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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion fue desarrollada en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal
Salcedo con el objetivo de analizar el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de produccion en la empresa. Por lo mismo,
se establecio el area de estudio y por ende las necesidades. El diagndstico de la variable
independiente (clima organizacional) se realizdé a través de la Escala de Clima
Organizacional (EDCO), mientras que el de la variable dependiente (desempefio
laboral) se efectu6 mediante el Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de
la Empresa Pambaflor S.A., los dos instrumentos fueron aplicados a los 88
colaboradores de produccién. Posteriormente se hizo uso de la prueba estadistica Chi
cuadrado, la misma que demuestra la aceptacion de la H1 (Hipétesis alternativa) y por
consecuente el rechazo de la HO (Hipotesis nula), es decir el clima organizacional Sl
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de produccion de la empresa
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, ya que los resultados arrojados en la prueba
estadistica Chi cuadrado, en donde se obtuvo el valor calculado de 40.0 con grados de
libertad 4 y con un nivel de significancia del 0.05, determinando de tal manera que es
mayor al valor de la tabla de la distribucion del Chi cuadrado siendo este: 9.4877. Por

ultimo, se establecieron sus respectivas conclusiones y recomendaciones.

Palabras claves: Desempefio laboral, clima organizacional, bienestar, gestion de

talento humano.
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ABSTRACT

This research was developed in the company Pambaflor S.A. Salcedo branch with the
objective of analyzing the organizational climate and its influence on the work
performance of the production collaborators in the company. For this reason, the study
area and therefore the needs were established. The diagnosis of the independent
variable (organizational climate) was carried out through the Organizational Climate
Scale (EDCO), while that of the dependent variable (job performance) was made
through the Labor Performance Evaluation Questionnaire of the Company Pambaflor
SA, the two instruments were applied to the 88 production collaborators.
Subsequently, the Chi square statistical test was used, which shows the acceptance of
H1 (alternative hypothesis) and consequently the rejection of HO (null hypothesis),
that is, the organizational climate IF influences the work performance of the
production collaborators of the company Pambaflor SA Salcedo branch, since the
results obtained in the Chi square statistical test, where the calculated value of 40.0
with degrees of freedom 4 and with a significance level of 0.05 was obtained,
determining in such a way that it is greater than the value of the table of the Chi square
distribution being this: 9.4877. Finally, their respective conclusions and

recommendations were established.

Keywords: Work performance, organizational climate, well-being, human talent

management.

Xi



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar el clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de produccion en la empresa
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo con la finalidad de poder establecer medidas
preventivas 0 en su caso correctivas acorde a la situacion actual de la institucion, dando
asi solucion a la misma. La investigacion cuenta con cuatro capitulos y una propuesta
desarrollada especificamente para la problematica identificada de acuerdo a la
normativa establecida por la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion, Carrera de Psicologia Industrial, para la modalidad de

proyecto de investigacion, por lo tanto:

Capitulo 1: consiste en la elaboracion del marco tedrico estableciendo los
antecedentes investigativos de las dos variables que sustenten el estudio, mediante
libros, articulos cientificos, tesis y otros documentos con informacién veridica, a
continuacion, se plantea un objetivo general y tres especificos cada uno detallando su

respectivo cumplimiento.

Capitulo I1: determina la metodologia que sera utilizada en el estudio como también
la descripcion del modelo de investigacion conjuntamente con la operacionalizacion
de variables, estableciendo a su vez la poblacidn, muestra y criterios de inclusién para

posteriormente detallar las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Capitulo I11: comprende el analisis e interpretacion de los resultados arrojados de la
aplicacion de los instrumentos de cada variable, los cuales presentan diferentes
elementos tales como: tabla, gréafico, analisis e interpretacion respectivo, a su vez se
realiza el planteamiento y verificacion de la hipotesis especificando todos aquellos

procesos llevados a cabo para su comprobacién junto de la decision final.

Capitulo 1V: consta de las conclusiones y recomendaciones en base al estudio

realizado.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes investigativos
e Variable independiente: clima organizacional

A largo de la historia han sido considerados como los primeros aportes del clima
organizacional los trabajos de Elton Mayo realizados en las fabricas de Hawthorne
pertenecientes a la compafiia General Electric entre los afios 1927 a 1939, ya que sus
experimentos reflejaban la verdadera importancia de las relaciones humanas como
también otros factores de percepcion, entre ellos las emociones de los trabajadores, el
sentido de pertenencia, las condiciones de trabajo como también los intereses
colectivos, es decir el clima organizacional y por consecuente las variables
determinantes de la productividad y de la satisfaccion de los trabajadores. (Bernal,
Pedraza, & Sanchez, 2015)

Por otra parte, en la psicologia industrial la concepcion del clima organizacional fue
incluida por primera vez en el afio 1960 por Gellerman, sin embargo, sus origenes
tedricos no son tan precisos, lo que conlleva hacer referencia a dos escuelas
relacionadas con el estudio de esta variable: la Funcionalista y la Gestalt, estas escuelas
comparten enfoques al considerar que el comportamiento de los empleados es afectado
por el entorno que los rodea, de esta manera el actuar de los individuos se ve
condicionado por las diferentes apreciaciones que tienen hacia su area de trabajo, a las
relaciones con sus jefes, compafiero y clientes, en fin a toda la organizacion de la cual
son parte. (Brunet, 2007)

Por lo mismo el clima organizacional hace referencia al ambiente entre los miembros
de una empresa, ya que se encuentra netamente ligado al nivel de motivacion de los
trabajadores y muestra las propiedades motivacionales del clima organizacional. De
tal manera es muy favorable en cuento a la satisfaccion de las necesidades personales
como también a la elevacion de la moral de los trabajadores, pero cuando no se logra

satisfacer las necesidades se convierte en desfavorable. (Chiavenato, 2009)



Es asi que el clima organizacional se puede entender también como una variable que
actia en su mas amplio sentido sobre el contexto organizacional y en el
comportamiento de los miembros de la entidad laboral, tratando de sintetizar las
sensaciones que experimentan los empleados al momento de desempefiar en el

ambiente de trabajo sus funciones. (Patterson, y otros, 2005)

De este modo, el clima organizacional es un aspecto fundamental dentro de cualquier
empresa, puesto que la estabilidad de los trabajadores proporcionard mayor
productividad y beneficio para el sector, ademéas juega un papel importante en las
relaciones entre compafieros de trabajo, en su buena comunicacion como también en

su gran cohesion. (Drucker, 1999)

Por lo tanto, estudiar el clima organizacional permite conocer y tomar en cuenta las
diferentes percepciones de los trabajadores con el objetivo que la alta gerencia tenga
una opinion compartida del ambiente de trabajo, en donde realicen sus funciones como
también las actividades de gestion, para de esta manera beneficiar el compromiso y el
desempefio de los colaboradores con el disefio de planes de accion. (Peréz de
Maldonado, Maldonado, & Bustamante, 2006)

Es por ello, que un trabajador no opera en el vacio, pues lleva consigo algunas premisas
sobre si mismo, por ejemplo: quién es, qué es capaz de hacer y qué se merece. Todas
estas ideas tienen una amplia reaccion con elementos relacionados con el trabajo,
principalmente con el estilo de su jefe, la opinidn de su grupo de trabajo y la estructura
organizacional, para de esta manera establecer como se ve el ambiente y el
colaborador, es decir el desempefio del trabajador se basa en dos aspectos tanto en su
andlisis objetivo del contexto como también en sus subjetivas opiniones acerca del

clima en el que se desarrolla. (Dessler , 1998)

(Litwin & Stringer, 1968) fueron los pioneros en definir bajo una perspectiva
perceptual el clima organizacional, ya que consideran al clima como un conjunto de
propiedades que pueden ser medidas, percibidas de manera directa e indirectamente
por los empleados que trabajan en su entorno con la influencia tanto en su motivacién

COmMo en su comportamiento.



En este sentido los mismos autores postulan nueve dimensiones que manifestaran el
clima existente en una organizacion, ademas cada una de estas dimensiones o factores
tienen una amplia relacion con algunas propiedades de la empresa, entre ellas

resaltamos las siguientes:

e Estructura: hace referencia a los canales formales existentes en una
organizacion, tales como: reglas organizacionales, obligaciones, jerarquias,
regulaciones y politicas.

e Responsabilidad: se refiere a la apreciacion que la persona tiene sobre: su jefe
y compafieros, el compromiso con el trabajo, el crear exigencias y tomar
decisiones por si mismo.

e Recompensa: es el mayor estimulo proporcionado por la organizacién en
modo de premio hacia sus empleados por su desempefio o trabajo bien hecho.

e Riesgo: es la medida en que la empresa fomenta riesgos con el propoésito de
conseguir los objetivos planteados, en este sentido corresponde a la impresion
que tienen los empleados a los desafios que requiere su puesto de trabajo.

e Calor: hace referencia a la percepcion que tienen los empleados acerca de un
clima laboral ameno y con buenas relaciones interpersonales tanto entre pares
como en jefes y subordinados.

e Apoyo: se refiere al espiritu colaborativo por parte de todos los integrantes de
la organizacién, con el objetivo de brindar ayuda a quien lo necesite sin
restriccion alguna.

e [Estandares de desempefio: son las pautas propuestas por las empresas sobre
el desempefio, en otras palabras, hace referencia a la importancia de distinguir
objetivos 0 metas tanto implicitas como explicitas junto con los debidos
requisitos de rendimiento.

e Conflicto: es el hecho de aceptar opiniones diferentes a la propia entre los
miembros de la organizacion, sin el temor de enfrentar el problema y buscar
sus probables soluciones lo mas rapido posible.

e Identidad: en general hace referencia al empoderamiento, es decir a la
sensacion de compartir metas y objetivos con los miembros de la organizacion,
lo cual es apreciable dentro del grupo de trabajo, pues se consigue un

sentimiento de partencia.



El clima organizacional desde un punto de vista de ambiente laboral cuenta con cuatro

enfoques, los mismos que se detallan a continuacion:

Enfoque estructural: hace referencia al clima organizacional como una
expresion objetiva sobre la estructura de la organizacion, en otras palabras, se
conforma porque los empleados de una organizacion estdn expuestos a las
particularidades estructurales de toda la empresa, lo que genera un ambiente
laboral propio.

Enfoque perceptual: concibe al clima organizacional como una
representacion individual, la cual se procesa de manera psicolégica en
referencia a las condiciones y caracteristicas organizacionales, en otras
palabras, es la base que se encuentra dentro de cada individuo.

Enfoque interactivo: es la interaccion como tal que tiene un individuo al
momento de generar una respuesta a algo determinado, siempre prevaleciendo
la base del clima laboral que en este caso es el acuerdo compartido.

Enfoque cultural: se refiere al hecho de compartir con un grupo de personas
la misma cultura organizacional. (Pérez & Rivera, 2015)

Por consecuente resaltamos también la existencia de cuatro tipos de clima

organizacional, con el objetivo de identificar cual de estos prevalece en cualquier

organizacion:

Clima de tipo autoritario: sistema | autoritarismo explotador: este tipo de
clima refleja una situacién de desconfianza por parte de los jefes hacia sus
empleados, lo que genera una atmosfera de miedo, amenazas, castigo y en
pocas ocasiones recompensa en los trabajadores, tampoco existe lineas de
comunicacion optimas por parte de los altos mandos hacia sus subordinados
mas que para informar situaciones laborales, pero sin embargo se considera un
ambiente estable.

