiten al subordinado participar en la planificacién y el

crecimiento de su puesto de trabajo.

El desempefio de las personas cuando utilizan sus aptitudes, inclinaciones y
exigencias en funcién de los objetivos de la empresa, lugar de estudio, familia o, en
general, de la comunidad en la que se desenvuelven, con la intencién de alcanzar
un determinado resultado. El rendimiento se refiere a la eficacia y, por tanto, se
mide en funcion de la capacidad de la direccién para adaptarse, mantenerse y
crecer, asi como para renovarse constantemente o, mejor aun, para convertirse en
una organizacion que aprende e influye en los fendmenos de supervivencia,

adaptacion y crecimiento (Rodriguez, 2019).

El rendimiento de las personas se define como la suma de sus acciones y
resultados, estos métodos implican que, al cambiar cualquier comportamiento, el
rendimiento también se ve alterado, se refiere a la actuacion de un grupo de
individuos. El rendimiento laboral incluye el cumplimiento por parte del empleado
de los requisitos de su trabajo, asi como la exhibicidn de sus talentos en la ejecucion

de su puesto, de acuerdo con los objetivos de las organizaciones.

El objetivo es ofrecer un andlisis de la correlacion entre la satisfaccion laboral y el
rendimiento en el trabajo para ilustrar cuantitativamente que una parte importante
de los factores que influyen en el rendimiento en el trabajo dependen de la
satisfaccion laboral. Las actividades de mejora pueden orientarse a aumentar la
satisfaccion laboral, con la consiguiente mejora del rendimiento en el trabajo,
analiza los principales factores de satisfaccion dentro de cada organizacion (Mora,
2019).
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Las empresas financieramente sanas tienen empleados motivados y contentos con
su trabajo, las organizaciones menos eficientes y financieramente insalubres son
empleados descontentos y desmotivados por la tarea que realizan, que desean
abandonar la empresa en algin momento en busca de una oferta mejor para

marcharse.

Una persona hace sacrificios e intenta alcanzar un objetivo, es capaz de ofrecer
todo de si mismo, motivacién que le hace actuar en funcion de la necesidad que
experimenta, gratificandola a través de su trabajo. Podrian satisfacerse a través de
su vinculo laboral. Lo que el ser humano percibe es que la consecucién de objetivos

es atribuible al impulso y a la satisfaccion que experimenta.

Actualmente, las evaluaciones del desempefio laboral en instituciones publicas en
instituciones publicas deben responder a la identificacion de brechas de
competencias en el personal administrativo con base en el perfil del puesto, con el
fin de disefiar estrategias y acciones de mejora que promuevan el logro de metas
y/o resultados planeados. La gestion de las instituciones de educacion superior
difiere de las organizaciones empresariales debido a la naturaleza del entorno
universitario de otras empresas en términos de tareas, funciones vy

responsabilidades (Amasifuen, 2021).

Del mismo modo, la satisfaccion en el trabajo es un proceso que se crea mediante
la aplicaciobn de estrategias para mejorar los salarios, la disponibilidad de
equipamiento tecnoldgico para desarrollar sus funciones, la concesion de ascensos

por buen rendimiento, y la buena praxis organizativa.

El desemperfio laboral se ha investigado desde tiempos inmemoriales, sobre todo
en las disciplinas de la psicologia organizativa. La principal razén por la que las
empresas estan tan interesadas en estudiar esta palabra es para comprender y
explicar numerosas variables que influyen en el crecimiento y la eficacia de las
empresas, por lo que es fundamental comprender el rendimiento laboral (Bautista,
2020).
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Desempefio laboral y estabilidad del personal

El rendimiento laboral se define como las funciones o comportamientos observados
en los empleados que contribuyen al logro de los objetivos de la institucion. En
consecuencia, se afirma que un alto rendimiento laboral es la fortaleza més esencial

de una organizacion.

El autor Pedraza (2020), las modificaciones que se han producido en los entornos
laborales actuales han provocado que las empresas aceleren su ritmo de trabajo
para ser competitivas y eficaces. Para alcanzar el éxito, las empresas deben
gestionar adecuadamente su talento humano, toma en cuenta los procesos a los
gue estan sometidas las personas dentro de estas instituciones. La evaluacion del

desempefio de los empleados es uno de los méas cruciales en este sentido.

En este sentido, las organizaciones deben crear y ejecutar sistemas de evaluacion
del desempefio que les permitan descubrir las deficiencias y limitaciones que se
registran de manera oportuna y eficaz para remediarlas y asegurar el logro de los

objetivos institucionales.

El desempefio laboral es el rendimiento exhibido por el trabajador al realizar las
funciones y actividades primarias requeridas por su puesto en el contexto laboral
anico de desempefio, permitiéndole demostrar su idoneidad. Un factor es un
elemento que determina una condicion y se convierte en la fuente de cambio o
transformacién de un hecho, asi como aquel que contribuye a resultados distintos

al ser responsable de estos cambios.

Los factores son definidos son aquellos aspectos que pueden condicionar una
situacion, convirtiéndose en la fuente de la evolucion o cambio de los hechos. Un
factor es lo que contribuye a determinados resultados, es responsable de la
variedad o de los cambios. La presencia de una causa de cambio o0 accion puede

ocurrir de forma espontanea o involuntaria, voluntaria o involuntaria, medible o no.

Segun Palacios (2015) hay algunos factores que influyen en el rendimiento laboral,
que estan interconectados y dan lugar a un rendimiento laboral bajo o alto

rendimiento.
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De acuerdo con Socorro (2016), la estabilidad laboral debe entenderse como la
responsabilidad compartida tanto del empleador como del empleado o candidato
para asegurar su participacion efectiva en el &mbito laboral, siempre y cuando
ambas partes garanticen la adicién de valor a los procesos, productos o servicios
gue generan u ofrecen. Al obtener este grado de agrado, el individuo puede tener
una mejor situacion de vida, podra cubrir numerosos criterios y asi continlda
creciendo hasta lograr trascenderse a si mismo. La estabilidad es el derecho que
tiene un trabajador a permanecer indefinidamente en su puesto de trabajo si no

comete los errores previamente.

La estabilidad asegura de manera directa el ingreso del trabajador, que es un medio
indispensable para satisfacer las necesidades del nucleo familiar, asi como el
ingreso de la empresa, porque un personal capacitado y experto, al mismo tiempo
integrado y con la mistica hacia la empresa, asegura el ingreso de la empresa. de
la empresa, porque un personal capacitado y experto, a la vez integrado y con la
mistica hacia la empresa, ofrecer4 indices satisfactorios de produccién y
productividad, beneficia no sélo al trabajador y al empleador, sino también al
desarrollo organico-econdmico-social, con logros a la obtencién de armonia, paz

social y laboral.

El rendimiento laboral es un componente critico del funcionamiento de toda
organizacion, por lo que merece una consideracion especial durante el proceso de

gestiéon de recursos humanos.

Por consiguiente, debe recibir una consideracion especial durante el proceso de
gestion de los recursos humanos. La evaluacion de dicho desempefio debe
beneficiar tanto a la empresa como a los individuos, contribuye a la satisfaccion de
los trabajadores y garantiza la consecucion de los objetivos institucionales. La
evaluacion es fundamental para que los profesionales administrativos contratados

cumplan con sus funciones y obligaciones.

En relacion con el rendimiento de los trabajadores, la estabilidad es un factor
crucial, da al empleado la certeza de su continuidad en la empresa, lo que sin duda
tiene un gran impacto en el rendimiento. A nivel mundial, las empresas adoptan

cambios de acuerdo con las tendencias del mercado. Sin embargo, pocas son las
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gue implementan nuevos sistemas exclusivos para que el talento humano se sienta
motivado a realizar las actividades asignadas, debido a que su trabajo no es
valorado ni compensado, esto genera una insatisfaccién laboral que minimiza la

productividad de la organizacion.

Segun Weihrich et al. (2017), los motivos humanos se componen de necesidades
conscientes e inconscientes. Algunas son primarias, como las necesidades
fisiologicas de agua, comida, suefio y cobijo, mientras que otras son secundarias,
como la autoestima, el estatus, como la afiliacion con otros afectos, el logro y la
autoafirmacion. La motivacion es un componente utilizado para satisfacer los

propios deseos.

Rubio (2021), por su parte, describe la motivacion como un impulso interior que
activa la predisposicibn de un individuo a realizar cualquier actividad o
comportamiento orientado a una meta, en la direccion de alcanzar un determinado
objetivo. Las motivaciones de las personas pueden descubrirse en el contexto de
cada actividad. En el lugar de trabajo, las motivaciones subyacentes a los
comportamientos de las personas que desempefan funciones especificas pueden

ayudar o perjudicar a la organizacion.

Para que los empleados se sientan motivados, también debe existir un ambiente
laboral adecuado que genere confianza a la hora de realizar su trabajo, que cuente
con las condiciones apropiadas para realizar un buen trabajo, para esto debe estar
enfocado en el bienestar y seguridad de los empleados.

La mayoria de las empresas optan por implementar estrategias en el producto o
servicio deja de lado el talento humano que juega un papel fundamental para que
la organizacion logre el éxito, pues expresan que genera gastos al momento de las
evaluaciones de desempefio, capacitacion, incluso que el trabajador cuente con los

recursos necesarios para lograr su labor.

Gestion social en la administracién de recursos humanos

Armijos (2019) considera que la Gestion de Recursos Humanos es una funcion

eminentemente directiva, macro organizativa, dinamica y en perpetuo cambio. Esta
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relacionada con la evolucion y adaptabilidad de los sistemas de trabajo, asi como

con el cambio; sus ciclos de actividad son a largo plazo y su enfoque es estratégico.

Dirigir es planificar, organizar, coordinar, desarrollar y controlar el desempefio
eficiente del personal de una empresa; para ello se utilizan técnicas que permiten
la interrelacion y colaboracion de los empleados con el fin de alcanzar objetivos

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

A partir de esta comprension, se puede aproximar lo que entiende por gestion la
administracion de recursos humanos. La gestion es la accion y el efecto de
gestionar: en el contexto empresarial, la gestién puede definirse como la ejecucién
de acciones encaminadas a obtener un beneficio para la empresa; es el conjunto
de actividades llevadas a cabo por sus miembros para alcanzar objetivos
personales, empresariales y sociales. Una gestibn adecuada de los recursos
humanos es fundamental para lograr un entorno laboral armonioso; de ella

dependen la actitud de los trabajadores hacia el trabajo y su retencion.

Benavides (2019) indica que, la gestion de la administracion de recursos humanos
no puede considerarse s6lo como las interacciones dentro de la organizacién; ésta
va acompafiada de valores clave en la relacion e integracion de todos los individuos
que la componen. Del mismo modo, indica los objetivos del Departamento de

Recursos Humanos son:

o Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con
capacidad e incentivo para alcanzar los objetivos de la organizacién.

e Proporcionar circunstancias organizativas para la aplicacién, ejecucion,
completa satisfaccion de los Recursos Humanos y consecucion de los
objetivos individuales.

e Utilizar los Recursos Humanos existentes para lograr eficiencia y eficacia.

e Contribuir al éxito de la empresa.

e Responder ética y socialmente a las dificultades de la sociedad en general,
y minimizar cualquier conflicto o expectativa desfavorable que la sociedad

pueda depositar en la empresa.
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e Fomentar las ambiciones de los miembros de la empresa.

e Cumplir todos los requisitos legales. (p.27)

e Redisefar el departamento corporativo de Recursos Humanos para que
pueda asesorar a la direccion de la empresa en materia de contratacion,

formacion, gestidon, remuneracion, retencion y desarrollo.

Es un proceso complicado que involucra una serie de funciones administrativas que
configuran, dirigen y fortalecen tareas especificas que aseguran el buen vivir, el uso
adecuado de los recursos, el cumplimiento de los requerimientos materiales e
intangibles, la proteccion del medio ambiente y el respeto a los derechos humanos.
La gestidn social como un conjunto de métodos que promueven la inclusién social
y la participacion exitosa de la comunidad en proyectos sociales que permite crear.
Proceso de realizacién de actividades y toma de decisiones, que comienza con el
estudio y diagndstico de un problema y termina con la programacion de lo que debe

hacerse dentro de las limitaciones de los diversos tipos de accién social.

El autor Camejo (2022) aporta que la Gestion de Recursos Humanos ha avanzado
al mismo ritmo que el conocimiento y las nuevas tecnologias de la informacion, a
medida que se ha globalizado el engranaje econdmico mundial. En el actual

proceso de globalizacién del sistema econémico internacional.

La Gestion de Recursos Humanos se presenta en este contexto como un esfuerzo
comun para alcanzar objetivos estratégicos como la confianza, la dedicacién, la

creatividad, la inventiva y la solidaridad, en definitiva, los intangibles humanos.

El desarrollo de este enfoque traslada los factores clave y estratégicos a los
directivos que dirigen a las personas en las organizaciones para alcanzar los
objetivos y metas propuestos, por lo que es necesario considerar las habilidades,
destrezas y conocimientos de los Recursos Humanos que hoy se agencian en las

organizaciones del siglo XXI para este fin.

De acuerdo con Camejo & Cejas (2021) los cambios que ocurren en el contexto
organizacional demuestran lo dificil que es sostener un ambiente competitivo.
Frente a esta realidad, las organizaciones sufren enormes y revolucionarias

transformaciones que se traducen en cambios permanentes, multidireccionales y
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vertiginosos en las siguientes areas:
a.- Excelencia: en lo que representa su core business,

b.- Creatividad e innovaciones: para satisfacer las necesidades del mercado y
establecer alianzas favorables,

c.- Flexibilidad: en lo que representa su actividad principal,

d.- Satisfaccion: Dado que se trata de una organizacion que puede y debe contribuir

al placer de sus empleados y del entorno, la satisfaccion es un factor importante.

Se analiza las referencias anteriores, se destaca que la Gestibn de Recursos
Humanos en la actualidad implica dos aspectos: por un lado, la manera creciente
de expresarse en las ciencias naturales y/o sociales, y por otro, los entornos

sociales o fisicos, en ambas dimensiones.

La manera creciente de expresarse en las ciencias cientificas y/o sociales, por un
lado, y en los entornos sociales o fisicos, por otro. Se descubre una secuencia de
coincidencias estructurales y conceptuales en ambas dimensiones, lo que lleva a
considerar el potencial de acceder a los elementos que rigen la evolucion y la
investigacion de los recursos humanos a través del estudio de los recursos
humanos. El estudio de los recursos humanos a través de una forma estructurada
de pensamiento y accidon que permite a los responsables pueden incidir en la

conducta individual y social de las personas en las empresas.

En este sentido Dominguez (2021), indica que es claro destacar que las
organizaciones en el pasado consideraban a los Recursos Humanos como un factor
gue sOlo ejecutaba su actividad laboral con el Unico fin de lograr Unicamente
estimulos econdémicos y rentables; esta concepcion llevo a que las personas y las
organizaciones vivieran rigidamente separadas, con fronteras cerradas y trincheras
abiertas, esto como resultado una gran brecha entre los objetivos organizacionales

e individuales.

Este argumento, y motivado por el crecimiento y la complejidad de las tareas

organizacionales, asi como de la producciéon de bienes y servicios para satisfacer
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las necesidades humanas, se hizo ineludible desarrollar una actividad
administrativa que redujera el conflicto entre los objetivos organizacionales e

individuales.

La gestion de los recursos humanos es un nexo de multiples disciplinas, como la
psicologia industrial y organizativa, la sociologia de las organizaciones, la
sociologia del trabajo y la medicina del trabajo, entre otras. Sin embargo, en general
se entiende que para gestionar los recursos humanos es necesario visibilizar

objetivos sociales, organizativos, funcionales e individuales.

La gestion de personas incluye tener en cuenta procedimientos como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion y el desarrollo profesional, entre otros. De
estos objetivos y del alcance de los mismos se derivan diversos elementos que
permiten contribuir eficazmente a la consecucion de los objetivos estratégicos
establecidos por la organizacion; sin embargo, parte de esta dedicacion a la gestion
de los recursos humanos no sélo se atribuye al director de la empresa (Lopez,
2019).

Sin embargo, parte de esta dedicacion a la gestion de los recursos humanos no
s6lo es compartida por el director de este departamento, sino también por la
direccién de otros departamentos. En consecuencia, la gestion de los recursos
humanos no solo implica hacer hincapié en los métodos y procedimientos de la
administracion del departamento de recursos humanos, sino también tener en

cuenta el departamento de recursos humanos en su conjunto.
Influencia del clima laboral en el desempefio profesional

Dado el impacto que tiene el entorno de trabajo en el rendimiento de los empleados
dentro de la organizacion, se considera necesario desarrollar herramientas que
permitan identificar qué elementos mejoran y mantienen la satisfaccion y el
sentimiento de pertenencia de los empleados, asi como un entorno de trabajo. Se
han empleado varias medidas en el lugar de trabajo para determinar los elementos
gue repercuten en los niveles motivacionales y emocionales, asi como su relacion

con los dos criterios mencionados anteriormente (Chiang Vega, 2019).
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El comportamiento individual esta ligado al entorno de trabajo, en este ejemplo, la
conducta de los colaboradores en las organizaciones, que impregna el crecimiento
de su trabajo. Es critico entender que un ambiente positivo en la organizaciéon se
deriva de la motivacion del colaborador para cumplir con sus funciones, lo que se
reflejara en el crecimiento personal y colectivo de los seres humanos que forman

parte de la organizacion.

La retroalimentacién es una de las caracteristicas de un determinado puesto que
permite los tres estados psicologicos importantes. La conciencia de los resultados,
la responsabilidad y la relevancia son elementos necesarios, pero a menudo no
suficientes, para una motivacién de alto rendimiento frente a la evaluacion del

desempeiio.

La motivacion de los trabajadores se ve afectada por la evaluacion de dos maneras:
la primera, a través de medidas administrativas vinculadas a los incentivos y
castigos que se imponen a los trabajadores. En este enfoque, la evaluacién permite
descubrir qué puestos de la empresa se enfrentan a mas problemas de rendimiento,
que facilita la intervencion y la actuacion en un dmbito mas preciso. En segundo
lugar, de forma mas directa, puede afectar a la motivacion de los trabajadores por
la direccién, el estimulo y la retroalimentacién que les proporciona (Hernandez,
2021).

El andlisis del rendimiento del empleado implica prestar atencién a los resultados
obtenidos de acuerdo con la cantidad y la calidad del desempefio, el
comportamiento desarrollado internos o externos. Todos estos factores pueden
examinarse y evaluarse de diversas maneras. Sin embargo, el proceso utilizado

tiene un impacto significativo en la eficacia de la evaluacion.

El clima organizacional es un proceso de adaptacion a los numerosos cambios
externos a los que se enfrenta la empresa como consecuencia de la competencia.
Ajustes que deben gestionarse mediante adaptaciones estructurales y culturales
internas, asi como adaptaciones culturales que den competitividad y capacidad
para aceptar y gestionar nuevas dificultades (Garcia, 2019).
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El comportamiento organizacional es el estudio de las diversas maneras de
comportarse de un individuo en situaciones que modifican su conducta con el fin de
encontrar respuestas. el comportamiento del individuo en condiciones que
modifican su conducta busca formas de evitar un deterioro de su rendimiento y
afecta asi a la estabilidad emocional de las personas que forman parte de la

empresa.

La escasa motivacion, las condiciones fisicas insuficientes con respecto a las
evaluaciones del rendimiento son cuestiones que influyen en el cumplimiento
optimo de las funciones. La evaluacion del desempefio son factores que afectan el
cumplimiento éptimo de las funciones, porque no se estimula al personal para que
dé su méaximo esfuerzo y, de igual manera, no se detectan las deficiencias que se
deben tener y las acciones correctivas para evitar que se repitan los errores que

han afectado el desempefio del personal (Montoya, 2020).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

En el presente estudio se utilizé un enfoque cualitativo. Este enfoque utiliza la
integracion de la recopilacion, el procesamiento y el andlisis de datos cuantitativos
dentro del contexto, y estos enfoques sirven para responder a las preguntas de

investigacion.

2.1. Modalidad de la investigacién

Paradigma

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2020) el estudio metodoldgico de la
creacidon de conocimientos se establece en las ciencias exactas, de este modo, los
procesos que se ejecutan en la medicina o la fisica se aplican en las ciencias
sociales, el paradigma de la investigacion es positivista. El enfoque positivista se
enfoca en la interaccion entre sus actores sociales, donde se evidencian

emociones, expresiones, experiencias, significados y otros subjetivos.

Enfoque

El enfoque cualitativo, no busca demostrar hipétesis, estas solo se generan durante
el proceso investigativo, los métodos de recoleccion de datos no son
estandarizados. El discurso escrito verbal y no verbal, asi como lo visual, fueron los
principales focos de la informacion recopilada por el investigador en estas
interacciones. También se caracteriza por ser flexible y holistico sin manipular la
realidad definida en las interpretaciones de los participantes; naturalista, por
estudiar a los seres vivos en su contexto; e interpretativo, por encontrar el

significado de las personas en los fendmenos (Hernandez R. F., 2020).

Modalidad de campo

El autor Martins (2010) define “La Investigacién de campo consiste en la recoleccion
de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o

controlar las variables, los cuales investiga los fendmenos sociales en su contexto
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natural; no modifica las variables, al hacerlo destruye el escenario natural en el que

se expresan” (p. 88).

Se trabaja con modalidad de campo pues se mantiene contacto directo con el
personal de la empresa CALZADO PIEFLEX S.A. Obtencion de informacion
mediante el uso de encuestas, que aportan datos fiables y contribuyen al avance

de la investigacion.

Modalidad bibliografica-documental

Se utiliza la modalidad bibliografico-documental porque se enfoca en estudios y
fuentes anteriores sobre las variables a investigar, se obtiene informacion de libros,
articulos cientificos, revistas, lecturas bibliogréficas y paginas web, lo que permite

fortalecer el andlisis sobre clima organizacional y desempefio laboral.

Alcance

Alcance exploratorio

Es de caracter exploratorio, permite descubrir las razones de un problema que
afecta el clima organizacional y el desempefio laboral de los individuos que laboran
en CALZADO PIEFLEX S.A., a través de la indagacion y estudio de informacién

perteneciente al tema a examinar.

Alcance descriptivo

Como su nombre indica, este estudio se basa en cuestiones previas, datos u
observaciones que el investigador obtiene, analiza y verifica la veracidad de los
hechos u observaciones. Este método de investigacion se emplea mucho en
humanidades y ciencias sociales; no obstante, es ampliamente utilizado en varios
sectores de las ciencias de la salud, como la epidemiologia, la demografia y temas
comparables (Salinas, 2013).
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El uso de la investigacion descriptiva es necesario porque permite observar y
aplicar encuestas para conocer, evaluar e interpretar las cualidades mas notables
que repercuten en el clima organizativo de la empresa y en el rendimiento de su

personal.
2.2. Poblacion y Muestra
La empresa de Calzado PIEFLEX S.A estad conformada por una poblacion finita

menor a 100 casos, lo cual permite observar el comportamiento de los 37

colaboradores como se detalla:

Tabla 1. Poblacién

POBLACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Administrativos 7 20%
Operativos: Maquila 24 55%
Operativos: Ventas 6 25%

Total 37 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

2.3. Instrumentos

Para esta investigacion se emple6 dos cuestionarios basados en autores, en donde
el cuestionario de Litwin y Stringeres una herramienta para asistencia social
mediante el estudio exploratorio se puede conocer las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. Por otro lado, para evaluar el desempefio laboral se emple6
el cuestionario de Adriana Rocca que se adapta para medir los logros de la empresa
se utiliza la valoracion en escala de cinco opciones para conocer la eficiencia de

los colaboradores.