Clima de tipo autoritario: sistema ll-autoritarismo paternalista: su
principal caracteristica en este tipo de clima organizacional es la
condescendencia que brinda los jefes a sus colaboradores, en donde prevalece
una toma de decisiones tanto en puesto altos como en los inferiores,

presentando también un sistema de motivacién mediante recompensas y en
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algunas situaciones castigos, sin embargo, su ambiente de trabajo genera una
impresion estructurada y también estable.

e Clima de tipo participativo: sistema lll-consultivo: en este tipo prevalece un
clima participativo, dindmico y de confianza por parte de los jefes hacia sus
colaboradores, se enfoca en la aportacion en cuanto a la toma de decisiones, ya
que permiten que puestos inferiores también puedan tomar alguna decision y
no solo los altos mandos, manejan una comunicacion descendente dentro de
toda la organizacién y finamente hacen uso de un sistema de motivacion
recompensa-castigo.

e Clima de tipo participativo: sistema IV-participacién en grupo: en este
punto existe una planeacion estrategia la cual se desarrolla mediante relaciones
de amistad y confianza entre los jefes y colaboradores, con el fin de alcanzar
metas organizacionales en comun, ya que maneja una comunicacion lateral
permitiendo una toma de decisiones en cada uno de los niveles de la
organizacion, este tipo de clima motiva a sus empleados a través de la
participacién y evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos.
(Brunet, 1992)

Por todo lo manifestado, se recalca la verdadera importancia de contar con un clima
organizacional adecuado para cada una de las organizaciones, con el Unico fin de
proporcionar calidad en procesos, bienestar de los colaboradores y cumplimento de
objetivos, es decir obtener un ganar-ganar entre las partes, dependiendo todo esto del
clima organizacional que se maneje dentro de las empresas, identificando que es lo

mejor para cada situacion determinada que se pueda llegar a presentar.

e Variable dependiente: desempefio laboral

El desempefio laboral hace referencia a la manera en como los colaboradores dentro
de cualquier tipo de organizacion se desempefian de manera eficiente, eficaz y con el
unico proposito de alcanzar objetivos en comun planteados con anterioridad, todo eso
a traveés de reglas basicas las cuales se establecen con su debida anticipacion. (Stoner,
1994)



Del mismo modo, el desempeiio laboral es considerado como el resultado de la
conducta de todos los colaboradores frente a sus funciones, tareas y actividades,
dependiendo de una mediacion entre los altos mandos y sus subordinados, por ello es
de suma importancia la estabilidad laboral que ofrezca la empresa a sus empleados
mediante beneficios que puedan llegar a tener en sus puesto de trabajo, pues esta
genera tranquilidad y motivacién para enfocarse a nuevos horizontes logrando mejores
posiciones tanto en su vida profesional como también personal, de eso dependera un
mejor desempefio laboral, el mismo que es considerado un factor importante para

medir el éxito y efectividad de una organizacion. (Faria, 1995)

Es por ello que uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio,
es el planteamiento de objetivos, lo cual genera como resultados un comportamiento
adecuado y mejor desempefio, lo que ayudard a la persona a orientar todos sus
esfuerzos hacia metas dificiles mas que a faciles, pues esto proporciona efectos

exitosos en toda organizacion. (Robbins, 2004)

Por lo mismo la importancia de estudiar el desempefio laboral radica en el analisis de
la expresion de comportamientos, percepciones, aprendizaje y actitudes del individuo,
el mismo que proporciona diferentes funciones distinguidas por el desarrollo, division
y especializacién profesional, como consecuencia nace el fortalecimiento del trabajo
en equipo, identificando de esta manera factores que influyen de una u otra manera en

el desenvolvimiento laboral. (Guevara, 2016)

Algunos autores suponen otra serie de caracteristicas individuales, por ejemplo: las
habilidades, necesidades, cualidades y capacidades, es decir las competencias que
posee cada persona con el objetivo de generar conductas que pueden influir en
resultados a través de la interaccidn con la naturaleza de la organizacion y del trabajo.
(Milkovich & Boudreau, 1994)

De tal manera el sistema de evaluacién del desempefio considera tres procesos
mediante los cuales se sujetan los recursos humanos, resaltando las debidas
consideraciones como son: los criterios y métodos para lograr medir el rendimiento de

los colaboradores:



e Planeacion de recursos humanos: en necesario contar con todos los medios
necesarios para realizar una correcta y oportuna evaluacion de los recursos
humanos, especialmente de los empleados claves dentro de las organizaciones,
es decir tener la informacién donde se describa el potencial general de cada
uno de ellos.

e Reclutamiento y seleccion: debemos valorar cuantitativamente aspectos que
pueden llegar a ser Utiles al momento de una nueva incorporacién de personal
a la organizacion, es decir tomar mucho en cuenta las puntuaciones de las
evaluaciones del desempefio, ya que son aspectos claves en la prediccion del
futuro desempefio de quienes solicitan la vacante.

e Desarrollo de recursos humanos: los resultados que arrojan la evaluacion de
desempefio son de suma importancia, pues a través de ellas podemos identificar
necesidades de desarrollo y capacitacion de un colaborador, lo que permite
minimizar puntos débiles y aprovechar ain mas sus fortalezas. (Mondy & Noe,
2005)

Sin embargo, un sistema de evaluacion de desempefio no avala que los colaboradores
se desarrollen o capaciten de una manera adecuada. Por lo general el mayor
beneficiado de los resultados de la evaluacién de desempefio son los empleados, pues
a ellos se les proporcionard medidas para satisfacer aquellas necesidades requeridas y
les ayudara a mejorar en sus puntos fuertes, en la mayoria de las organizadoras los
responsables de dicha evaluacion son los propios gerentes, ya que en ellos recae la
responsabilidad sobre sus subordinados en cuanto a aplicacién y comunicacién de los

resultados.

En la mayoria de las organizaciones se usan distintas formas de evaluar el desempefio,
entre ellas: proporcionan al propio empleado una autoevaluacion, otras designan esta
responsabilidad al jefe inmediato, en algunas ocasiones integran al jefe y
colaboradores en una misma evaluacién, otras realizan la evaluacion a través de

equipos de trabajo y muchas simplemente adoptan el proceso 360° para evaluar.

De tal manera las evaluaciones del desempefio deben realizarse mediante indicadores,
los mismo que proporcionaran determinadas respuestas en cuanto a la efectividad y

eficiencia de los colaboradores en el logro de los objetivos organizacionales, por la
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misma razon deberan estar incorporados a un sistema de medicién de desempefio que
permita un seguimiento en todo los niveles de la organizacion, esto ayudara a obtener
una administracion correcta del desempefio, si por otro lado no se aplican estos
indicadores generarian pérdidas para las organizaciones, ya que no pudieran identificar
oportunidades para maximizar su rendimiento o las debilidades que se deberian
corregir, trayendo consigo desmotivacion en los empleados.

Del mismo modo hay elementos que de una u otra manera repercuten en el desempefio
laboral, lo que da como resultado un alto o bajo desempefio. Entre los mas destacados

segun (Palaci, 2005) son los siguientes:

e Retribuciones monetarias y no monetarias.

e Aptitudes y habilidades (competencias) para llevar acabo las funciones
requeridas.

e Satisfaccion a causa de las actividades plateadas.

e Elementos conductuales y motivacionales del colaborador.

e Desarrollo y capacitacion frecuente hacia los colaboradores.

e Climay cultura organizacional.

e Expectativas del colaborador.

Entonces al referirse que el valor de un puesto de trabajo se puede llegar a determinar
a través de diferentes elementos como también de un nivel de formacion requerido y
un correcto grado de responsabilidad para desempefiar sus funciones, es muy acertado
en base a lo anteriormente expuesto, pero al referirnos a las retribuciones entre dos
personas que realizan las mismas tareas en funcién a su desempefio, no seria justo
pagar la misma cantidad a un empleado con un deficiente rendimiento que a uno que
realiza satisfactoriamente su trabajo, lo que nos lleva a plantear un sistema de
remuneraciones justo y equitativo a consecuencia de las evaluaciones del desempefio.
(Aamodt, 2010)

Por otro lado, existen componentes que permiten la evaluacion del desempefio, entre
ellos se pueden destacar dos tipos de factores: por una parte, los operativos en donde
se resaltan los siguientes: calidad, exactitud, liderazgo, trabajo en equipo, cantidad

como también conocimiento del trabajo, y por otra parte estan los actitudinales, tales



como: cooperacion, responsabilidad, discrecidn, iniciativa, actitud, disciplina,
creatividad e interés. (Chiavenato, 2001)

De la misma manera (WorkMeter, 2012) resalta seis factores que intervienen para

Ilevar acabo el desempefio laboral, los mismo que se detallan a continuacion:

e Lamotivacion: hace referencia al aspecto econémico, pues lo que méas motiva
a un trabajador es el dinero, tomando mucho en cuenta también si se orienta a
los objetivos planteados.

e Adecuacion/ambiente de trabajo: este factor es indispensable, pues el ubicar
a la persona correcta que posea las competencias requeridas en el puesto
adecuado es fundamental para el desarrollo empresarial, ya que proporcionara
garantias que permitird un correcto avance tanto de forma personal como
también organizacional.

e Establecimiento de objetivos: es un aspecto muy importante que permite una
motivacion alta en el empleado, ya que al plantearse objetivos medibles y viales
para los colaboradores y ain mas logrando su consecucién generara una gran
satisfaccion al sentir su cumplimiento.

e Reconocimiento del trabajo: es una de las técnicas mas recomendadas en el
mundo empresarial, pues al no valorar el trabajo del otro puede generar una
gran desmotivacion y por ende un bajo desempefio en los colaboradores
afectado asi a toda la organizacion.

e La participacion del empleado: hace referencia a que el propio empleado
planifique su trabajo, siendo este el mas idoneo para efectuarlo, ya que conoce
sus funciones y puede aportar ideas para mejorar su desempefio resultando asi
mas eficaz.

e Laformaciony desarrollo profesional: es un factor indispensable en cuanto
a la motivacion, autoestima, satisfaccion laboral y mejor desempefio, de modo
gue permitira un crecimiento personal y profesional, reduciendo también

riesgos psicosociales que se puedan llegar a presentar.

Por lo tanto, el desempefio laboral esta compuesto por varios factores que ayudaran a
determinar su alto o bajo desempefio a través de una evaluacion que valore todos los

aspectos de un puesto de trabajo, y con la aplicacién correcta de elementos como

10



también de componentes e identificando las caracteristicas de la organizacion, se
logaré obtener un alto, mejor y correcto desempefio de los colaboradores, siendo este

uno de los objetivos mas deseados en el mundo empresarial.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

e Analizar el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores

de produccion en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

Este objetivo se cumplié en base a un analisis comparativo a través del uso de
Microsoft Excel validando las hipotesis planteadas sobre la influencia o no del clima

organizacional en el desempefio laboral.
1.2.2 Objetivos especificos

e Evaluar el clima organizacional de los colaboradores de produccion de la

empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

Se dio cumplimiento a este objetivo mediante la aplicacion de la Escala de Clima
Organizacional (EDCO), la misma que consta de 40 items divididos en 8 dimensiones:
relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores

colectivos.

e Diagnosticar el desempefio laboral de los colaboradores de produccion de la

empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

Se llevé a cabo este objetivo a través de los resultados del Cuestionario de Evaluacion
del Desemperfio Laboral de la Empresa Pambaflor S.A., el cual consta de 20 items
divididos en 5 dimensiones: conocimiento-habilidad y actitud, responsabilidad,

relaciones interpersonales, adaptacion, aspectos laborales.

e Plantear alternativas de solucién a la problematica identificada en los

colaboradores de produccion de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.
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El cumplimiento de este objetivo se lo realizo mediante la elaboracion de un Plan de
Mejora del clima organizacional y desempefio laboral para beneficio de los
colaboradores y de la empresa, pues se detallaran estrategias y claves para mejorar o
corregir factores deficientes los mismos que son: estilo de direccidn, adaptacion y
cultura organizacional que existen dentro de la empresa, como también disminuir o

eliminar accidentes laborales y reformar la calidad de vida de los colaboradores.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

2.1 Materiales

Para (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010) existen cuatro tipos de recursos que se deben

tomar en cuenta en una investigacion:

Recursos institucionales: son aquellos que sirven como apoyo para el
investigador en la ejecucion de su proyecto, principalmente hace referencia a
las instituciones en donde se llevara a cabo la investigacion.

Talentos humanos: se refiere a todas las personas quienes forman parte de la
ejecucion del proyecto, entre ellos: asesores, investigadores, personal de
apoyo, entre otros, con una participacion activa en cada una de las actividades
y responsabilidades que se requieren en el desarrollo de la investigacion.
Recursos materiales: se considera todos los materiales de oficina, equipos,
servicios, transporte, entre otros, incluyendo también el test y software
estadistico que se utilizaran para la investigacion, es decir todo lo necesario
para el avance del proyecto.

Recursos financieros: son todos los recursos econdmicos necesarios para
llevar a cabo el proyecto, donde se define el presupuesto como también su

financiamiento.

Por esta razén los mismos autores afirman que la determinacion del presupuesto y de

su financiamiento juega un papel importante en el desarrollo del proyecto de

investigacién, ya que representa una anticipacion del célculo de los gastos que se

requieren en la ejecucion de dicho proyecto, pues de esta manera el investigador tendra

la posibilidad de contar con previsiones financieras.

En este sentido se detallara a traves de un listado los recursos y presupuesto necesario

para la ejecucion del presente proyecto de investigacion:
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Tabla 1 Recursos para la investigacion

DETALLE/
RECURSOS CANTIDAD VALOR
Institucionales
Biblioteca virtual de la UTA - -
Universidad Técnica de Ambato - -
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo - -
Base de datos institucionales - -
Humanos
Tutor de la tesis - -
Personal administrativo (UTA) - -
Jefe del departamento de Recursos
Humanos (Pambaflor S.A.) ) )
Personal de produccion (Pambaflor S.A.) - -
Materiales
Resmas de hojas 1 $05.00
Cajas de esferos 2 $10.00
Impresiones y copias - $40.00
Escala de Clima Organizacional (EDCO) Libre $00.00
Microsoft Excel Libre $00.00
Empastado del trabajo final - $50.00
Financieros

Transporte Hacia

Pambaflor $30.00

S.A.
Alimentacion - $25.00
Imprevistos - $24.00
Presupuesto
Total: $184.00

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Tutoria de la Investigacién Cientifica-Guia para Elaborar en Forma Creativa y Amena el
Trabajo de Graduacion-Cuarta Edicion-Ambato (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010)

Como se puede identificar claramente el presupuesto para la ejecucion completa del
proyecto de investigacion es de: $184.00, el mismo que serd autofinanciado con

recursos propios.
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2.2 Método

La metodologia de investigacion en la que se basara la ejecucion de este apartado es

la planteada por (Arias, 2012).

2.2.1 Enfoque de la investigacion

Segun (Arias, 2012) el enfoque ideal para la presente investigacion es el siguiente:
Enfoque mixto:

La presente investigacion tiene un enfoque mixto, es decir cuantitativo y cualitativo,
en este sentido el enfoque cuantitativo hace referencia a la aplicacion de test validados
que nos permita realizar una medicion a través de escalas de Likert y obtener valores
numéricos, lo que nos facilitara en la identificacion de aspectos a considerar en el
estudio, por otro lado es cualitativo porque después de realizar cualquier enfoque o
medicién cuantitativa y obtener sus respectivos resultados se emitiran los analisis o
criterios correspondientes en base a la fundamentacion personal, es decir por nuestra

propia autoria.
2.2.2 Nivel de investigacion

Existen tres niveles de investigacion de acuerdo con (Arias, 2012), los mismos que

son:
Exploratorio:

El nivel de la investigacion es exploratorio, pues estd requiere de la aplicacion de
diferentes metodologias, lo que permite obtener elementos y datos que direccionen a

una identificacion precisa del estudio a realizar.
Descriptivo:

También es descriptivo porque ayuda a identificar aspectos relevantes de hechos,
fendmenos o situaciones en la investigacion con el fin de establecer una estructura
resaltando la frecuencia y magnitud de dichos aspectos, lo que permite aplicar

diferentes técnicas de recoleccion de datos, es decir los test validados.
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Correlacional:

Finalmente es correlacional, pues permite una medicion de modo independiente de
cada variable y a la vez a determinar su grado de relacion, para luego estimar la
correlacion entre éstas a través de técnicas estadisticas, con el fin de determinar el
comportamiento de las variables en referencia al comportamiento de otras variables

relacionadas.

2.2.3 Modalidad de la investigacion

Para (Arias, 2012) las modalidades de la investigacion son las que se presentan a

continuacion:
Bibliogréafica o documental:

La investigacion es bibliogréafica o documental debido a que todos los procesos de
busqueda, andlisis, recuperacion e interpretacion planteada en la investigacion tienen
fundamentacion tedrica y por su capacidad de detectar, ampliar y profundizar los
criterios o enfoques de diferentes autores basandose en articulos cientifico, libros u

otras fuentes bibliogréaficas con el fin de presentar informacion veraz y sustentada.
De campo:

También es de campo, ya que nos permitird obtener una recoleccién de datos de
manera veras Y directa de los sujetos investigados o de la realidad de los hechos, sin
realizar ningin cambio o manipular resultados, es decir plasmar la informacion
obtenida sin ninguna alteracion, en el presente caso sera a través de encuestas para las

dos variables.

2.3 Descripcién del modelo de investigacion

2.3.1 Operacionalizacion de variables
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Tabla 2 Operacionalizacidn de la variable independiente — clima organizacional

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional

S . . : - Técnicae
Definicion Dimensiones Indicadores Items
Instrumento
El clima organizacional Relaciones o Consideracion de opiniones. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis | Técnica:
hace referencia al ambiente | interpersonales | ®  #\Ceptacion del grupo. opiniones. _

) e Incomodidad en el grupo. Soy aceptado por mi grupo. . Chafla
entre los miembros de una e Apreciacion de aportes. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo. técnica.
empresa, ya que se El grupo de trabajo valora mis aportes. e Encuesta.

Instrumento:

encuentra netamente ligado
al nivel de motivacion de
los trabajadores y muestra
las propiedades
motivacionales del clima
organizacional. De tal
manera es muy favorable
en cuento a la satisfaccion
de las necesidades
personales como también a
la elevacion de la moral de
los trabajadores, pero
cuando no se logra

satisfacer las necesidades

pertenencia

Beneficios de salud.
Aspiraciones frustradas.
Servicios de salud.

Estilo de e Confianza en el grupo. Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo
direccién e Apoyo del jefe. de trabajo.
e Arbitrariedad en érdenes. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.
e Desconfianza del jefe. Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.
El jefe desconfia del grupo de trabajo.
Sentido de Beneficios en la empresa. Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisface mis necesidades.

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de
la empresa.

Los servicios de salud que recibo en la empresa son
deficientes.

Retribucion

Futuro de la empresa.
Recomendacién de la
empresa.

Vergienza de pertenecer a
la empresa.

Remuneracion.

Realmente me interés el futuro de la empresa.
Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo.

Me avergilienzo de decir que soy parte de la empresa.
Sin remuneracion no trabajo horas extras.

Escala de Clima
Organizacional
(EDCO).
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se convierte en | Disponibilidad

desfavorable. (Chiavenato, de recursos

2009)

Espacio adecuado.
Ambiente fisico.
Entorno fisico.
Acceso a informacién.

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo.

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo.

Es dificil tener acceso a la informacién para realizar
mi trabajo.

Estabilidad .

Desempefio.

Estabilidad laboral.
Contratacion de personal.
Permanencia en el cargo.

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio.

La empresa brinda estabilidad laboral.

La empresa contrata personal temporal.

La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales.

Claridad de metas.
Logro de metas.
Logros de la empresa.
Relacion tareas-metas.

Entiendo de manera clara las metas de la empresa.
Conozco bien como la empresa estd logrando sus
mentas.

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion
con las metas.

Los directivos no dan a conocer los logros de la
empresa.

Claridad y .

coherenciaenla | *

[ ]

direccion .

Valores °
colectivos

Trabajo en equipo.
Necesidades laborales.
Informacion  de  otras
dependencias.

Resolucién de problemas.

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.
Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales.

Cuando necesito informacién de otras dependencias
la puedo conseguir facilmente.

Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras.

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Escala de Clima Organizacional (EDCO)
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Tabla 3 Operacionalizacion de la variable dependiente — desempefio laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral

o ] ) ] B Técnica e
Definicion Dimensiones Indicadores Items
Instrumento
El desempefio laboral Conocimiento - Ejecucion del trabajo. Conocimiento para ejecutar el trabajo. Técnica:
hace referencia a la habilidad y actitud Habll_lda_ldes. Habll_ldgd y destreza para real!zar el trabajo.

Rendimiento Rendimiento en las labores asignadas. e Charla
manera en como los técnica.
colaboradores dentro de Responsabilidad Puntualidad. Puntualidad en labores asignadas. *  Encuesta.
cualquier tipo de Superws_lon. Co_mo regllza el tra}bajo sin supervision. Instrumento:

Asistencia. Asistencia al trabajo.

organizacion se
desempefian de manera
eficiente, eficaz y con el
Gnico  propdsito  de
alcanzar  objetivos en
comin planteados con
anterioridad, todo eso a
través de reglas bésicas las
cuales se establecen con
su debida anticipacion.

(Stoner, 1994)

Relaciones

Colaboracion.

Espiritu de colaboracion.

interpersonales Respe_to. Respe_tp asus compaﬁeros.
Relaciones. Relacion con su jefe.
Adaptacién Normas. Aceptacion de normas politicas vy

Cumplimiento. procedimientos.