Datos sociodemograficos

Tabla 2. Sexo de los trabajadores de la empresa Pieflex S.A

34

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 34 91%
Femenino 3 9%

Total 37 100%

Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Gréfico 1. Sexo de los trabajadores de la empresa Pieflex SA

SEXO

\

m Masculino = Femenino

Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Como se ve en el grafico, existe predominio del género masculino (91%) que

corresponde al area de ventas y operativa, el género femenino (9%) lo cual

pertenece al area administrativa.

Tabla 3. Rango de edad de los trabajadores de la empresa Pieflex SA

Rango de edad Frecuencia Porcentaje
18-30 13 36%
31-40 11 28%
41-50 7 20%
Mayor de 50 6 16%
Total 37 100%

Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Graéfico 2. Rango de edad de los trabajadores de la empresa Pieflex SA

EDAD

= 18-30 = 31-40 41-50 Mayor de 50

Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

En cuanto a la edad, la mayoria de las respuestas tienen entre 18 y 30 afios, el 28%
entre 31 y 40 afos, el 20% entre 41 y 50 afios y el 16% mas de 50 afios. Estas

estadisticas muestran que los miembros de Pieflex SA son, relativamente jovenes.

Tabla 4. Nivel de escolaridad de los trabajadores de la empresa Pieflex SA

Nivel de Frecuencia Porcentaje
escolaridad

Ninguno 3 8%
Primario 3 8%
Secundario 5 12%
Bachiller 11 32%
Universitario 15 40%

Total 37 100%

Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Gréfico 3. Nivel de escolaridad de los trabajadores de la empresa Pieflex SA

NIVEL DE ESTUDIOS
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= Ninguno = Primario Secundario Bachiller = Universitario

Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Por otra parte, el nivel de formacion del talento humano es mayoritariamente
universitario, con un porcentaje del 40%, seguido de los titulados superiores, con
un 32%, y los que han cursado secundaria, primaria y ninguno, con porcentajes del
12%, 8% y 8%, respectivamente. Estas estadisticas sugieren que los empleados

de Pieflex SA tienen un nivel de formacioén adecuado.

Descripcién del diagnostico del clima organizacional

Tabla 5. Clasificacion del clima organizacional

Rango Criterio de clasificacion
De3.1a4.0 Deficiente

De2.1a3.0 Regular

De 1.0a2.0 Bueno

Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Para examinar como se manifiesta el clima organizativo en la empresa Pieflex SA,
se define en primer lugar un criterio de evaluacion, cuya media sirve de estadistica
descriptiva y cuanto mas baja sea la puntuacibn media indica que el clima

organizativo esta afectado negativamente.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
3.1. Andlisis de resultados del instrumento CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor Litwin y Stringer
Afo: 1968

Descripciodn: el cuestionario de Litwin y Stringeres una herramienta para asistencia
social que permite conocer la dinamica sobre la realidad del trabajo, se identifica 9
dimensiones en las cuales son; estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo
calidez, apoyo, norma. conflicto e identidad a través de un estudio exploratorio se
puede conocer las caracteristicas del medio ambiente de trabajo (Bustamante,
2019).

Dimensién Estructura

La dimension Estructura estd formada por diez componentes, cuyos valores

medios se muestran en la Grafico 4.

Gréfico 4. Valor de media de la dimensién Estructura

ESTRUCTURA
3.2
2.8 2.9
2.6 2.6 2.6 2,6 55
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9
Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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El valor medio de la dimensién Estructura fue de 2,7, que se clasifica como regular.
Aunque la puntuaciéon media mas alta se obtuvo en el item que afirma que en la
empresa a veces no esta claro a quién se debe comunicar la informacién, con una
media de 3,2, este resultado es I6gicamente negativo para la organizacion, debido

a la deficiente comunicacion eficaz.

Del mismo modo, los principales problemas identificados indican que la
productividad de la organizacion se ve obstaculizada por los procesos de
organizacion y/o planificacion (media: 2,5); ademas, no existe claridad sobre quién
debe tomar decisiones y como esté estructurada la empresa, no se logra identificar
las normas y aspectos administrativos lo cual perjudican la evaluacion de ideas
novedosas (media: 2,6). Esta dimension también revela fallas en la I6gica de tareas
y funciones que deben realizarse (media: 2,7), asi como un deficiente conocimiento

sobre las politicas de la empresa (media: 2,8).
Dimensién Responsabilidad

Como se observa en el Grafico 5, la dimensién de responsabilidad esta conformada
por siete componentes, refleja un promedio total de 2,8, lo que indica que este aspecto

del clima organizacional es valorado por el talento humano de manera regular.

Gréfico 5. Valor de media de la dimension Responsabilidad

RESPONSABILIDAD
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Solo dos de las dimensiones arrojaron resultados positivos, indica que los jefes
prefieren que los subordinados realicen sus funciones sin supervision constante
(media: 3,0), y que no existen problemas asociados a que los empleados abdiquen de
sus responsabilidades en el trabajo (media: 3,0).

Por otra parte, las deficiencias de la dimension indican desconfianza en los juicios
de los empleados (media: 2,7), y la direccién no es muy comprensiva con la idea
de que los empleados resuelvan los problemas por si mismos (media: 2,8), por lo

gue no se promueven sus propias iniciativas (media: 2,9).
Dimension Recompensa
La dimension recompensa se compone de 6 elementos, con una media agregada

de 2,8 puntos, lo que indica que, al igual que las demas dimensiones examinadas,

se evalla como regular.

Gréfico 6. Valor de media de la dimensi6on Recompensa
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Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Para esta dimension, todos los items arrojaron resultados insatisfactorios, con
excepcion de la aplicacion de sanciones en funcién de los errores cometidos
(media: 2,8); si bien hubo cuestionamientos en las evaluaciones referidas a un
sistema de promocion adecuado (media: 2,8), los colaboradores son
recompensados por su desempefio (media: 2,9); cabe destacar, sin embargo, que,
si bien los colaboradores reconocen haber recibido ciertos incentivos, existen

algunos disensos.

Dimension Desafio

Como se observa en el Gréfico 7, la dimension desafio esta conformada por 5
items, con una media general de 3,3 puntos, lo que arroja una valoracién positiva

del clima organizacional en esta dimension.

Gréfico 7. Valor de media de la dimensién Desafios

DESAFIOS
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Fuente: Informacién secundaria

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

No se registra novedades al respecto, se asume ampliamente que, a pesar de las
dificultades econdmicas de la empresa, sus miembros tienen la voluntad expresa
de realizar progresos significativos a largo plazo donde se asume ciertos riesgos

cuando sea necesario.
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Dimension Relaciones

La dimension relaciones se organiza a través de 5 items, que resultan en una media

de 3,3, indica que esta dimension es valorada favorablemente.

Gréafico 8 Valor de media de la dimensién Relaciones

RELACIONES

3,4
33 33
3.2
I 3.1
P29 P30 P31 P32 P33

Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Asi, cada item se manifestd positivamente, con una mayor incidencia del hecho de
que existe un clima agradable y sin tensiones en la organizacién, tanto entre los
subordinados como entre los miembros de los diferentes niveles jerarquicos, lo que
hace relativamente facil el trato con cada empleado, dados sus distintos rasgos de

personalidad.
Dimension Cooperacion
La dimension colaboracion consta de 6 items con una puntuacién media de 3,1, por

lo que, en general, esta dimension tiene un impacto favorable en el clima

organizacional, como se ilustra en el Grafico 9.
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Graéfico 9. Valor de media de la dimensién Cooperacién

COOPERACION
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Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
Salvo en el caso en que no todas las personas estan satisfechas con su desempefio
(media: 2,6), existen criterios positivos en el sentido de que los empleados
consideran que las exigencias sobre su desempefio organizacional son bastante
altas, lo que se apoya en el hecho de que la direccion de la organizacion considera
que los puestos de trabajo siempre presentan un margen de mejora, presiona a las
personas para que mejoren la ejecucion de sus funciones. A su vez, la direccion de

la organizacion considera que, si todos los miembros de la organizacién estan

satisfechos, la produccién global aumentara.
Dimensién Estandares

La dimension de las normas se compone de cinco componentes que, con una
media total de 3,2, pueden considerarse satisfactorios. Desde este punto de vista,
los individuos de la organizacién reciben ayuda en situaciones dificiles tanto de sus
compaferos como de sus superiores (media: 3,1), y los directivos tienen en cuenta

las ambiciones personales de sus subordinados (media: 3,00).
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Gréafico 10. Valor de media de la dimensién Estandares
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Fuente: Informacién secundaria

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

También cabe destacar que las personas confian unas en otras, a pesar de que el
valor medio de este item es inferior a 3 puntos; la encuesta indica que las personas
no estan de acuerdo con el sentido negativo en que se expreso el item (las

personas de esta empresa no confian verdaderamente unas en otras).

Dimensién Conflicto

La dimensién conflicto comprende 5 items con una media de 2,8, lo que indica que es

evaluada como regular en términos de clima organizacional.
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Gréfico 11. Valor de media de la dimensién Conflicto

CONFLICTO
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Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
Después de analizar minuciosamente cada item, se concluye que existen conflictos
laborales en la organizacion, manifestindose en mayor proporcion que los
trabajadores no se sienten libres para expresar lo que piensan sobre una situacion
determinada (media: 2,7), ademas de que los directivos no creen que la aparicion
de criterios divergentes sea beneficiosa para la empresa (media: 2,8), y que no se
considera importante para la empresa tomar decisiones sin criterios subjetivos

como que tampoco se considera importante para la empresa tomar decisiones

carentes de criterios subjetivos en la menor brevedad posible (media: 2.8).

Ademas, los directivos no estan especialmente interesados en fomentar
discusiones abiertas entre los miembros de la organizacion, lo que efectivamente
establece la adopcidon de un criterio Unico; mientras que se obtuvo una puntuacién
mas alta en un item referido a que, si los empleados se abstienen de emitir criterios,
es positivo para la empresa; afirmacion incorrecta, porque este comportamiento se

considera un tanto evasivo a la hora de afrontar situaciones dificiles de discordia.
Dimension Identidad

La dimensién identidad tiene cuatro elementos, cada uno con una puntuacion media

comparable de 2,8 puntos, coincide con la media total de la dimension.
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Gréfico 12. Valor de media de la dimension ldentidad

IDENTIDAD
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Analiza los resultados obtenidos para esta dimension, se puede afirmar que la
mayoria de los colaboradores de la organizacibn no estan completamente
identificados con los valores de la organizacion, porque perciben que los equipos
de trabajo no funcionan adecuadamente y, lo que es mas importante, no se
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, porque muchos creen que en
ocasiones es conveniente anteponer los intereses personales al bienestar general

de la empresa.

Graéfico 13. Valor de media de cada dimension del clima organizacional
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Como puede observarse, las dimensiones relativas a retos, relaciones,
colaboracion y normas revelaron un entorno organizativo favorable, con medias de
3,3, 3,3, 3,1y 3,0, respectivamente. Estructura, identidad, recompensa y conflicto,
por el contrario, presentaron el mayor nimero de conflictos, con medias de 2,7, 2,8,

2,8y 2,8, respectivamente.