Sociabilidad. Cumplimiento de normas de seguridad y salud.

Sociabilidad.
Aspectos laborales Lealtad. Lealtad - Identificacién hacia la empresa.

Seguridad. Utilizacion de E.P.P.

Cuidado. Cuidado de equipos, materiales y herramientas.

Cuestionario de
Evaluacién del
Desempefio
Laboral de la
Empresa
Pambaflor S.A.

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez

Fuente: Empresa Pambaflor S.A.
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2.3.2 Poblacién y muestra

Cabe mencionar que la poblacion es aquel conjunto de componentes que comparten
caracteristicas en comun en los cuales se aplicara las conclusiones de la investigacion,
siendo esta la agrupacion de la que se tiene conocimiento de la cantidad exacta de las
unidades que la componen, por otro se debe tener en cuenta también que la muestra es

un subconjunto finito y representativo que se toma de la poblacion total. (Arias, 2012)

Por lo mismo la poblacién del presente estudio esta conformado por el personal
operativo tanto de la parte de cultivo como también de postcosecha de la empresa
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo y de acuerdo a la némina de la empresa la poblacion
total es de 88 personas, por lo que se tomara esta misma cantidad como la muestra de

la investigacion, ya que no existe la necesidad de calcular su respectivo porcentaje.
Criterios de inclusion

En este punto se recae en la necesidad de aclarar que no se podran plantear criterios de
inclusion, ya que la empresa cuenta con un namero de poblacidn pequefia y no muestra

caracteristicas que puedan generar inclusion.
2.3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién
Técnica: charla técnica y encuesta

Se utilizaron estas dos técnicas para realizar un trabajo conceptualizado en la
informacion, ya que la charla técnica se llevd a cabo para dar a conocer el proceso de
investigacion al cual iba ser sometido la organizacion y la poblacion destinada, en
donde se aclararon dudas de toda indole, en cuanto a la encuesta se lo realizo con el
unico objetivo de analizar los resultados y determinar aquellos factores que impiden

un correcto desarrollo dentro de la empresa.
Instrumento: cuestionario

A traveés de la aplicacion de dos cuestionarios uno para cada variable, es decir, para la

variable independiente clima organizacional se lo realizé6 mediante la aplicacion de la
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Escala de Clima Organizacional (EDCO), el mismo que consta de 40 items divididos
en 8 dimensiones, mientras que para la variable dependiente desempefio laboral se
aplico el Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor
S.A., el cual esta formado por 20 items divididos en 5 dimensiones, también se agrego
preguntas sociodemograficas como: area de trabajo, sexo, edad, y antigiiedad, todo con
el fin de recolectar informacion importante, precisa y clara mediante preguntas

dirigidas hacia los colaborados de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

Validez y confiabilidad

La validez y confidencialidad de los instrumentos aplicados recae bajo la técnica juicio
de expertos, pues personas entendidas en el area y en el campo de investigacién
emitieron sus criterios y juicos de valor sobre los instrumentos para sus debidas
correcciones y aplicaciones, obteniendo de tal manera sustentos validos acerca de los

instrumentos.

2.3.4 Recoleccion de informacion

Tabla 4 Recoleccion de informacién

Preguntas basicas Explicacion

Para analizar la influencia del clima organizacional en el

; Para qué es? ~
¢ q desempefio laboral.

Con los colaboradores de produccién de la empresa

. . 2
¢Con qué personas? | . haflor S.A. Sucursal Salcedo,

¢ Sobre qué aspectos? | Sobre el clima organizacional y desempefio laboral.

¢Quién? Wendy Estefania Viracocha Yanez.

. ., A los colaboradores de produccién de la empresa
¢A quines? Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

¢Cuando? En el periodo académico octubre 2020-enero 2021.
¢Donde? En la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

¢ Cuantas veces? Un vez.

A través de la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y
el Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de
la Empresa Pambaflor S.A.

¢, Qué técnica de
recoleccion?

¢Con que? Con cuestionarios.

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Wendy Estefania Viracocha Yéanez
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Analisis y discusion de resultados

La presente investigacion esta conformada por el personal operativo tanto de la parte
de cultivo como también de postcosecha de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal
Salcedo, lo que nos da una poblacion total de 88 personas, por lo mismo para ejecutar
el andlisis e interpretacion de datos se hizo uso de dos cuestionarios uno para cada
variable, es decir para la variable independiente clima organizacional se lo realizé
mediante la aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), el mismo que
consta de 40 items divididos en 8 dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de
direccidn, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos. Mientras que para la variable
dependiente desempefio laboral se aplicd el Cuestionario de Evaluacién del
Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor S.A., el cual esta formado por 20 items
divididos en 5 dimensiones: conocimiento-habilidad y actitud, responsabilidad,

relaciones interpersonales, adaptacion, aspectos laborales.

En este sentido, se realiza el andlisis e interpretacién de los resultados obtenidos al
aplicar la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y el Cuestionario de Evaluacién
del Desempefio Laboral de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, los cuales
presentan su tabla, andlisis e interpretacion respectivo, permitiéndonos estos datos
realizar el analisis del estudio junto con el cumplimiento de los objetivos establecidos

en el mismo.
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3.1.1 Andlisis e interpretacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Tabla 5 Evaluacion del clima organizacional por dimensiones

Evaluacion del clima organizacional por dimensiones

. Casi Muy
Di . Siempre | _. Algunas Nunca
imensiones (5) siempre | o 3) pocas (1)
4) veces (2)
Relaciones interpersonales 21.14% | 30.68% | 14.32% | 20.23% |13.64%
Estilo de direccién 13.18% | 22.50% | 17.73% | 20.73% |23.86%
Sentido de pertenencia 19.09% | 26.82% | 28.41% | 18.86% | 6.82%
Retribucion 20.91% | 22.50% | 12.50% | 15.91% |28.18%
Disponibilidad de recursos 15.00% | 23.18% | 21.14% | 22.73% |17.95%
Estabilidad 21.82% | 23.86% | 15.23% | 25.91% |13.18%
Claridod y coherencia enla | 24.55% | 18.18% | 23.64% | 23.64% |10.00%
ireccion
Valores colectivos 13.64% | 37.50% | 27.73% | 14.32% | 6.82%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 1 Evaluacion del clima organizacional por dimensiones

Evaluacion del clima organizacional por dimensiones
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Algunas veces (3) B Muy pocas veces (2)

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

23

Nunca (1)




Analisis e interpretacion general de las dimensiones

Como se puede observar en los resultados de la evaluacion del clima organizacional
por dimensiones existen cuatro de ellas que necesitan ser consideradas, pues sus
puntajes demuestran problemas que se deben tomar en cuenta, ya que afecta al personal
operativo tanto de la parte de cultivo como también de postcosecha de la empresa

Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, por lo mismo:

La dimension estilo de direccion tiene 13.18% siempre, 22.50% casi siempre, 17.73%
algunas veces, 20.73% muy pocas veces y 23.86% nunca, teniendo un gran impacto
en aspectos como liderazgo y gestidn del talento humano por parte de los altos mandos,

afectando de esta manera a la relacion entre jefe y subordinado.

La dimension sentido de partencia tiene 19.09% siempre, 26.82% casi siempre,
28.41% algunas veces, 18.86% muy pocas veces y 6.82% nunca, lo que nos permite
observar claramente que existe un problema considerable, ya que si el personal no
identifica los beneficios que les proporciona la empresa afectara al conocimiento de

sus derechos de integridad como también de seguridad y salud en el trabajo.

La dimension disponibilidad de recursos tiene 15.00% siempre, 23.18% casi siempre,
21.14% algunas veces, 22.73% muy pocas veces y 17.95% nunca, proporcionado
informacidn sobre el area de trabajo, la misma que nos permite identificar que el
personal puede verse afectado con un alto riesgos de tipo fisico si no es manejada

correctamente.

La dimensidn claridad y coherencia en la direccion tiene 24.55% siempre, 18.18% casi
siempre, 23.64% algunas veces, 23.64% muy pocas veces y 10.00% nunca, teniendo
en cuenta que si la empresa no proporciona una retroalimentacion adecuada a su
personal o este a su vez tiene demandas o0 exigencias incongruentes a su cargo, son
expuestos a un alto riesgo de conflicto de rol y a un desconocimiento de metas y
resultados en base a sus esfuerzos. Por otro lado, el resto de dimensiones cuentan con
un porcentaje adecuado dentro de los parametros de evaluacion y por lo mismo no han

sido consideradas en este punto de la investigacion.
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Dimensién: Estilo de direccién

Tabla 6 Dimension: Estilo de direccion

Dimension: Estilo de direccion
Siempre Casi Algunas | Muy pocas Nunca
Preguntas (5)p siempre (4) veges 3) ven):/e’sJ 2) (1) Total

Mi jefe crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo. 33 36 17 2 0 88
El jefe es mal educado. 0 0 5 29 54 88
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 18 45 15 10 0 88
Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias. 7 15 32 19 15 88
El jefe desconfia del grupo de trabajo. 0 3 9 40 36 88

Total: 11 20 17 19 21 88

Porcentaje: | 13.18% 22.50% 17.73% 22.73% 23.86% | 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 2 Dimensién: Estilo de direccion

Dimension: Estilo de direcciéon
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10.00% —, 22.50% 17.73% 22.73% 23.86%
0.00% :

Siempre (5)  Casi siempre (4) Algunas veces Muy pocas veces  Nunca (1)

@

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Anadlisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 11 personas (13.18%)
establecio siempre en la dimension estilo de direccidn, 20 personas (22.50%) casi
siempre, 17 personas (17.73%) algunas veces, 19 personas (22.73%) muy pocas veces
y 21 personas (23.86%) nunca.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se observa la existencia de
valores que demuestran un gran impacto en aspectos como liderazgo y gestion de
talento humano por parte de los altos mandos, afectando de esta manera a la relacién
entre jefe y subordinado. Segun (Pedraja, Rodriguez, & Rodriguez, 2008) los lideres
son fundamentales en las organizaciones, pues su capacidad de influir en los demas,
mantener relaciones interpersonales estables con sus subordinados y carisma, generan
una vision de futuro y logran el compromiso del personal, esto explica la diferencia en

los resultados de las empresas y proporciona un clima idéneo.
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Dimensidn: Sentido de pertenencia

Tabla 7 Dimension: Sentido de pertenencia

Dimension: Sentido de pertenencia

Preguntas SIE(?)p re Casi siempre \f:cgeznés) '\cgg’egigs Nunca (1) Total

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa. 45 24 18 1 0 88
Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades. 9 48 24 7 0 88
Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial. 30 24 18 16 0 88
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa. 0 8 30 35 15 88
Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes. 0 14 35 24 15 88

Total: 17 25 23 17 6 88

Porcentaje: 19.09% 26.82% 28.41% 18.86% 6.82% 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 3 Dimensién; Sentido de pertenencia

Dimension: Sentido de pertenencia
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@