3.2. Analisis de resultados del instrumento desempefio laboral

Autor: Adriana Rocca
Afo: 2006

Descripcién: esta herramienta esta disefiada para medir los logros de la empresa
se utiliza la valoracién en escala de cinco opciones para conocer la eficiencia de
los colaboradores; la labor de directivos y trabajadores contribuye
significativamente al éxito de una empresa. Para determinar el grado de dedicacion,
actitudes y rendimiento. Es necesario llevar a cabo una revision del rendimiento
laboral, es el mejor instrumento para determinar los componentes que intervienen
en la consecucién de los objetivos de la organizacién. Un buen proceso de
evaluacion del desempefio puede mejorar el rendimiento, disminuir el descontento,
descubrir necesidades de formacion y apoyar la cultura de la empresa (Alveiro,
2019).

Graéfico 14. Asistencia y Puntualidad
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Fuente: Informacion secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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En el analisis sobre la asistencia y la puntualidad los colaboradores en su
autoevaluacion reflejan un 40,5% que indica la mayoria de las personas tiene
problemas con la asistencia a las jornadas de trabajo esto se debe por los horarios
rotativos que generan mal estar en el &area operativa cuando se presenta
complicaciones intrafamiliares o econdmicas con aspectos de movilidad. Por otro
lado, también esta el 33,4% de los colaboradores del area operativa que presentan
diferentes realidades como no tener cargas familiares, contar con movilidad propia,
facilidad para dejar a sus hijos a cargo de otros familiares entre otros. Esto forma
cuellos de botella en aspectos productivos, la empresa no cuenta con personal para

reemplazar y es donde se paraliza la produccién hasta contar con medidas alternas.

Gréfico 15. Conocimiento del Trabajo

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

En el factor de analisis sobre el conocimiento en el trabajo no existe problema en
el cual representa el 78,3% y 9,5% positivamente que los colaboradores conocen
su trabajo, los procesos que conlleva a realizarlo y posee las aptitudes necesarias
para su correcto desempefio. Esto indica que el factor talento humano realiza bien
los procesos de seleccién y ubica de la mejor manera al personal para cumplir con

su rol.
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Gréfico 16. Iniciativa
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Fuente: Informacién secundaria

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Se puede observar que el personal tiene buena actitud para trabajar en sus
jornadas, representa el 63,5% destacado y el 9,5% satisfactorio, sin mayor
observacion en el factor de iniciativa. También este indicador representa a la
integridad de los colaboradores al momento de realizar sus funciones en los
puestos de trabajo, que mayormente no es necesario presionar y vigilar al personal;
esto indica que los colaboradores se sienten bien en su area de trabajo.

Graéfico 17.Esfuerzo y Responsabilidad

ESFUERZO Y RESPONSABILIDAD
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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En el factor de esfuerzo y responsabilidad se puede observar que el 50,6% vy el
18,3% reflejan positivamente en los colaboradores tienen actitud de perseverancia,
realizan las actividades con constancia y dedicacion. la minoria que corresponde al
11,4y 9,4% que no actian con responsabilidad. Sin embargo, esto no representa
una amenaza, en caso de que exista alguna novedad sobre actos de
responsabilidad se reporta a las autoridades para cualquier solucion, bajo

parametros que la ley respalda.

Gréfico 18.Habilidad para trabajar solo

HABILIDAD PARA TRABAJAR SOLO
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

En el analisis sobre la habilidad para trabajar solo se manifiesta que el 54,1% de
los colaboradores presentan respuestas positivas y el 19,8% satisfactoriamente,
esto indica que es factible resolver los problemas que se presenten en las jornadas
laborales cuando realicen sus actividades, pueden realizar solos su trabajo sin
ayuda, esto refleja independencia en su desempeio laboral. Por otro lado, la
minoria 9,0% corresponde a los colaboradores que tienen problemas para ejecutar
sus actividades solos, esto puede simbolizar que el proceso de produccion requiere
de un complemento o en un puesto de trabajo no se puede tomar decisiones el

mando jerarquico.
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Graéfico 19.Trabajo en Equipo
TRABAJO EN EQUIPO
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Las habilidades para trabajar con otras personas se enfocan al comportamiento del
desemperio de trabajo en equipo, el 42,2% y el 14,8% son satisfactorios esto indica
gue los colaboradores presentan actitud conciliadora cuando se genera conflictos,
y por el contrario participan cuando se genera el trabajo en equipo para conseguir

objetivos comunes.

Graéfico 20.Caracteristicas de Trabajo
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Las caracteristicas del trabajo se enfocan al desempefio en las actividades que
representa cada colaborador en donde el 31,5% y 18,9% corresponde a resultados
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satisfactorios esto indica que cuando llegan a su puesto de trabajo pueden
comenzar de inmediato su trabajo, que la mayor parte de la jornada ocupa sus
actividades y puede desarrollar su desempefio sin dificultad o alguna interrupcién.
Por otro lado, esta el 16,2% y 18,0% que corresponde a las personas que no
pueden realizar su trabajo con normalidad debido a la ausencia del personal
especialmente en las jornadas nocturnas, esto genera conflictos en la produccién
se interrumpe el proceso y los colaboradores deben suplantar el trabajo del

colaborador que falta en su puesto de trabajo por diferentes razones.

Graéfico 21.Calidad de trabajo
CALIDAD DE TRABAJO
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

La calidad de trabajo se ve reflejada en el 38,6% y 15,4% satisfactorias, esto indica
gue prestan atencion a sus actividades, encuentran a su trabajo interesante a pesar
de que los procesos sean regularmente mondétonos o sistematizados. El 13,7% es
imparcial; el 16,4% y el 15,6% corresponde a la inconformidad con el ritmo de
trabajo o el poco contacto con los clientes y el desarrollo de sus capacidades- cabe
mencionar que a pesar de esto no se genera una problemética dentro del
desempeiio laboral y se puede solucionar con programas de capacitacion y
actividades estratégicas para estimular la fidelidad y concientizacién con el trabajo

frente a la situacion actual de la empresa.
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Gréfico 22. Relevancia de tareas

RELEVANCIA DE LA TAREA
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Fuente: Informacién secundaria

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Dentro de los factores que evallan al trabajo se encuentra la relevancia en el
trabajo o la importancia que se genera en el desempefo, en donde el 26,7% de los
colaboradores consideran que sus compafieros estiman su trabajo, estan
conscientes de gue si se deja de hacer su trabajo afectaria al trabajo a los demas,
que su trabajo genera ingresos y aspectos positivos al entorno. Por otor lado, el
16,2% son imparciales o no tiene claro su criterio, el 24,7% de los colaboradores
estan de acuerdo en que dentro de la empresa no se valora su trabajo y muchas

de las veces se cumplen los protocolos por diplomacia.
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Gréfico 23. Autonomia
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Fuente: Informacién secundaria
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

La autonomia dentro del desempefio compete a la capacidad para que los
colaboradores puedan realizar su trabajo en donde el 31,3% y el 15,2% estan
satisfechos con su trabajo, cumplen con las indicaciones, tiene autonomia en
gestionar sus actividades. Sin embargo, la contraparte que corresponde al 20,5%
piensa que necesita mejorar y el 20% piensa que son poco efectivos, cabe
mencionar que también influye el factor toma de decisiones al existir puestos de

jefatura y son las personas competentes para realizar el trabajo.

Grafico 24. Capacitacion
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Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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La capacitacion no es una fortaleza dentro de la empresa Pieflex SA, no se realiza
capacitaciones muy a menudo con el 31,7% indican que deben mejorar este
aspecto y el 31,1% es poco efectivo, cabe mencionar que es muy Util generar
nuevos conocimientos a los colaboradores, asi se puede emplear e innovar los
procesos de produccion deja de un lado el comportamiento empirico y generar
procesos técnicos considera como una inversion a corto plazo. Cuando se
programa capacitaciones son de caracter de poco interés o tienen diferentes

tematicas que aportan muy poco.

Graéfico 25. Equidad de Salario
EQUIDAD DE SALARIO
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Fuente: Informacion secundaria

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

El factor mas delicado sobre este analisis corresponde a la remuneracién, en donde
el 31,0% indica que esta de acuerdo con que exista algun tipo de incentivo para
estimular y valorar su esfuerzo dentro del desempefio que realiza. Por otro lado, el
21,6% indica que es necesario mejorar y el 25% indica que es poco efectivo el valor

de la recompensa econémica que no sienten que su trabajo sera bien remunerado.
Discusion de resultados

En el instrumento aplicado se puede conocer que los colaboradores tienen el
interés, la creatividad y el conocimiento para desempefiar las actividades en el
puesto de trabajo. El problema se genera cuando presentan ausentismo por

diferentes motivos como faltas justificadas o lo contrario, esto se debe por factores
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como son los horarios rotativos en el turno de la noche en donde los operarios
muchas de las veces presentan inconvenientes de salud, familiares, porque no
tienen transporte y no se presentan a laborar. Esto genera inconvenientes en la
produccion y mal estar en los colaboradores deben se genera cuellos de botella
cuando no cuentan con el personal para reemplazar al personal ausente. Cabe
mencionar que no existe un proceso para el control de asistencia y si existe
ausentismo Unicamente se reporta al jefe inmediato y se sanciona con lo que

corresponde a la ley en caso de no ser justificado.

Los colaboradores no reciben constantemente capacitaciones, esto no influye de
manera directa en el trabajo que realizan, cuentan con la experiencia necesaria. Se
puede observar también que no sienten el apoyo por parte de sus jefes, y
adicionalmente consideran que no tienen una remuneracion de acuerdo con sus

expectativas, esto puede influir de diferentes maneras.

3.3. Propuesta
Tema:

ESTRATEGIA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
PIEFLEX S.A

Contenido de la propuesta
Justificacién

Para que un empleado esté satisfecho en el trabajo, debe poder desempenfarse en
las mejores circunstancias posibles, debe sentirse impulsado e inspirado por el
trabajo que realiza, ademas de satisfacer sus demandas laborales y recibir un
salario por encima de sus expectativas. Sin embargo, si el empleado asume un
puesto mas exigente en el que el salario no cubre sus demandas, empieza a
mostrar comportamientos de desmotivacion y desinterés que probablemente le
lleven a ausentarse. Estas ausencias se traducen en gastos financieros para la
empresa e incluso para el mismo individuo, que, en el mejor de los casos, sera

sancionado disciplinariamente o, en el peor, perdera su empleo.
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Por otro lado, el empleado se ausenta de sus obligaciones laborales debido a
problemas familiares surgidos por diversas circunstancias a nivel familiar, algunas
imprevistas, como problemas de salud o econémicos. Debido a que su salario ya
no es suficiente para satisfacer las demandas mas basicas de su familia, esto hace

gue el individuo busque nuevas posibilidades de trabajo.

Cuando un empleado esta insatisfecho en el trabajo, suele mostrar
comportamientos desinteresados y desmotivados, esto provoca que las actividades
se desarrollen con pocos estimulos y se convierta en un elemento poco productivo
para la empresa. Ademas, se esfuerza lo minimo y muestra poco interés por asistir
al trabajo, lo que causa molestias a sus comparfieros por la carga de trabajo que
deben soportar. Esto no solo repercute en su dinero personal y en su seguridad
laboral, sino que también hace que se plantee buscar otro trabajo.

La situacion en la que los compafieros restantes se ven afectados negativamente
por la dimisidon o incorporacion de un compafiero contribuye aun mas al clima
laboral de la organizacion, ademas que la empresa desarrolle los procedimientos
necesarios para integrar al nuevo empleado, lo que inevitablemente llevara algun

tiempo.

El trabajador puede ausentarse temporalmente del trabajo o ser incapaz de realizar
la tarea que tiene encomendada debido a problemas de salud, enfermedades o
accidentes. Cuando una persona tiene este tipo de problemas, debe acudir a los
servicios sanitarios y, al mismo tiempo, faltar a su actividad laboral. Por otra parte,
cuando la persona acude fisicamente al trabajo mientras presenta problemas de
salud, la atencion se centra en como afecta el problema del trabajador a su calidad

de vida y en lo mal que se gestiona su productividad laboral.

Por otro lado, cuando un empleado siente ansiedad o estrés como consecuencia
de una situacion emocional o familiar, puede experimentar cambios en su estado
de &nimo que pueden derivar en trastornos psicolégicos como estrés, agonia o
depresion. Esto puede comprometer de alguna manera la capacidad del empleado
para completar tareas, actividades y funciones de manera eficiente, lo que puede

fomentar el
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Empresa ubicada en la ciudad de Ambato inicio sus operaciones en el afio 2011,

produce calzado inyectado en lona, aguasoles, escolar deportivo, descanso,

Graéfico 26. Estructura Organizacional
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Fuente: Empresa Pieflex SA

MISION

Pieflex SA es una empresa, con mas de 12 afios de experiencia y trabajo, con un

equipo de personas que elaboran y comercializan, con pasion y respeto, calzado

de ultima para todo gusto Aqua deportivos casuales y escolares para el disfrute de

nuestros consumidores.

VISION

Seguir manteniendo el liderazgo en fabricacion de calzado confortable para todas

las familias deseado por el consumidor.

VALORES

Basamos nuestra estrategia de negocio en varios factores que representan nuestra

marca: Historia, Responsabilidad, Colaboracion, trabajo en equipo, Esfuerzo

Pasion compromiso, liderazgo y generosidad.
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La situacion actual de la empresa Pieflex S.A, se enfoca en una elevada tasa de
subestimacion al esfuerzo de los empleados, asi como elevadas tasas de periodos
de descanso son las variables externas clave asociadas al absentismo laboral. los
empleados, asi como elevadas tasas de periodos de descanso prolongados entre
enfermedades que afectan a los empleados o sus familiares en cualquier momento
de sus vidas, la insatisfaccion laboral, como resultado de una politica salarial
deficiente, asi como un entorno de trabajo poco saludable. Aunque la ausencia de
liderazgo y supervision como resultado de la ausencia representativa de autoridad
gue ejerza esta funcién, son los principales elementos internos que contribuyen a

gue esto ocurra en la organizacion.

Es importante sefialar que todos estos elementos contribuyen a un claro
desequilibrio de la estructura organizativa, que tiene el efecto de aumentar el
absentismo. Ademas de la escasa remuneracion, muchos empleados creen que la
obtencion de incentivos econdmicos es el mejor método para conservar una buena
satisfaccion laboral. El deficiente control interno, como consecuencia de los malos
registros de asistencia, la falta de supervision, no cuentan con sanciones por
incumplimiento del trabajo, no cuentan con un supervisor inmediato, entre otros
factores, se convertirian en una causa de absentismo. ausencia de un supervisor

directo. Los resultados del dispositivo de medicion pueden dar fe de esto.

Plan de acciéon

Una vez que se realiz6 la evaluacion de la situacién actual de los colaboradores de
la empresa Pieflex S.A, es necesario identificar los factores mas importantes en los
que se debe disefar y emplear un plan de accion se detalla soluciones tentativas

para el fendmeno de estudio, como se detalla



Tabla 6. Plan de accién

DIMENSIONES

DESCRIPCION

Liderazgo

Motivacién

Trabajo en equipo

Comunicacion

Participacién

Condiciones Fisicas

Se busca identificar la actitud del colaborador con la
capacidad para dirigir grupos de trabajo, mediante las
habilidades necesarias para liderar, organizar y orientar con
la finalidad de conseguir los objetivos de la organizacion y la
resolucion de conflictos.

Se pretende identificar la iniciativa de los colaboradores para
realizar sus funciones motivados con esto se trata de fidelizar
el cliente interno, consigue un buen desempefio.

La finalidad es identificar las fortalezas de los colaboradores
que tienen la aptitud para trabajar con otras personas y son
capaces de interactuar para conseguir objetivos comunes,
trabaja en sinergia con esfuerzos combinados

En esta fase se desea establecer canales de comunicacion
dentro de la empresa puede ser mediante el uso de
herramientas a mano para garantizar que todos los usuarios
de la informacidn estén satisfechos con su facil comprension

Este es un punto importante dentro del desempefio que se
busca estimular mediante la ética y contribucion individual de
cada talento para conseguir fines colectivos del éxito dentro
de la organizacion

Finalmente, en esta etapa se pone en practica las habilidades
necesarias para organizar, dirigir y guiar los equipos de
trabajo en la consecucidn de los objetivos en la organizacion
solventa cualquier tipo de conflictos.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)

Dimension de liderazgo
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El liderazgo en el orden jerarquico es importante analizar, con la finalidad de

conocer la actitud de los colaboradores el cual representa el 63,5% destacado y el

9,5% satisfactorio, no se encuentra novedades con la iniciativa y capacidad de

liderazgo al momento de ejercer sus funciones en los puestos de trabajo, que

mayormente no es necesario presionar y vigilar al personal; esto indica que los

colaboradores se sienten bien en su area de trabajo.



Cuadro 7. Dimension de Liderazgo
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ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Préactica de Establecer y poner Resolver con éxito desarrollar limensio de Liderazgo meses Capital DIRECTIVO / JEFE
habilidades para en practica las los conflictos en el metasy objetivos Humano

dirigir, organizar y habilidades lugar de trabajo cuantificables vy

orientar equipos necesarias para El talento humano factibles

de trabajo en la
consecucion  de
los objetivos de la
organizacion.

dirigir, organizar vy
orientar equipos de
trabajo en la
consecucién de los
objetivos de la
organizacion y la
resolucion de
conflictos.

de la organizacion
esta
conscientemente
comprometido con
el logro de sus
objetivos y metas
empresariales.
Opinibn  positiva
sobre la capacidad
de los directivos de
la organizacion, su
imparcialidad en el

trato con los
empleados y su
sinceridad

Animar a los
trabajadores a

realizar su trabajo
con motivacion

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Los directivos de la organizacion deben mantener un sano equilibrio psiquico-
emocional para tomar decisiones justas y acertadas y evitar dejarse llevar por
juicios de valor inexactos o0 normas prejuiciosas. Para reducir la oposicion a los
posibles cambios, estas decisiones también deben presentarse de forma segura y

no intrusiva.

La capacidad de los directivos para inspirar a los empleados debe ser un activo
muy valioso, tanto en las coyunturas importantes de la organizacion como en los

momentos de estancamiento, cuando es vital suscitar ajustes inventivos.

Cuando los directivos ofrecen un trato justo y equitativo, sus subordinados aumenta
los niveles de productividad y rendimiento del talento humano al hacerles sentir un
sentimiento de compromiso y pertenencia con la empresa y rendimiento esto

genera un sentimiento de propdsito y pertenencia dentro de la empresa.

La relacion entre los gerentes y su personal debe ser de confianza para prevenir o
eliminar los inevitables conflictos que surgen entre los distintos niveles jerarquicos,
opera siempre dentro de los limites del respeto. En este sentido, los empleados
veran a los supervisores como personas que Se preocupan tanto por sus

necesidades profesionales como personales.

Los directivos deben comportarse de forma ejemplar, sélo asi podran exigir a sus
subordinados que cumplan con sus obligaciones y funciones laborales. Los
patrones de comportamiento positivos son replicados con mucha frecuencia por el

talento humano en general.

El sentido comudn de los lideres organizativos debe ser siempre desarrollar metas y
objetivos cuantificables y factibles. Este aspecto del liderazgo es crucial porque
cuando esta bien implementado, los seguidores se sentiran seguros y confiados, lo

gue mejorara sus habilidades y talentos para llevar a cabo sus obligaciones
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Dimensién motivacion

A excepcion de la aplicacion de sanciones por los errores cometidos (media: 2,8) y
de las recompensas a los empleados por su rendimiento (media: 2,9), los resultados
son insatisfactorios en términos de motivacion. Cabe sefalar, aunque los
empleados reconocen recibir ciertos incentivos, existe cierto desacuerdo: el 31,0%
indica que existe algun tipo de incentivo para estimular y valorar su esfuerzo en el
desempeiio que realizan. Sin embargo, el 25% de los encuestados afirma que el
incentivo econdmico es poco eficaz y que no cree que su trabajo sea
adecuadamente compensado, y el 21,6% afirma que es necesario introducir

mejoras.



Cuadro 8 Dimension de motivacion
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ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Se fomenta la ilusion Capacitar en Talento humano de la Desarrollar con 12 meses Deben utilizarse DIRECTIVO / JEFE
y la iniciativa del materia de organizacion esta eficacia y cuestionarios,
talento humano para psicologia del conscientemente generar un entrevistas y otros
gque las funciones trabajo para comprometido con el ambiente de métodos de
laborales se investigar las logro de sus objetivos y trabajo recogida de
circunstancias metas empresariales. agradable y informacion para
estresantes en el Resolver con éxito las estable en la determinar las
clima laboral. disputas en el lugar de empresa. expectativas de
trabajo. los recursos

Animar a los
trabajadores a realizar
su trabajo con
motivacion.

Un ambiente de trabajo
favorable para los
profesionales de Ia
seguridad

humanos de Ila
organizacion

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Independientemente de su posicion dentro de la jerarquia, se animara a todos los

empleados a sentir un sentimiento de comparfierismo y participaciéon comunitaria.

Hay que animar a los empleados a pasar a la accion para transmitirles la seguridad
y el apoyo que sus jefes pueden ofrecerles, dandoles la confianza que necesitan
para realizar su trabajo. Debe apoyarse el espiritu emprendedor de los empleados

para que se sientan inspirados a desarrollar ideas originales y brillantes.

Los empleados destacados que produzcan resultados que repercutan positiva o
negativamente en el rendimiento profesional recibirian un reconocimiento moral y
econdémico. En lugar de causar problemas, esto animaria a otros empleados a

trabajar mas duro y con mas celo.
Dimension trabajo en equipo

En lo que respecta al comportamiento del rendimiento del trabajo en equipo, las
habilidades para colaborar con los demas se centran en el comportamiento del
42,2% y el 14,8% son satisfactorias. Esto sugiere que los colaboradores muestran
una actitud conciliadora cuando surgen conflictos, y participan activamente cuando

se genera trabajo en equipo para alcanzar objetivos compartidos.



Cuadro 9. Dimension trabajo en equipo

ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Se mejora la Fomentar el Talento humano de la Integracién de 12 meses Lluvia de DIRECTIVOS /
comunicacién compafierismo y la organizacion esta los diferentes ideas JEFES

entre todos los hermandad entre el conscientemente niveles Recurso

miembros del talento humano, se comprometido con el jerarquicos de Humano

equipo, creando organizaran logro de sus objetivos y la organizacion. Moderador

un sistema concentraciones metas empresariales

sinérgico en el que
los esfuerzos
combinados del
talento humano se
traduzcan en éxito
econémico.

colectivas
extralaborales

Creacion de una cultura

de cooperacion

Resolucion exitosa de
conflictos laborales.

Mejora en las relaciones

laborales.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Deben realizarse evaluaciones de la carga de trabajo y la capacidad a nivel
individual y de grupo para garantizar un equilibrio entre las tareas que deben

realizar los miembros del equipo y los propios equipos.

A través de diversas tacticas, como la tutoria, la lluvia de ideas, la simulacién de
negociaciones colectivas y los escenarios cruciales, entre otras, todos los

empleados recibiran formacion sobre colaboracion.