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Andlisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 17 personas (19.09%)
establecid siempre en la dimension sentido de pertenencia, 25 personas (26.82%) casi
siempre, 23 personas (28.41%) algunas veces, 17 personas (18.86%) muy pocas veces

y 6 personas (6.82%) nunca.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimensién nos permite observar
claramente que existe un problema considerable, ya que si el personal no identifica los
beneficios que les proporciona la empresa afectara al conocimiento de sus derechos de
integridad como también de seguridad y salud en el trabajo. Segun (Chiavenato, 2009)
la higiene y salud en el trabajo es esencial dentro de toda organizacion, pues trata de
obtener las condiciones apropiadas que el personal necesita tanto en el entorno laboral,

fisico como también mental.
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Dimension: Disponibilidad de recursos

Tabla 8 Dimensidn: Disponibilidad de recursos

Dimension: Disponibilidad de recursos
Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca

Preguntas (5)p siempre (4) vecges 3) veg’eg 2) 1) Total
Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo. 38 33 16 1 0 88
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado. 24 41 17 6 0 88
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. 0 7 30 28 23 88
Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo. 0 12 18 32 26 88
La iluminacidn del area de trabajo es deficiente. 4 9 12 33 30 88
66 102 93 100 79 440
Total: 13 20 19 20 16 88

Porcentaje: 15.00% 23.18% 21.14% 22.73% 17.95% 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 4 Dimensién: Disponibilidad de recursos

Dimensidon: Disponibilidad de recursos

40.00%
0,
2888[2 1500% 23.18% 21.14% 22.73% 17.95%
Siempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces  Muy pocas Nunca (1)
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Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Anélisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 13 personas (15.00%)
establecid siempre en la dimension disponibilidad de recursos, 20 personas (23.18%)
casi siempre, 19 personas (21.14%) algunas veces, 20 personas (22.73%) muy pocas

veces y 16 personas (17.95%) nunca.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se puede observar
informacion sobre el area de trabajo, la misma que nos permite identificar que el
personal puede verse afectado con un alto riesgos de tipo fisico si no es manejada
correctamente. Segun (Ortega, Rodriguez, & Hernandez, 2017) las condiciones
Optimas de trabajo para el personal, los espacios fisicos seguros, cbmodos y saludables
son aspectos de suma importancia en este proceso, ya que a través de la articulacion
de estos con el ambiente laboral y junto con diferentes tépicos (el ruido, la iluminacion,
el disefio del lugar de trabajo, la temperatura) es posible resguardar y garantizar la

integridad y salud de todos los trabajadores dentro de una organizacion.
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Dimension: Claridad y coherencia en la direccion

Tabla 9 Dimension: Claridad y coherencia en la direccion

Dimension: Claridad y coherencia en la direccién
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas

Preguntas ©) @ veces (3) veces (2) Nunca (1) Total
Entiendo de manera clara las metas de la empresa. 54 24 7 3 0 88
Conozco bien como la empresa esté logrando sus mentas. 36 24 19 9 0 88
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas. 9 12 18 32 17 88
Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa. 9 12 32 24 11 88
Las metas de la empresa son poco entendibles. 0 8 28 36 16 88
Total: 22 16 20 21 9 88
Porcentaje: 24.55% 18.18% 23.64% 23.64% 10.00% 100.00%
Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo
Figura 5 Dimension: Claridad y coherencia en la direccion
Dimension: Claridad y coherencia en la direccién
30.00%
20.00%
10.00% 24.55% 0 23.64% 23.64%
% 18.18% 10.00%
0.00%
Siempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces  Muy pocas Nunca (1)
3 veces (2)

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Anélisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 22 personas (24.55%)
estableci6 siempre en la dimension claridad y coherencia en la direccién, 16 personas
(18.18%) casi siempre, 20 personas (23.64%) algunas veces, 21 personas (23.64%)

muy pocas veces y 9 personas (10.00%) nunca.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se debe tener en cuenta que
si la empresa no proporciona una retroalimentacion adecuada a su personal o este a su
vez tiene demandas o0 exigencias incongruentes a su cargo, son expuestos a un alto
riesgo de conflicto de rol y a un desconocimiento de metas y resultados en base a sus
esfuerzos. Segun (Vallejo & Portalanza, 2017) el nivel directivo de la empresa, tiene
la responsabilidad como también la obligacion de analizar las metas y objetivos
organizacionales establecidos y de implantar de qué manera el personal podria aportar
a su consecucion dando a conocerlos de manera clara y realizando un trabajo

consecuente a los mismos.
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3.1.2 Andlisis e interpretacion del Cuestionario de Evaluacion del Desempefio

Laboral de la Empresa Pambaflor S.A.

Tabla 10 Evaluacion del desempefio laboral por dimensiones

Evaluacion del desempefio laboral por dimensiones

Dimensiones Excelente Muy Bueno | Regular | Inadecuado
(5) bueno (4) | (3) ) 1)
Conocimiento - 0 0 0 0 0
habilidad y actitud 53.86% 20.68% | 15.91% | 6.14% 3.41%
Responsabilidad 59.85% 23.48% | 7.95% | 5.30% 3.41%
Relaciones 57.05% | 20.91% | 11.14% | 8.64% | 1.36%
interpersonales
Adaptacion 53.03% 19.70% | 11.74% | 12.88% 2.65%
Aspectos laborales 53.58% 18.49% | 13.21% | 9.81% 4.91%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 6 Evaluacion del desempefio laboral por dimensiones
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Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo
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Andlisis e interpretacion general de las dimensiones

Los resultados de la evaluacion del desemperfio laboral por dimensiones reflejan que
tres de ellas requieren ser consideradas, ya que sus puntajes indican aspectos
problematicos lo que afecta directamente al personal operativo tanto de la parte de
cultivo como también de postcosecha de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo,

por lo mismo:

La dimension conocimiento-habilidad y actitud tiene 53.86% excelente, 20.68% muy
bueno, 15.91% bueno, 6.14% regular y 3.41% inadecuado, recayendo una gran
influencia en aspectos de gestion del talento humano, ya que, con un correcto proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal, como también capacitacion y adiestramiento,

se podré generar un alto desempefio en los colaboradores.

La dimension adaptacion tiene 53.03% excelente, 19.70% muy bueno, 11.74% bueno,
12.88% regular y 2.65% nunca, lo que nos refleja inconvenientes a considerar, puesto
que si el personal no cumple con las normas de seguridad y salud su integridad se vera

vulnerable afectado a su rendimiento laboral como también a su vida personal.

La dimension aspectos laborales tiene 53.58% excelente, 18.49% muy bueno, 13.21%
bueno, 9.81% regular y 4.91% inadecuado, arrojando datos sobre el manejo y correcto
uso de los equipos de proteccion personal, los mismos que ayudaran a establecer que
si no son usados de manera adecuada el personal puede tener afectaciones de caracter
fisico. Por otro lado, el resto de dimensiones cuentan con un porcentaje adecuado
dentro de los parametros de evaluacién y por lo mismo no han sido consideradas en

este punto de la investigacion.
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Dimensién: Conocimiento-habilidad y actitud

Tabla 11 Dimension: Conocimiento-habilidad y actitud

Dimensién: Conocimiento-habilidad y actitud
Preguntas Excelente Muy bueno Bueno Regular Inadecuado Total
)] 4) (©) (@3] ()
Conocimiento para ejecutar el trabajo. 47 12 19 8 2 88
Habilidad y destreza para realizar el trabajo. 48 22 11 4 3 88
Iniciativa - Creatividad. 52 20 9 4 3 88
Rendimiento en las labores asignadas. 43 12 22 7 4 88
Calidad con que realiza el trabajo. 38 14 26 6 4 88
Facilidad de Aprendizaje. 47 25 9 4 3 88
Total: 48 18 14 5 3 88
Porcentaje: 53.86% 20.68% 15.91% 6.14% 3.41% 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 7 Dimensién; Conocimiento-habilidad y actitud

Dimensién: Conocimiento - habilidad y actitud
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Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Anaélisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 48 personas (53.86%)
puntu6 excelente en la dimensién conocimiento-habilidad y actitud, 18 personas
(20.68%) muy bueno, 14 personas (15.91%) bueno, 5 personas (6.14%) regular y 3

personas (3.41%) inadecuado.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se observa una gran
influencia en la gestion del talento humano, ya que, con un correcto proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, como también de capacitacion y adiestramiento
se podré generar un alto desempefio en los colaboradores. Segun (Montoya, 2012) el
proceso de seleccion es trascendente, puesto que de ello dependera escoger y clasificar
los candidatos idoneos para satisfacer las necesidades de la empresa, de conseguir una
correcta relacion entre las aptitudes y habilidades del individuo con el puesto, caso

contrario los objetivos empresariales se veran frustrados y el personal no rendira.
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Dimensién: Adaptacion

Tabla 12 Dimension: Adaptacion

Dimensién: Adaptacién
Preguntas Excelente | Muy bueno Bueno Regular | Inadecuado Total
(5) 4 3 (2) @
Aceptacion de normas politicas y procedimientos. 54 15 11 8 0 88
Cumplimiento de normas de Seguridad y Salud. 41 14 9 17 7 88
Sociabilidad. 45 23 11 9 0 88
Total: 47 17 10 11 3 88
Porcentaje: | 53.03% 19.70% 11.74% 12.88% 2.65% 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 8 Dimension: Adaptacion

Dimension: Adaptacion
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Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Andélisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 47 personas (53.03%)
puntud excelente en la dimension adaptacion, 17 personas (19.70%) muy bueno, 10
personas (11.74%) bueno, 11 personas (12.88%) regular y 3 personas (2.65%)

inadecuado.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se puede identificar
aspectos a considerar, puesto que si el personal no cumple con las normas de seguridad
y salud su integridad se verd vulnerable afectado a su rendimiento laboral como
también a su vida personal. Para (Nufiez, 2016) la gerencia es el pilar en el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, por o mismo deben
concientizar sobre los pros y contras en la integridad de los trabajadores, ya que los
beneficiados son los colaboradores y por ende la organizacion, pues el personal trabaja

en Optimas condiciones con un rendimiento superior y logrando metas empresariales.
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Dimensidn: Aspectos laborales

Tabla 13 Dimension: Aspectos laborales

Dimensién: Aspectos laborales
Preguntas Excelente Muy bueno Bueno Regular Inadecuado Total
)] 4) (©) (@3] (©)
Lealtad - Identificacién hacia la empresa. 54 19 10 5 0 88
Utilizacién de E.P.P. 41 14 12 12 10 89
Cuidado de equipos, materiales y herramientas. 47 16 13 9 3 88
Total: 47 16 12 9 4 88
Porcentaje: 53.58% 18.49% 13.21% 9.81% 4.91% 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Figura 9 Dimension: Aspectos laborales

Dimension: Aspectos laborales

60.00%

40.00%
20.00% 53.58%

0.00% 18.49% 13.21% 9.81% 4.91%
Excelente (5) Muy bueno (4) Bueno (3) Regular (2)  Inadecuado (1)

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Andlisis:

De los 88 colaboradores encuestados que representa el 100%: 47 personas (53.58%)
puntudé excelente en la dimension aspectos laborales, 16 personas (18.49%) muy
bueno, 12 personas (13.21%) bueno, 9 personas (9.81%) regular y 4 personas (4.91%)

inadecuado.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se puede observar
informacion sobre el manejo y correcto uso de los equipos de proteccién personal, los
mismos que ayudaran a establecer que si no son usados de manera adecuada el personal
puede tener afectaciones de caracter fisico. Segun (Ortega, Rodriguez, & Hernandez,
2017) el uso de los EPP es parte fundamental del desarrollo empresarial, ya que
proveen un muro entre el riesgo laboral y el empleado evitando accidentes o dafios a
la salud del colaborador en su lugar de trabajo, tomando en cuenta también que los

EPP deben ser adecuados y suficientes para cada nivel de riesgo existente.
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3.2 Verificacion de la hipdtesis

Con el objetivo de comprobar la hipotesis establecida en la presente investigacion
junto con la relacion existente entre la variable independiente (clima organizacional)
y la variable dependiente (desempefio laboral) se empled la prueba estadistica Chi

cuadrado, la misma que parte de la siguiente férmula para su respectivo célculo:

Tabla 14 Formula Chi cuadrado

(Fo — Fe)? X2 Chi cuadrado
x* = (F—> Fe Frecuencia esperada o teorica
¢ Fo Frecuencia observada

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Prueba Chi-cuadrado de independencia aplicada a tablas 2xn (Mendivelso & Rodriguez, 2018)

Por lo tanto, para (Mendivelso & Rodriguez, 2018) es importante resaltar que la
aplicacion del Chi cuadrado se lo lleva a cabo cuando:

e Se requiere diferenciar hipotesis.

o Se pretende medir la divergencia entre la frecuencia observada y la respectiva
frecuencia esperada.

e Serequiere plantear un nivel de confianza en las discrepancias.

e Se requiere ejecutar pruebas de bondad de ajuste con el objetivo de valorar la
credibilidad de todos los datos muestrales comprobando que estos se ajusten a

una distribucion de probabilidad especifica.
3.2.1 Formulacién de la hipotesis de investigacion

HO (Hipétesis nula): el clima organizacional NO influye en el desempefio laboral de
los colaboradores de produccidon de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo.

H1 (Hipdtesis alternativa): el clima organizacional Sl influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de produccién de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal
Salcedo.

3.2.2 Proceso para la verificacion de la hipdtesis

a) Especificacion del estadigrafo
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Tabla 15 Puntuaciones finales de la variable independiente

Variable independiente: Estilo de direccion

Opciones NuUmero de encuestados Porcentajes
(5) Siempre 11 13.18%
(4) Casi siempre 20 22.50%
(3) Algunas veces 17 17.73%
(2) Muy pocas veces 19 22.73%
(1) Nunca 21 23.86%
TOTAL.: 88 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Tabla 16 Puntuaciones finales de la variable dependiente

Variable dependiente: Adaptacion

Opciones NUmero de encuestados Porcentajes
(5) Excelente 47 53.03%
(4) Muy bueno 17 19.70%
(3) Bueno 10 11.74%
(2) Regular 11 12.88%
(1) Inadecuado 3 2.65%
TOTAL: 88 100.00%

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

b) Determinacion del nivel de significancia

En este punto de la investigacion se utiliz6 un margen de error para la aplicacion del

Chi cuadrado de 5% con un intervalo de confianza del 0.05; es decir, el 5% de

significancia.

a = Nivel de Significacion

c) Determinacion de los grados de libertad

Por lo tanto, se cuenta con grados de libertad igual a 4 y con un nivel de significancia
igual a 0.05, lo que equivale a 9.4877 segun la tabla de distribucion del Chi cuadrado.
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e GL=(5-1)*(2-1)
e GL=(4)*(1)=4
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d) Calculo de las frecuencias esperadas

Tabla 17 Frecuencias observadas

Frecuencias observadas

Clima organizacional 11 20 17 19 21 88
Desempefio laboral 47 17 10 11 3 88
Total 58 37 27 30 24 176
Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo
Tabla 18 Frecuencias esperadas
Frecuencias esperadas

Clima organizacional 29 185 | 135 15 12 88
Desempefio laboral 29 18.5 135 15 12 88
Total 58 37 27 30 24 176

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Las frecuencias observadas (Fo) se consiguieron del cruce de variables, lo que permitio

a continuacion el calculo de las frecuencias esperadas (Fe) donde se multiplico el total

de cada columna por el total de cada fila, entre el total de las filas.

e) Calculo del Chi cuadrado

Tabla 19 Célculo del Chi cuadrado

Calculo del Chi cuadrado

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo
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o) E O-E (O-E) ~2 (O-E)2/E
11 29 -18 324 11.2
20 18.5 1.5 2.3 0.1
17 13.5 35 12.3 0.9
19 15.0 4 16 1.1
21 12 9 81 6.8
47 29.0 18 324 11.2
17 18.5 15 2.3 0.1
10 13.5 35 12.3 0.9
11 15 4 16 1.1
3 12.0 -9 81 6.8
176 176 40.0




f) Andlisis de la prueba estadistica Chi cuadrado

Tabla 20 Analisis de la prueba estadistica Chi cuadrado

Anélisis de la prueba estadistica Chi cuadrado
Grados de Chi cuadrado Chi cuadrado
libertad calculado tabla
4 40.0 9.4877

Elaborado por: Wendy Estefania Viracocha Yanez
Fuente: Floricola Pambaflor S.A.

3.2.3 Decisién final

De acuerdo con los resultados arrojados en la prueba estadistica Chi cuadrado, en
donde se obtuvo el valor calculado de 40.0 con grados de libertad 4 y con un nivel de
significancia del 0.05, se determind que es mayor al valor de la tabla de la distribucién
del Chi cuadrado siendo este: 9.4877, lo que lleva a rechazar la HO (Hipotesis nula) y
aceptar la H1 (Hipdtesis alternativa), es decir el clima organizacional Sl influye en el
desempefio laboral de los colaboradores de produccion de la empresa Pambaflor S.A.

Sucursal Salcedo.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Se establecio la influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral
a través de los resultados obtenidos en la prueba estadistica Chi cuadrado, en
donde se obtuvo el valor calculado de 40.0 con grados de libertad 4 y con un
nivel de significancia del 0.05, determinando que es mayor al valor de la tabla
de distribucion del Chi cuadrado siendo este: 9.4877, lo que lleva a rechazar la
HO (Hipotesis nula) y aceptar la H1 (Hipdtesis alternativa), es decir el clima
organizacional Sl influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
produccion de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, demostrando que
si no cuentan con diferentes caracteristicas su rendimiento se vera afectado,
pues en un espacio fisico inadecuado sus actividades seran poco productivas, a
la vez la deficiencia en las relaciones interpersonales y el bajo compromiso de
los altos mandos en el cumplimiento de servicios y beneficios sociales
generaran desmotivacion en los colaboradores impidiendo aportaciones que

impulsen al éxito profesional y empresarial.

Se determiné que 4 de 8 dimensiones influyen representativamente en el clima
organizacional de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo a través de la
aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), pues sus puntajes
demuestran cualidades que se deben tomar en cuenta, ya que afecta al personal
operativo, por lo mismo, estas dimensiones son: estilo de direccion, sentido de
partencia, disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccidn, sin
embargo la dimensién que tiene mayor influencia es la de estilo de direccion,
teniendo un gran impacto tanto en el liderazgo como en la gestion del talento

humano, deteriorando de esta manera la relacion entre jefe y subordinado.

Se diagnostico el desempefio laboral de los 88 colaboradores de produccién en
la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo mediante la aplicacion del

Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor
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S.A. lo que arroj0 como resultado tres dimensiones con problemas:
conocimiento-habilidad y actitud, adaptacion y aspectos laborales, gracias a
estos datos se pudo determinar también que la dimensién con mas
inconvenientes es la de adaptacion, ya que se puede identificar claramente
aspectos a considerar, puesto que si el personal no cumple con las normas de
seguridad y salud su integridad se vera vulnerable afectado a su rendimiento

laboral como también a su vida personal.
4.2 Recomendaciones

e Tener en cuenta la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral, pues de ello dependera el bienestar del capital humano y por ende el

logro de las de metas y objetivos empresariales.

e Considerar las dimensiones con menor puntaje de las dos variables, es decir
estilo de direccion del clima organizacional mediante una mejora continua de
la gestion del talento humano y un adecuado manejo de las relaciones
interpersonales, como también de adaptacion del desempefio laboral a través
de la incorporacion de programas de capacitacion y adiestramiento sobre las
normas de seguridad y salud junto con el empleo de efectivas estrategias o
técnicas en el proceso de politicas y procedimientos.

e Redisefiar o implementar un instrumento de evaluacion del desempefio laboral,
con el objetivo de obtener mayor informacion que ayude a identificar
problemas representativos para la empresa, alcanzando resultados con un
menor grado de error y mayor objetividad en el anélisis e interpretacion de

datos, optimizando de tal manera tiempo y recursos.
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ANEXOS

6.1 Anexo 1: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

EVALUACION DEL CLIMA LABORAL — ESCALA EDCO.

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento : Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores : Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana
Judith, Sanabria Bibiana.

Procedencia : Santafé de Bogota, D.C. Fundacién Universitaria Konrad
Lorenz.

Propésito : Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se
pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepciéon que los
individuos tienen dentro de la organizacién y la organizaciéon sobre ellos.
Adicionalmente proporcionar retroinformaciéon acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen.

Significacion : una puntuacién se considera alta baja segln el nimero de
items o afirmaciones . La puntuacién minima posible es de 40 y la maxima es
de 200.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con
problemas dentro de la organizacion.

Grupo de referencia (poblacion destinataria) : la EDCO va dirigida a
funcionarios de una empresa, dentro del area administrativa.

Extension : la prueba consta de 40 items. El tiempo de duracién para
desarrollar la prueba es de 40 minutos.

Material a utilizar : un computador con el programa Acces, un diskette con el
instrumento

Escalas : para determinar si el clima organizacional puntia entre alto, medio o
bajo se realizara de la siguiente forma : entre el puntaje minimo y el maximo
posible (40 y 200) se establecen 3 intervalos de igual tamafo dividiendo la
diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el
resultado obtenido asi:

- Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.

- Promedio: De 94 a 147 puntos
- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.
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Subescalas : En EDCO hay subescalas que valoran caracteristicas especificas
del clima organizacional como son :

1. Relaciones interpersonales

1. Estilo de direccién

1. Sentido de pertenencia

1. Retribucién

1. Disponibilidad de recursos

1. Estabilidad

1. Claridad y coherencia en la direccion.

1. Valores colectivos

Caracteristicas de los ltems

Los items estan conformados por una afirmacién o juicio que esta relacionado
con el clima organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto
exteriorizar su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala.

Instrucciones de aplicacion

Para el examinador . Debe conocer las caracteristicas del grupo al cual va
dirigida la prueba. Leer el instructivo y la prueba en su totalidad. Saber manejar
Access.