Deben utilizarse enfoques que apoyen la resolucién de conflictos laborales que
puedan minar la productividad y el ambiente alentador de los equipos de trabajo.

La direccion de la empresa también debe abstenerse de mostrar preferencia por

Se deben encontrar y contratar empleados con capacidad de liderazgo para

gestionar con éxito los equipos de talento humano.

Para fomentar el trabajo en equipo y un buen ambiente entre el talento humano, se
organizardn concentraciones colectivas extralaborales, siempre que la situacion
econdémica de la empresa lo permita. Peribdicamente se evaluard la efectividad de
los procesos de los grupos de trabajo para detectar fallas o areas susceptibles de

mejor.
Dimensioén de la comunicacion

La tiene una puntuacibn media de 2,7, que se califica de regular. Con una
puntuacion media de 3,2, el elemento que afirma que en ocasiones no esta claro a
quién debe transmitirse la informacioén en la empresa obtuvo la puntuacion media
mas alta. Sin embargo, este resultado indica légicamente una deficiente
comunicacién dentro de la organizacién. Dentro de lo que cabe la comunicacion es
deficiente, en el aspecto de asistencia en los horarios nocturnos por motivos
mencionados anteriormente, con la excepcion de las situaciones en las que algunos
empleados no estan satisfechos (media: 2,6), existen criterios positivos en el
sentido de que los empleados creen que hay grandes expectativas puestas en su

rendimiento en la organizacion.



Cuadro 10 Dimensién de comunicacion

ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Se crea canales de Promover lineas de Mejora de la Uso de 12 meses Medios DIRECTIVOS/JEFES
comunicacién comunicacién cantidad de credenciales se tecnoldgicos,

inclusivos dentro de mediante un plan de informacion y establecera lineas de

la empresa utliza comunicacion con los conocimientos del dentro del comunicacion

los recursos y clientes internos para personal de la medio, tienen directa e

herramientas a erradicar el empresa, incluidala un impacto indirecta

mano para ausentismo direccion. visual en todos

garantizar que Integracion de los los publicos, lo

todos los usuarios multiples niveles que hace que

de la informacion jerarquicos de la esta

estén satisfechos organizacion caracteristica

con su exactitud y
concisiéon

Comunicacion

eficaz a las
entidades de los
principios

corporativos y los
objetivos

organizativos que
deben  cumplirse
mediante el
desarrollo de una
cultura empresarial

positiva.
Conocer mejor las
opiniones y

expectativas de los
consumidores
internos y externos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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La organizacion desarrollard o remodelara una pagina web o sitio web con material
atractivo e imparcial tanto para clientes externos como para los recursos humanos
de la organizacion, segln sea necesario. Es necesario actualizar periodicamente
esta pagina web y garantizar un acceso comodo desde cualquier lugar en el que

sea necesaria la consulta (extension del dominio).

Dada su amplia base de usuarios, se maximizara la utilizacion de las redes sociales
y los canales de comunicacion mas populares. La aplicacion de esta solucion
permitird la creacion de perfiles corporativos en diversas redes y su asociacion con

el sitio web.

Del mismo modo, el correo electrénico, que también se considera un medio de gran
éxito, debe utilizarse para comunicar informacion pertinente a los miembros del

personal sin excluir a los clientes y proveedores externos.

Entre los medios escritos es posible crear boletines o comunicados internos, que
suelen utilizarse para transmitir informacion pertinente que todos los empleados de
la empresa deben conocer. De este modo, también se fomentara la lectura de
revistas el uso de publicaciones internas, que suelen ofrecer informacién en
profundidad sobre los planes, operaciones, entrevistas y premios de las

organizaciones, entre otras cosas.

Los empleadores deben implementar un sistema rutinario de encuestas a los
empleados para preservar la retroalimentacion entre el talento humano de menor
rango de la organizacion y sus directivos, a partir de la familiaridad con sus

estandares y evaluaciones.

El buzén de sugerencias sera otra forma de comunicacién que se utilizara y se
enmarca en los medios visuales, funciona muy bien para dirigir el funcionamiento

de las empresas tiene en cuenta las necesidades de sus empleados.

Deben construirse sistemas de sefializacion que permitan la localizacion en el
contexto de todos los empleados. También deben ser eficaces para prevenir los

peligros en el lugar de trabajo.
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Dado que los teléfonos y los interfonos son uno de los canales de comunicacion
directa mas eficaces y contribuyen a agilizar la llegada de informacion a los

usuarios, se emplearan como métodos auditivos.

Cuando se utilicen lineas directas de comunicacion, se planificaran sesiones
educativas, que deberan incluir temas breves y atractivos e intervenciones
especificas. También se organizaran actividades institucionales para fomentar la
iniciativa de los empleados, lo que potenciara su capacidad de productividad y
motivacion, factores ambos que redundaran en una mejora de los resultados

empresariales.

Uno de los principales problemas de comunicacion es el ausentismo por parte de
los colaboradores operativos, para esto se disefia un plan de comunicacion para

estimular la confianza y solucién con los colaboradores, como se detalla:
Plan de comunicacién con actividades para evitar ausentismo

ACTIVIDAD 1: TRABAJO CONJUNTO CON LOS REPRESENTANTES DE CADA
AREA

En esta fase se celebraran reuniones con representantes de cada area para debatir
el plan de control para reducir el absentismo de los empleados, como se aplicard,
las tareas que deben realizarse y charlas de motivacidbn para aumentar el

compromiso de los empleados con la empresa.
ACTIVIDAD 2: APLICACION DE LA FICHA TECNICA.

En esta etapa se proporciona la ficha técnica que utilizara el departamento
Administrativo para aplicar el control al empleado. Este departamento registrara el
nombre de la persona responsable, que puede ser un trabajador social 0 un médico
del trabajo. Actores en el proceso de recopilacion de datos que rellenaran los

campos pertinentes de la siguiente lista.
ACTIVIDAD 3. VERIFICACION DE DATOS

A lo largo de esta actividad se comprobara la eficacia y eficiencia del plan de control

y, al llevarlo a cabo, se pondran de manifiesto los resultados a largo plazo. En esta
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situacion, se examinaran y evaluaran todos los datos recopilados, y los resultados
se plasmaran en un informe que se presentara a cada jefe de departamento, que

se encargara de reducir o ampliar el plan de control segin sea necesario.
Verificacion de Informacion de Licencia o Permiso

Esta actividad sera realizada por el Departamento de Trabajo Social a través de
reglamentos internos de la empresa y codigos laborales reglamentarios para dar
cumplimiento a la solicitud del postulante, lo cual implica examinar los derechos y

obligaciones tanto del empleador como del trabajador.
INVESTIGACION DE PERMISO O LICENCIA LABORAL

En esta actividad se realizara una investigacion exhaustiva de acuerdo con la
legislacion interna de la empresa y el cédigo laboral. Esta actividad se mantendra
dentro de los margenes legales permitidos sin incurrir en una sanciéon por uso

excesivo. El Departamento de Trabajo Social llevara a cabo esta actividad.
ELABORACION DEL INFORME DE ACEPTACION O DENEGACION

La elaboracion de un informe con el parte de baja adjunto, el informe del médico
del trabajo si fuera necesario, y el informe del departamento de Trabajo Social, que
sera el encargado de llevar a cabo el procedimiento aplicable, seré la Gltima tarea

de esta fase.
DOCUMENTO RECIBIDO SIN JUSTIFICAR

La tarea para realizar en esta situacion es la recepcion de la documentacion
acreditativa de la ausencia no justificada del trabajo, que incluird un escrito formal
dirigido al departamento de Trabajo Social solicita el seguimiento de la ausencia no
justificada del solicitante y el correspondiente certificado médico, que sera remitido
al departamento de Trabajo Social a efectos de continuar con el proceso de

justificacion.
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SANCIONES

En caso de que la informacion recopilada en el proceso justificativo de faltas no sea
corroborarles el postulante sera sancionado de acuerdo con el reglamento interno

de la empresa.

Responsables

e Jefes de area

e Medico ocupacional
Dimension de participacion

Los items se manifestaron positivamente, con una mayor incidencia del hecho de
gue el lugar de trabajo es un entorno agradable y sin tensiones entre los
subordinados, asi como entre los miembros de los distintos niveles jerarquicos, lo
gue hace que el trato con cada empleado, dados sus diversos rasgos de

personalidad, sea relativamente facil.



Cuadro 11 Dimension participacion

ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Se promueve el Comprometer el Integracion de los Talento 12 meses Recurso MANDOS
comportamiento éticoy talento humano de mdltiples niveles humano Humano JERARQUICOS
enfatizar laimportancia la empresa en la jerarquicos de la recibira las

de la contribucion consecucion de organizacion técnicas de

individual de cada objetivosy metas. trabajo

empleado al logro Comunicacién eficaz cognitivo

colectivo del éxito de la de los objetivos de la necesarias

organizacion,

organizacién y de los
valores empresariales

Implicacion del
talento humano en el
proceso de toma de
decisiones acepta sus
recomendaciones y
criterios.

para alcanzar
los objetivos
de la empresa

de forma
abierta e
inclusiva.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Los directivos examinaran los problemas que afectan al rendimiento de la empresa
en su conjunto con sus subordinados directos para proponer soluciones viables que

puedan emitirse y considerarse adecuadamente.

El talento humano tendra mas poder y responsabilidad en la toma de decisiones

para que pueda participar mas en el proceso.

Para abordar los problemas urgentes con mayor eficacia, el proceso de
retroalimentacion y desarrollo continuo no debe dejarse sélo en manos de los

directivos. Por el contrario, deberia implicar a toda la plantilla.

Los empleados deben recibir formacién para poder trabajar de forma colaborativa
y evitar situaciones que puedan provocar cambios estructurales, organizativos o de

otro tipo.
Dimensién de condiciones fisicas

Comparativamente, los principales problemas detectados muestran que la
ausencia de planificacion y/o procedimientos organizativos obstaculiza la
productividad de la organizacién (media: 2,5); ademds, la estructura de la
organizacion y la autoridad para tomar decisiones no estan claras, lo que dificulta
la identificacion de las normas y otros detalles administrativos, lo que impide la

evaluacion de conceptos novedosos (media: 2,6).



Cuadro 12 Dimensién de condiciones fisicas
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ESTRATEGIAS OBJETIVO ACTIVIDAD POLITICAS TIEMPO RECURSO RESPONSABLES
Se establece y pone en Proteger la salud El espacio de trabajo Desarrollar 12 meses Recurso MANDOS
practica las habilidades mental y fisica de los ideal en términos de metasy Humano JERARQUICOS
necesarias para dirigir, recursos humanos de limpieza, condiciones objetivos

organizar y orientar la organizacion para higiénicas y cuantificables y

equipos de trabajo en la que puedan organizacion. factibles

consecucion de los concentrarse y La mejor disposicién

objetivos de la comprometerse al espacial posible para

organizacion y la maximo en el evitar obstaculos y

resolucién de conflictos.

desempeiio de sus
funciones
profesionales.

riesgos laborales

Estrategias y
herramientas de
proteccion tanto
individuales como
colectivas

Sistema de gestién
de riesgos, seguridad
y salud en el trabajo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Candilejo, Cristian (2023)
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Se seleccionaran las caracteristicas ergonémicas de los puestos de trabajo, evita
aspectos que puedan poner en peligro la integridad fisica o la salud del talento
humano. Estas caracteristicas ergonémicas incluyen aspectos como el microclima

de trabajo, el ruido, la iluminacién y otros factores.

La direccién de la organizacion debe transmitir a su personal sentimientos de

seguridad, respeto y confianza por las tareas que realizan en el trabajo.