Debe tener en cuenta a que tipo de personas va dirigida la prueba
especificamente

Antes de aplicar la prueba el experimentador debe conocer la empresa donde
se va a aplicar. Debe asegurarse que se disponga de los equipos necesarios
como son : computador, programa de Acces, verificando que este funcione
adecuadamente.

Que los participantes de la prueba tengan conocimientos en el manejo de
computador.

Para el sujeto. Lea las instrucciones y sigalas estrictamente
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PRUEBA EDCO

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que
describen una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones ; son
de permanencia relativa en el tiempo; e influyen en la conducta de las personas
en la organizacion

A continuacién usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la
cual busca medir el clima organizacional en su empresa.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo
una respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este de
acuerdo, como se muestra en el siguiente ejemplo :

Mi jefe crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo :

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECes veces
X
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

La presente prueba es confidencial y anénima, solo se realizara con fines
investigativos. El tiempo de duracién de la prueba es de 40 minutos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.

«Edad: «Sexo: Masculino [J Femenine [
«-Dependencia donde trabaja «Cadigo

«-Cargo gue desempefia « Antigledad

«Nombre del jefe inmediato
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Plantilla de calificacion EDCO

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces Veces

2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces Veces

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCes

5. El grupo de trabajo valora mis aportes : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECes

6. Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo : w

] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

7. El jefe es mal educado: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : w-

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

9. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

10.El jefe desconfia del grupo de trabajo: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces Yeces
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11.Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa: w

5 4 ) 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECES

12.Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades: w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECES YECES

13. Estoy de acuerdo con mi asignacidn salarial: w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces YECES

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa: w

1 2 3 4 8
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

15, Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VBCes

6. Realmente me interesa el futuro de la Empresa : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCes

17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces YeCes

18.Me avergiienzo de decir que soy parte de |a Empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces YeCes

19.Sin remuneracidn no trabajo horas extras : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCes

20.Seria mas feliz en otra Empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECES veces
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21.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces YECES
22.El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces VECES
23.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECES
24 Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces VECES
25.La iluminacidn del area de trabajo es deficiente : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECEsS
26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
Veces veces
27.La empresa brinda estabilidad laboral : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
28.La empresa contrata personal temporal : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECES VECES
29.La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECes veces
30.De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo : w
B 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Veces veces
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31.Entiendo de manera clara las metas de la Empresa : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECES YECES

32.Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces yeces

33 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacidn con las metas : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECES VeCes

34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
VECES VECES

35.Las metas de la empresa son poco entendibles : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECes veces

36.El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno : w-

§ 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECES YeCes

37 Las otras dependencias responden hien a mis necesidades laborales : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VeCes veces

38. Cuando necesito informacidn de otras dependencias la puedo consequir facilmente : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECEes YeCes

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras : w

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YeCes YCes

40.Las dependencias resuelven prohlemas en lugar de responsabilizar a otras : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces YeCes
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CORRECCION ECDO.

En el caso de items positivos la calificacion seria de la siguiente manera :

Siempre =5

Casi siempre=4
Algunas veces =3
Muy pocas veces =2

Nunca =1

Los items positivos son : 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32,
36, 37, 38, 40.

Un ejemplo de este tipo de items es:

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCces

En el caso de items negativos la calificacién seria de la siguiente manera :

Nunca =5

Muy pocas veces =4
Algunas veces = 3
Casi siempre =2

Siempre =1

Los items negativos son : 3, 4, 7, 9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28,
29, 33, 34, 35, 39.
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6.2 Anexo 2: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de la

Empresa Pambaflor S.A.

PAMBAFLOR S.A.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE:
FECHA DE INGRESO:
AREA: EDAD:

FECHA DE EVALUACION:

EVALUADOR: CARGO:
FACTORES: CALIFICACI'ON: EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR  INADECUADO
PUNTUACION: 5 4 3 2 1

CONOCIMIENTO - HABILIDAD Y ACTITUD

1 Conocimiento para ejecutar el trabajo

2 Habilidad y destreza para realizar el trabajo

3 Iniciativa - Creatividad

4 Rendimiento en las labores asignadas

5 Calidad con que realiza el trabajo

6 Facilidad de Aprendizaje

RESPONSABILIDAD

7 Puntualidad en labores asignadas

8 Como realiza el trabajo sin supervision

9 Asistencia al trabajo

RELACIONES INTERPERSONALES

10 Espiritu de colaboracion

11 Respeto a sus compafieros

12 Relacién con su Jefe

13 Disciplina

14 Habitos y Costumbres

ADAPTACION

15 Aceptacién de normas politicas y procedimientos

16 Cumplimiento de normas de Seguridad y Salud

17 Sociabilidad

ASPECTOS LABORALES

18 Lealtad - Identificacion hacia la empresa

19 Utilizacion de E.P.P.

20 Cuidado de equipos, materiales y herramientas

TOTAL

PUNTAJE FINAL: EQUIVALENTE A:

AREAS DE MEJORAMIENTO:

EVALUADOR APROBADO

NOTA: EXCELENTE : 95-100; MUY BUENO: 85-94, BUENO: 70-84
REGULAR: 69-50, INADECUADO: 0-49
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6.3 Anexo 3: Plan de mejora del clima organizacional y desempefio laboral

PLAN DE MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL

DIRECCION: Ciudad de Salcedo, Parroquia
Mulalillo, Barrio Salatilin dentro de la

Hacienda Nagsiche
TELEFONO: 0981329262

CORREO: nasigche@pambaflor.com.ec

Universidad Técnica de Ambato

Wendy Estefania Viracocha Yanez

ENERO 2021

AMBATO - ECUADOR
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1 Dreliminares

A través del analisis de

EVALUACION DEL CLIMA LABORAL - ESCALA EDCO. los resultados arrojados

Ficha técnica del instrumento de |a ap”cacién de |a

Escala de Clima

Nombre del instrumento : Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores : Acero Yusset, Echeverri Lina Marfa, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Organizaciona| (EDCO),
Judith, Sanabria Bibiana.

Procedencia : Santafé de Bogota, D.C. Fundacién Universitaria Konrad se recae en la necesidad
Lorenz. .

Proposito : Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se de ejecutar una
pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que los

individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacién sobre ellos. propuesta que ayUde al
Adicionalmente proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que . . .
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir mEJoramlentO del clima
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como

en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la organizacional, ya que se
componen.

encuentra dentro de los
paramentos de evaluacién que determinan que tiene influencia sobre el desempefio
laboral de los colaboradores, lo que quiere decir que si se obtiene un mejor clima

laboral el rendimiento y productividad seran satisfactorios.

2 Justificacion

Todas las organizaciones poseen elementos
que son base fundamental para su desarrollo y
éxito, entre ellos se puede resaltar los procesos
que cada una de ellas determinan en su

estructura organizacional como también en el

comportamiento de los colaboradores, todo
esto formando parte de los objetivos, estructura, asi como de las metas establecidas y

reconocidas por las empresas. (Hernandez, 2011)

Es por ello que el clima organizacional juega un papel importante dentro de las
empresas, pues presenta varias funciones que determinara un bien comdn, ya que este

puede ser la mayor influencia para un buen o mal desempefio laboral y del mismo
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modo en la conducta de todos aquellos quienes conformar la organizacion. (Soto,
2017)

Por todo lo anterior mencionado el desarrollo de la presente propuesta en la empresa
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo permitira mejorar de manera significativa el clima
organizacional y desempefio laboral de todos sus colaboradores en el medio que cada
uno de ellos se desenvuelve, ademés se podrd lograr abracar factores como el

empoderamiento y motivacion.

En este sentido todo se lo llevara a cabo
a través de técnicas de evaluacion que
garanticen un amplio estudio, lo que
permitira  establecer  caracteristicas
diferenciales y al mismo tiempo

identificar los aspectos con mayor

problemaética, ya que el contar con un
correcto programa de evaluacion del desempefio generara varios beneficios laborales
y personales, por lo mismo este trabajo sera la union de dos fuerzas tanto de la parte
gerencial como de la operativa con el fin de obtener éxito empresarial y una vida
laboral sélida. (Barrera, 2015)

3 Objetivo

Mejorar el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo a través del plan de mejora fisico y de

colaboradores.

4 Importancia

Llevar a cabo el presente plan es de suma importancia, ya que permitira mejorar o
corregir factores deficientes como: estilo de direccidon, adaptacion y cultura
organizacional que existen dentro de la empresa, pues este trabajo pretende exponer

claves para optimizar el clima organizacional y a su vez elevar el desempefio laboral,
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como también disminuir o eliminar accidentes laborales y reformar la calidad de vida

de los colaboradores.

o Descripcion

Los colaboradores cuentan con su lugar de trabajo pues es alli en donde se desarrollan,
ejecutan sus actividades y pasan su mayor tiempo, por lo tanto, hay que considerar
aspectos que hagan de su labor mas comoda, provechosa y facil, en este sentido
manejar adecuadamente los espacios de trabajo y contar con un plan de capacitacién
generara bienestar, alto rendimiento, comprensién y mejoramiento de la cultura
organizacional, ya que al tener buena iluminacién, correcta distribucién, orden y

limpieza definiran aspectos que ayudara al éxito de la empresa.

Buscando de tal manera que los espacios de trabajo
trasmitan energia y positividad, creando asi alta
motivacion en los empleados, ya que es a menudo
que cuando nos referimos a motivacién hacemos

hincapié en agentes de caracter personal, es decir

en la postura del jefe, relaciones interpersonales,
entre otros, sin embargo, nos olvidamos que existen aspectos que impiden una correcta
productividad o desenvolvimiento, pues uno de los méas importantes son las
particularidades de los espacios de trabajo, no obstante en esta propuesta se realizara
una fusion de los dos aspectos tanto de la parte fisica como de la capacitacion hacia
los colaboradores complementado asi el proceso. Por todo lo expuesto a continuacion
se daré a conocer un plan de mejora de los espacios fisicos y un plan de capacitacion

a los colaboradores para optimar el clima organizacional y el desempefio laboral.
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¢ Plan de mejora de espacios fisicos

§ ) # Tipo de o o
Area Figura ) . Objetivo Actividad
Trabajadores | construccion
Mejorar los | Revisar mobiliario, verificar el estado
. i de los escritorios, ajustar la altura de
ini i Ladillo armado | - espacios e las sillas tameién de las
Administrativa 3 y estructura de trabajo, en y :
madera cuanto a comp_utadoras e impresoras,
iluminacié ofreciendo de tal manera un espacio
iluminacién, {
ventilacion, de trabajo confortable.
colores,
espacios en . .
Elanco Colores, pintar toda la extension del
equi pos1e area de postcosecha con colores que
instrumento estimulen a los colaboradores, se
para fomenta{r recomienda azul, ya que aumenta la
L productividad o naranja que provoca
- la motivacion .
Hormigon . felicidad.
y bienestar de
Postcosecha 36 armado y los . _
estructura laborad Verificar que los equipos e
metalica cola orad Or€S | instrumentos de trabajo estén en
generlz_in OUN | huenas  condiciones impidiendo
clima | retrasos o dafos a la salud. (Bandas
odrganliiamona transportadoras, degollador,
adecuado y por | cortadoras,  grapadoras, tijeras,

consecuente un
alto

calibrador pie de rey, etc.)
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Cultivo

42

Estructura
metélica y
plastico

Fumigacion

Estructura
metalica y
plastico

Cuarto frio

Panel Metecno

Panel de
Polisocianurato

Bodega 1

Ladrillo armado
y estructura de
madera

desempefio
laboral.