Deben realizarse estudios econdmico-financieros para mejorar las condiciones
fisicas y ambientales del lugar de trabajo para el talento humano, tiene en cuenta

factores como la salud y la seguridad en el trabajo.

El departamento de recursos humanos de la organizacién tiene que estar muy bien
informado sobre las leyes que rigen las responsabilidades de los directivos y los
empleados en materia de salud y seguridad en el trabajo, a fin de imponer su

cumplimiento.

Con el fin de proyectar soluciones para erradicar las debilidades detectadas, los
directivos tendrén en cuenta los criterios de sus subordinados que indiquen una

mejora de las circunstancias fisicas de la empresa y de sus puestos de trabajo.

Se decidira crear un grupo o comité que evalue el estado actual del lugar de trabajo

para que, si es necesario, se tomen medidas para mejorar la situacion.
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CONCLUSIONES

Se fundamento tedricamente las variables de estudio con los principales
enfoques teodricos de la cultura organizacional y el clima laboral, junto con
sus definiciones, caracteristicas, teorias y métodos de diagnostico mas
relevantes, en las cuales se utilizd informacién valida por libros, articulos
cientificos publicados, proyectos de investigacion con variables similares,
entre otros. La finalidad de la fundamentacion teorica es reforzar los
conceptos y criterios de acuerdo con diferentes autores para dominar

elocuentemente el tema de interés.

Se diagnostico el clima organizacional de la empresa Pieflex S.A mediante
el levantamiento de informacién con instrumentos validados por los autores,
en los cuales se puede analizar las variables de estudio donde se
diagnostico el clima organizacional de la empresa utiliza el cuestionario de
Litwin y Stringer, de acuerdo a varias dimensiones, donde se identificaron
las principales deficiencias que afectan el clima laboral de la empresa
estudiada, tales como: estructura, identidad, responsabilidad, conflicto y
recompensa, con base en la potencializacion de la innovacion, para un buen
desarrollo institucional, por otro lado también se puede analizar el motivo del
ausentismo que radica por el horario nocturno que los colaboradores
presentan novedades como el no tener acceso a movilizacién, con quien
dejar a sus cargas familiares por las noches, el inadecuado control del

talento humano entre otros

Se determina los factores que influyen en el desempefio de la empresa
Pieflex S.A., como lo son Asistencia, puntualidad, conocimiento, iniciativa,
responsabilidad, trabajo en equipo, mediante los instrumentos aplicados a
los colaboradores en los cuales se procesa la informacion para conocer
cudles son los resultados de los colaboradores corresponden
favorablemente a sus actividades y se sienten a gusto sobre todo el area
administrativa; las novedades son los colaboradores operativos que tienen

horarios.
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Para abordar los problemas mencionados, se preparé una solucion
recomendada consistente en un plan de mejora del clima organizativo que
contenia estrategias y actividades los cuales se describe la dimension de
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, participacion y
condiciones fisicas. Para esto se emplea dos instrumentos realizados por
autores detallados en el desarrollo, donde se toma cuatro docentes de la
universidad con vasta experiencia sobre el tema mencionado y se procede
a validar, declarando las preguntas del cuestionario son claras, concisas y
elocuentes. Finalmente, se presenta el respaldo técnico con las firmas
correspondientes en la validacién de método de expertos y la validacion de
la propuesta por la Gerente General de Pieflex S.A., donde indica que es una
herramienta Gtil para emplear en los espacios de trabajo para beneficio de

los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

¢ Implementar en la empresa, la propuesta de mejoramiento, se establece un
cronograma de seguimiento sobre dicho plan y realiza los ajustes que sean

necesarios durante el proceso.

e Aplicar periddicamente las herramientas e instrumentos de investigacion
para medir tanto la cultura como el clima organizacional, de manera que se
pueda conocer si los planes implementados generan efectos positivos

esperados.

e Es preferible dejar que el empleado tome ciertas decisiones por su cuenta,
y no siempre se requiera la aprobacion del jefe, incentiva la autonomia y
genera confianza, esto no implica delegar responsabilidades elude

obligaciones.

e Los gerentes deben mantener una relacion de caracter laboral mas empatica
y de confianza con los colaboradores para conocer la situacion actual y la
verdad de los fendbmenos que se puedan generar, esto con la finalidad de
solventar cualquier tipo de novedad que pueda interceder en los objetivos

empresariales planteados de una manera eficaz y oportuna.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968)

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes
afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo a su percepcion sobre la

empresa, marcando con una X la respuesta que considera la mas acertada.

Asegurese de responder a todas las preguntas, no hay respuestas correctas o
incorrectas.

Edad: Sexo: Nivel de estudios:

ESTRUCTURA Muy en En De Muy de

desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo

1. En esta organizacion las tareas estan

claramente definidas.

2. En esta organizacion las tareas estan

I6gicamente estructuradas.

3. En esta organizacion se tiene claro quién

manda y toma las decisiones.

4. Conozco claramente las politicas de esta

organizacion.

5. Conozco claramente la estructura

organizativa de esta organizacion.

6. En esta organizacion no existen muchos

papeleos para hacer las cosas.

7. El exceso de reglas, detalles administrativos
y trAmites impiden que las nuevas ideas sean

evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por

la falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene

claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque
las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD Muy en En De Muy de

desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
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11. No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion, casi todo se

verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi

trabajo sin estar verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales
de lo que debo hacer, del resto yo

soy responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando
tomo la iniciativa y trato de hacer las

cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los problemas por si

mismas.

16. En esta organizacion, cuando alguien
comete un error, siempre hay una gran

cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

RECOMPENSA

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

18. En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a que el mejor

ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizaciéon son mejores que

las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas

segun su desemperio en el trabajo.

21. En esta organizacién hay muchisima

critica.

22. En esta organizacién no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un

buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

DESAFIOS

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

24. La filosofia de esta organizacion es que
a largo plazo progresaremos mas si hacemos las

cosas lentas, pero certeramente.
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25. Esta organizacién ha tomado riesgos en

los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar
riesgos grandes ocasionalmente para estar

delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta

organizacion se hace con demasiada

precaucion para lograr la maxima

efectividad.

28. Aqui la organizacién se arriesga por una

buena idea.

RELACIONES

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

29. Entre la gente de esta organizacion

prevalece una atmdsfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable y sin

tensiones.

31. Es relativamente facil llegar a conocer a

las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion

tienden a no ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe—trabajador tienden a

ser agradables.

COOPERACION

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

34. En esta organizacion se exige un

rendimiento bastante alto.

35. La direccién piensa que todo trabajo se

puede mejorar.

36. En esta organizacién siempre presionan
para mejorar continuamente mi rendimiento

personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las
personas estan contentas la productividad

marchara bien.

38. Aqui, es méas importante llevarse bien

con los demas que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo
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40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis

superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis

aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion

no confian verdaderamente una en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando

tengo una labor dificil.

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el

factor humano, como se sienten las personas,

etc.

CONFLICTO

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

45. En esta organizacion se causa buena
impresion si uno se mantiene callado para evitar

desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las

discusiones abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso,

aungue no esté de acuerdo con mis jefes.

49. Lo més importante en la organizacion, es
tomar decisiones de la manera mas facil y

rapida posible.

IDENTIDAD

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de

acuerdo

50. Las personas se sienten orgullosas de

pertenecer a esta organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un equipo

que funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por

parte del personal hacia la organizacion.

53. En esta organizacion, las personas no
anteponen sus intereses por encima del bien

de la organizacion.

Muchas gracias por su tiempo



Anexo 1.1. Validacién del instrumento

‘%L—Z}KL‘.“#:'EW'”‘“ s ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de aplicacidn para medir desempefo laboral el
instrumento de Adriana Arocea version media, y Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin v
Stringer (1968), para medir Clima Organizacional que es parte del proyecto de investigacidn
“ESTRATECIAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORCANIZACIONAL ¥ EL DESEMPERNO
LABORAL DE LA EMPRESA DE CALFADOD PIEFLEX 5.4 EN LA CIUDAD DE AMBATO",
desarrollade por CRISTIAN EDUARDD CANDILEID MORALES | estudiante de La Maestria
Psicologia mencidn Comportamiento Humano v Desarrollo Organizacional de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblaciin con la que se trabajard estd conformada por colaboradores en puestos administrativos y
operativios, de PIEFLEX 5.4 . Tamhbién es importante mencionar que el personal administrativio se
caracteriza por tener formaridn de tercer nivel, por otra parte, el operativo presenta una formacidn de
primaria v secundaria segun sea el caso.

La validacidn del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo
cual se espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetiver Valorar €l cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de los test de
Adriana Arocca para medir desempedo laboral y Cuestionario de Litwin y Stringer
(1968) para medic Clima Laboral.

Instrucciomnes:

Segun su criterio, sefiale con una X s cumple con los eritenios establecidos, =i no cumple; 51 es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
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Cumplimiento Pertinencia
& liems de los criterios e 1o criteriog Observaciones
& Mo Ses Mo g5
cumple cumple | periinente pertingnte
- | Ejemplo X x
1 | Mombie del fesi A
ol el e
X
X
2 | El formato para la prueha ¥
X X
3 | Mimers de items planieados
1 El test se adecia a las caracteristicas cullurales de la | X x
poblacion
5 Se afdecia a las caractesisiicas psicoligicas- X X
laborales de Jos beneficiarios
Se ajusta a un analisis de necesidades X X
& i —
de bos beneficiarios
Se ajusta a las exlgencias X x
7 . . o
de ks orlentaciones psicelogicas-laborales
X X
B | Elplanteamienta tiene calidad cientifica
i o ) X X
8 | Se identifica el ohjetivo principal del instrumento ¥
El disefio recoge aspectos esenciales X X
10 | sobre el lema
. . ) X X
11| Las instrucciones son claras y precisas ¥
X X
12 | La sintaxis es apropiada ¥
X X
13 | El tipn de pregunia es el adecuado ¥
" El contenido semanticn de s Hems se ajustaa la X x
poblacidn
15 El cuestionario puede ser aplicado en ] sector X X
publico v en el privado
Se ha determinado parimetnos X X
1& i »
de calificacion
X X
1T | Seespecifican los criterios de interpretacion ¥
18 Se brinda facilidad para comprendes X X
la farea
18 Se brinda facilidad para registrar X X
Las respueestas
0 Se defecta algin conflicin X X

e el planiearmients di los iems

Muchas gracias par su liempa
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(servaciones:

Area de formacidn profesional del'a evaluador/a:
Mombre: Mg, Maria Elena Freire Chiavez

Empresa: Ministerio de Educacian

Cargo que ocupa: Analista Zonal de Talento Humano 2
Tiempo dentro del cargo: 9 meses

Ultimo grado académico alcanzado: Maestria
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e

Firma y sello de la institucidn.
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Curso; Capital Humano y Evaluacion en Bibliotecas
Académicas

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de aplieacion para medir desempeiio
laboral el instrumento de Adriana Arocca version media, que es parte del proyecto de
investigacion “ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA DE CALZADO PIEFLEX S.A EN LA CIUDAD DE
AMBATO

", desarrollado por CRISTIAN EDUARDO CANDILEJO MORALES , estudiante de LA Maestria
Psicologia mencion comportamiento humano y desarrollo organizacional de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard estd conformada por colaboradores en puestos administrativos y
operativos, de PIEFLEX S.A . También es importante mencionar que el personal administrativo se
caracteriza por tener formacion de tercer nivel, por otra parte el operativo presenta una formacion de
primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacion del instrumento es importante porque petmite determinar la validez de los items, con lo cual
se espeta garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y
PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del test de Adriana
Arocca para medir desempefio laboral

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no
cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus
comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

© Adriana Beatriz
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‘ ' Pontificia Universidad | Sede
' Catdlica del Ecvador | Ambato

52. ¢ Teniendo en cuenta todos los
aspectos propuestos y los que
Usted considere necesario incluir,
cuan satisfecho estd con su
trabajo?

Muchas gracias por su tiempo

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: é 9 V\?a,’ 0 7“ I e A

Empresa: V Ui 3 /4

Cargo que ocupa; 3 OC hil7g RN\ 7lg o
Tiempo dentro del cargo: /f 2 A3

Ultimo grado académico alcanzado: r\'?-«"‘ﬂ(

Firma del }S\Qf,bsioual ;

© Adriana Beatriz
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Curso: Capital Humano y Evaluacion en Bibliotecas
Académicas

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de aplicacién para medir desempeiio
laboral el instrumento de Adriana Arocea version media, que es parte del proyecto de
investigacion “ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA DE CALZADO PIEFLEX S.A EN LA CIUDAD DE
AMBATO

» desarrollado por CRISTIAN EDUARDO CANDILEJO MORALES , estudiante de LA Maestria
Psicologia mencion comportamiento humano y desarrollo organizacional de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajaré estd conformada por colaboradores en puestos administrativos y
operativos, de PIEFLEX S.A . También es importante mencionar que el personal administrativo se
caracteriza por tener formacion de tercer nivel, por ofra parte el operativo presenta una formacion de
primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual
se espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y
PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplitniento de criterios técnicos generales y la pertinencia del fest de Adriana
Arocca para medir desempefio laboral

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los critetios establecidos, si no
cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus
comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

© Adriana Beatriz



N

Catdlica del Ecvador | Ambato

?‘é Pontificla Universidad | Sede

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Cumplimiento Pertinencia
" Tains de los criterios de los criterios e
St No Sies No es
cumple |cumple |pertinente | pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test L)f 4/
2 | El formato para la prueba /}/ Q/
3 | Nimero de items planteados )/ )/
4 El test se adectia a las caracterfsticas culturales de la i
poblacién [ )’ /)/
Se adecta a las caracteristicas psicologicas- A
5 o
laborales de los beneficiarios *
6 Se ajusta a un andlisis de necesidades b ;
de los beneficiarios : /f/
7 Se ajusta a las exigencias /
de las orientaciones psicolégicas-laborales ‘* 4/
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica /)/ /}/
1
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento q/ ’ ;)/
El disefio recoge aspectos esenciales
10 | sobre el tema 0( y /
11 | Las instrucciones son claras y precisas 7{ J/
12 | La sintaxis es apropiada )‘ zd
13 | El tipo de pregunta es el adecuado : X 4/
El contenido seméntico de los ftems se ajusta a la
14 .
poblacion //‘/ ///
15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector :
publico y en el privado X
Se ha determinado pardmetros
161 de calificacion /Y A
17 | Se especifican los criterios de interpretacion 7% /)’
8 Se brinda facilidad para comprender /
la tarea /
. T . e v
1 Se brinda facilidad para registrar 9/ J/
las respuestas / !
20 Se detecta algu.n conflicto ' d Q/
en el planteamiento de los items y e
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é'é‘ Pontificia Universidad | Sede

' Catolica del Ecvador | Ambato

52. ; Teniendo en cuenta todos los
aspectos propuestos y los que
Usted considere necesario incluir,
cudn satisfecho esta con su
trabajo?

Muchas gracias por su tiempo

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: [ >0Lv amy ZJ ma 729 (oS
7 A -
Empresa; 7) LIGES /q

Cargo que ocupa: Docenz,ﬁ y pgocgi[gc-‘giz.:q o/c Zuczedn,q (’?4 C /}lrwt‘cq

Tiempo dentro del cargo: ; anos Y L. meses

. 5 ( \ / (p g
Ultimo grado académico alcanzado: M a.s'?‘e C_en D lreccion v /Ua 57/6 ren 15 (a7£’ rafl/q
7

F inﬁa del Profésional .

© Adriana Beatriz
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(-I-ﬁ et | A ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de aplicacion para medir desempefio Jaboral

el instrumento de Adriama Arocca version media, y Cuestionario de Clima

Organizacional de Litwin Y Stringer (1968), para medir Clima Organizacional que es

parte del proyecto de investigacion “ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y EL DESEMPERO LABORAL DE LA EMPRESA DE CALZADO PIEFLEX S.A EN LA CIUDAD DE
AMBATO

» desarrollado por CRISTIAN EDUARDO CANDILEJO MORALES |, estudiante de La Maestria Psicologia
mencion Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
en Ambato.

La poblacion con la que s trabajard esta conformada por colaboradores en puestos administrativos y operativos, de
PIEFLEX S.A . También es importante mencionar que ¢l personal administrativo se caracteriza por tener formacion
de tercer nivel, por otra parte el operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segln sea €l caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espeta
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de los test de Adriana
Arocca para medir desempefio laboral y Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) para
medir Clima Laboral

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si o lo es. Por favor, contemple todos los items, Sus comentarios serin importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
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(Z-ﬁ B | Rsao ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Rosa del Carmen Ortiz Martinez

Empresa: Packaging & Distribution Resources PDR USA

Cargo que ocupa: Asistente de Nomina

Tiempo dentro del cargo: 1 afio

Ultimo grado académico alcanzado: __Magister en Gestion del Talento Humano

Firma y sello de la institucion.
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Anexo 1.2. Validacién de la propuesta

PIEFLEX

Ambato, 23 de noviembre del 2024,
VALIDACION DE PROPUESTA

Psc Ind Cnistian Candilejo

Maestrante de la carrera de Comportamiento humano y desarrollo
organizacional

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Ambato.

De mi consideracion,

Yo, Mg. Yolanda Moscoso Gerente General de la empresa PIEFLEX S.A. Cargo
que ocupd hace siete afios hasta la presente fecha, luego de haber hecho una
minuciosa revision de su propuesta de tesis denominada “ESTRATEGIA PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA PIEFLEX S.A.",
me comprometo hacer uso de las mismas dentro de los espacios de trabajo,
debido a que considero que estas herramientas seran efectivas y de valor para
los colaboradores que conformamos la empresa de calzado PIEFLEX S.A.

Atentamente

Lo’

Mg Yolanda Moscoso
Gerente General Pieflex SA.
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Anexo 2. Instrumento Desempefio Laboral

POCO NECESIT | MEDIANAMENT | SATISFACTORI | DESTACAD
EFECTIV | A E (0] (0]

(@) MEJORA SATISFACTORI
R o

FACTORES A EVALUAR

Asistencia y Puntualidad

1.¢ Falta mucho a su trabajo?

2.¢Llega puntualmente a su

trabajo?

3.¢Cumple con su horario de
trabajo?

Conocimiento del trabajo

4.; Tiene dificultades para
realizar su trabajo por falta de

conocimiento?

5.¢,Considera que tiene los
conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las

tareas propias de su puesto?

Iniciativa

6. ¢ Tiene iniciativa para realizar

sus tareas?

7.¢,Puede emprender sus
actividades, sin esperar que se

lo indiquen?

Esfuerzo. Responsabilidad

8. ¢ Persiste hasta que alcanza

la meta fijada?

9. ¢ Es constante en cualquier

tarea que emprende?

10. ¢ Realiza sus actividades 10
con dedicacion?

11. ¢ Se considera responsable
de las tareas que le son

asignadas?

Habilidad para trabajar solo.

12. ¢ Resuelve los problemas
relacionados con sus tareas, sin

recurrir a los demas?

13.¢ Puede trabajar, sin
necesidad de estar con otras

personas?




14. ¢ Puede realizar su trabajo,

sin ayuda de otros?

101

Habilidad para trabajar con otro

n

15. ¢ En los conflictos de
trabajo, ¢tiene una actitud

conciliadora?

16. ¢ Cuando se requiere hacer
un trabajo en equipo, ¢le gusta

cooperar?

17. ¢Cémo es su relacién con

sus comparieros de trabajo?

18. ¢ Trata de imponer sus
puntos de vista sobre los de sus
comparieros de trabajo?

Caracteristicas del trabajo.

19. ¢Cuando llega a la
empresa, ¢comienza a trabajar

inmediatamente?

20. ¢ Trabaja sin interrupciones
a lo largo de la jornada laboral?

21. ¢ Se encuentra ocupado en
sus tareas durante la mayor

parte de su jornada de trabajo?

Calidad de trabajo

22. ¢ Puede mantener su

atencion en el trabajo?

23. ¢ Considera a su trabajo

interesante?

24. ¢ Considera a sus tareas

mondtonas y aburridas?

25. ¢ Comete muchos errores en

su trabajo?

27. ¢ Le lleva demasiado tiempo

realizar su tarea?

28.¢,Mantiene un ritmo de

trabajo sostenido?

29. ¢ Realiza actividades

variadas?

30. ¢ Puede utilizar los

conocimientos que tiene?

31. ¢En su trabajo es propicio el
desarrollo de otras

capacidades?




32. ¢ Como es su trato con los
usuarios? ¢ Cortés o

displicente?
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Relevancia de la tarea

33. ¢ Considera que sus
comparieros estiman su trabajo

como importante?

34. ¢ Si dejara de hacer su
trabajo, afectaria el de los

demas?

35. ¢ Su Jefe inmediato, valora

mi trabajo?

36. ¢Con su trabajo, sirve a la
comunidad académica y de

investigacion?

37. ¢ Gracias a su trabajo, la
empresa funciona

adecuadamente?

38. ¢ Cuéndo deja de hacer sus

tareas, pasa algo?

39. ¢ Gracias a su trabajo, los
usuarios reciben un buen

servicio?

Autonomia.

40. ¢ Pide frecuentemente
ayuda a otros para poder hacer

su trabajo?

41. ¢ Se limita a cumplir las

indicaciones que recibe?

42. ;Tiene libertad para
disponer, como y cuando hacer

sus tareas?

43. ; Tiene independencia para

actuar?

44, ;Puede tomar decisiones?

Capacitacion

45, ¢ Las instancias de
capacitacion que recibe estan

bien planeados?

46. ¢ Los cursos de capacitacion
que recibe, le permiten hacer
mejor su trabajo?




47. ¢ Considera que deberia
tener mas oportunidades para

capacitarse?
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48. ¢ Los cursos de capacitacion
que recibe, estan de acuerdo

con sus intereses?

Equidad de salario

49. ¢ Su trabajo esta bien
pagado

50. ¢ Considera necesaria
alguna recompensa economica
por su trabajo?

51. ¢ Considera necesario algun
incentivo no econémico por su

trabajo?

52. ¢ Teniendo en cuenta todos
los aspectos propuestos y los

que Usted considere necesario
incluir, cuan satisfecho esta con

su trabajo?

Muchas gracias por su tiempo
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Anexo 3. Solicitud de licencias y permisos

FORMULARIO DE SOLICITUD DE LICENCIAS Y PERMISOS

Apellidos y Nombres: C.C.

Direccion Domiciliaria:

, - — Namero
Numero (s) telefdnico (s) domicilio: celular
Departamento de
produccidn,
AAMINISII VO, OtN0
PERMISO: D D
ASUNTO: Particul Cita médica Otros:
Familiar
LICENCIA:
ASUNTO:
Matrimonio o Union de Hec Cuidado de Familiar con discapacid
Calamidad Doméstica Enfermedad |_|
Maternidad y/o Paternidad Cuidado del recién nacido
Ausencia aproximada de:
. . Hora
Fecha: DESDE: HASTA. Salida:
Hora
Retorno:

Firma del trabajador (a) :

Apellidos y nombres del jefe (a) inmediato :

Firma del jefe (a) inmediato :