Verificar que los equipos e
instrumentos de trabajo estén en
buenas  condiciones  impidiendo
retrasos o dafios a la salud. (Tijeras,
mallas, etc.)

Verificar que los equipos e
instrumentos de trabajo estén en
buenas  condiciones  impidiendo
retrasos o dafios a la salud. (Bomba de
fumigar, etc.)

Verificar que los equipos e
instrumentos de trabajo estén en
buenas  condiciones  impidiendo
retrasos o0 dafios a la salud.
(Ensunchadora, cajas, tinas de
almacenamiento, ventiladores, etc.)

Verificar orden, limpieza, ventilacion
y temperatura.
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Ladrillo armado

Bodega 2 1 y estructura de
madera

Ladrillo armado

Comedor 2 y estructura de
madera

Verificar orden, limpieza, ventilacion
y temperatura.

Espacios en blanco, aprovechar los
espacios en blanco existentes en la
area del comedor y determinar una
parte que sea destinada a una pizarra
donde se fomente la creatividad de los
colaboradores, ya que pueden
animarse a escribir algunas ideas o
comentarios que se les sobrevenga en
€s0S momentos.
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4 DPlan de capacitacion a los colaboradores

Niveles de

trabajo.

Temas:

e Usode los equipos de
proteccién personal.

e Area postcosecha.

Objetivo intervencion Actividad Descripcion Recursos Responsables Fecha
Mejorar las | Nivel Capacitacion | Charla  comunicativa | Recursos humanos: o Jefedefinca | 13 ge
relaciones primario: sobre el estilo | sobre el estilo de | o0 * SUPErVIsores | marzo del
entre jefe y | organizacion. | de direccion. | direccion: gador. de areas. 2021.
subqrdinado a | Nivel Temas: Recursos tecnologicos:
traves de un secundario: . L e Computadora.
adecuado individuo o E_stllo de direccion y e Provector
estilo de ' liderazgo. yector.
direccion. e Claves para motivar a | Recursos institucionales:

las personas. . e Area postcosecha.

e La delegacion 'y

gestion de tiempo.
Concientizar | Nivel Capacitacion | Charla ~ comunicativa | Recursos humanos: o Jefedefinca. | 5 de
sobre los | primario: sobre la | sobre la normativa de | i oo * SUPerVIsores | marzo del
beneficios y | organizacion. | adaptacion al | seguridad en el trabajo gador. de areas. 2021.
prejuicios de Nivel trabajo. seguin el reglamento de | Recursos tecnologicos:
la aplicacion secundario. segur_ldad y salud de los | | Computadora.
de la|. o . trabajadores y

. individuo. X . > | e Proyector.

normativa de mejoramiento del medio
seguridad vy ambiente del trabajo: Recursos institucionales:
salud en el




Plan de mejora del clima organizacional y desempefio laboral

Cadigo: P.M. 001
Pagina: 11 de 14

e Transporte de
mercaderias y
sustancias peligrosas.

e Adiestramiento y
equipo.

Promover el
compromiso e
identidad a
todos aquellos
quienes

forman parte
de la empresa.

Nivel
primario:
organizacion.
Nivel

secundario:
individuo.

Capacitacion
sobre la cultura
organizacional.

Charla comunicativa
sobre la cultura
organizacional:

Temas:

e Los valores

institucionales y su
influencia en la vida
personal.

e Relaciones
interpersonales.

e Estrategias de
creatividad
profesional.

e Estrategias para
trasmitir identidad y
compromiso a los
colaboradores.

Recursos humanos:

e Elinvestigador.
Recursos tecnolégicos:

e Computadora.
e Proyector.

Recursos institucionales:

e Area postcosecha.

Jefe de_finca. 27 de
Supervisores
de areas.

marzo del
2021.
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Costo del plan de capacitacion a los colaboradores:

El plan de capacitacion no cuenta con un presupuesto establecido, ya que no cumple
con caracteristicas que generen gastos, es decir no tienen ningun costo, pues todo se
llevara a cabo a través de recursos proporcionados por parte de la empresa
(computadora, proyector, area de capacitacion), ademas no se hard uso de materiales
didéacticos, por lo tanto, todo lo utilizado es valorado segln la realidad de la empresa

y de la situacion actual.
Incentivo del plan de capacitacion a los colaboradores:

Al finalizar los 3 dias del plan de capacitacion se le concederd a cada uno de los
colaboradores un documento escrito por parte de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal

Salcedo donde certifique la asistencia y capacitacion en los temas planteados.
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6.4 Anexo 4: Articulo académico: Clima organizacional y desempefio laboral de

los colaboradores en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo

Wendy Viracochat
wviracocha7797@uta.edu.ec

! Universidad Técnica de Ambato, 180207, Ambato, Ecuador.

Resumen: La presente investigacion fue desarrollada en la empresa Pambaflor S.A.
Sucursal Salcedo con el objetivo de analizar el clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral de los colaboradores de produccion en la empresa. Por lo mismo,
se establecio el area de estudio y por ende las necesidades. El diagndstico del clima
organizacional se realizd a través de la Escala de Clima Organizacional (EDCO),
mientras que del desempefio laboral se efectu6 mediante el Cuestionario de Evaluacion
del Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor S.A., los dos instrumentos fueron
aplicados a los 88 colaboradores de produccion.

Palabras-clave: Desempefio laboral, clima organizacional, bienestar, gestion de talento
humano.

Organizational climate and work performance of employees in the company
Pambaflor S.A. Salcedo branch

Abstract: This research was developed in the company Pambaflor S.A. Salcedo branch
with the objective of analyzing the organizational climate and its influence on the work
performance of the production collaborators in the company. For this reason, the study
area and therefore the needs were established. The diagnosis of the organizational
climate was carried out through the Organizational Climate Scale (EDCO), while the
work performance was carried out through the Work Performance Evaluation
Questionnaire of the Company Pambaflor SA, the two instruments were applied to the
88 employees of production.

Keywords: Work performance, organizational climate, well-being, human talent
management.

1. Introduccion

Las organizaciones tienen objetivos, metas, estructuras y colectividades, ademas poseen tres
elementos importantes que estan interrelacionados entre si, los mismos que son: estructura
organizacional, todos aquellos procesos que se dan entre ellas y las conductas de los
individuos. (Arevalo Moscoso, 2018)
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Por lo tanto, el clima organizacional puede tener dos funciones es decir, puede ser el
obstaculo o el vinculo para el buen desempefio laboral como también logra ser un
componente de influencia o distincion en la conducta de todos los que forman parte de él,
por lo que su importancia radica en el conocimiento de estas dos variables, pues suministra
informacion de los procesos que establecen los comportamientos organizacionales, lo que
permitird introducir cambios para mejorar u optimizar el clima organizacional y por
consecuente el desempefio laboral. (Gonzélez, Rodriguez, & Gonzélez, 2018)

Es por ello que el desarrollo del presente estudio en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal
Salcedo permitird mejorar de manera significativa el clima organizacional y desempefio
laboral de todos sus colaboradores en el medio que cada uno de ellos se desenvuelve, ademas
a través de la investigacién se podrd lograr también abracar factores como el
empoderamiento, motivacion, relaciones interpersonales y empatia.

Todo esto se lo realizo mediante la implementacion de instrumentos de evaluacion que
garantizan la identificacion de todos los factores a considerar, alcanzando de tal manera un
mayor grado de eficacia y eficiencia en todos los aspectos, pues el sistema de evaluacion del
desempefio adecuado y permanente podra generar un ambiente de trabajo optimo y el
personal no solo se limitara a realizar sus funciones sino se vera expuesta también su
voluntad, lo que conllevara a la superacién y a conseguir un valor agregado en el desempefio,
logrando una vida laboral estable y éxito empresarial. (Jara Martinez, Asmat Vega, Alberca
Pintado, & Medina Guzman, 2018)

Por todo lo anterior expuesto, este articulo presenta el analisis del clima organizacional y del
desempefio laboral de los colaboradores de produccion en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal
Salcedo.

2. Desarrollo

1.1. Clima organizacional

Se puede decir que hoy en dia el clima organizacional cumple un rol muy importante para el
buen funcionamiento de las empresas, donde juega mucho el papel del trabajador que realice
sus labores con satisfaccion y eficacia percibiendo un ambiente ideal de comunicacion,
participacién y buena relaciones laborales y personales que se desarrollan en todo lugar de
trabajo. (Del Valle Chirinos Araque, Merifio Cordoba, & Martinez de Merifio, 2018)

De este modo, un clima organizacional idéneo es la base para lograr que un empleado cumpla
sus labores a plenitud, puesto que debemos considerar que el personal es el motor de toda



organizacion el cual ayuda a que la misma lleve en marcha sus actividades operacionales y
alcancen sus objetivos empresariales (Vera Campuzano & Suarez Caicheb, 2018).

En este sentido Se puede decir que el conocer y lograr que las emociones de un trabajador se
encuentren bien es muy importante, puesto que ayuda a mejorar su desempefio, volviéndose
asi un gran instrumento en el area laboral a favor de la empresa, mas aun con un 6ptimo
ambiente de trabajo y buenas relaciones interpersonales con todos los compafieros
obteniendo como resultado un excelente equipo de trabajo organizado y motivado que
explote sus habilidades (Rivera Porras , Herndndez Lalinde , Forgiony Santos, Bonilla Cruz,
& Rozo Sanchez , 2018). Por ello es necesario que el clima organizacional tenga y refleje un
ambiente de confianza y de buena relacion entre los individuos que laboran dentro de una
organizacion, ya que influye en su comportamiento siendo este positivo y eficaz en las
actividades a desempefiar. (Noboa Salazar, Barrera Cosiun, & Rojas Torres, 2018)

Es asi como el clima organizacional que toda empresa ofrece debe ser la estrategia principal
para lograr que sus entes de trabajo tengan una calidad de vida laboral estable y por ende un
desempefio éptimo, esto permite tener un mejor rendimiento y ayuda al crecimiento
empresarial (Fajardo Aguilar, Almache Delgado, & Olaya Santos, 2020), lo que brinda
también a los empleados un ambiente laboral seguro y de confianza direccionando a un
empoderamiento total en las funciones que desempefian cada uno en sus puestos de trabajo.
(Urbano Broncano, 2018)

1.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral de un empleado en una empresa esta basado en la satisfaccion laboral
que este encuentre, es decir buen ambiente de trabajo donde desempefie sus actividades de
manera comoda pero sobre todo dependera del trato que este reciba por parte de sus
superiores como también de compafieros, ya que sus emociones reflejan su rendimiento y
pueden ser a favor o en contra de la organizacién (Gonzalez Garcés & Morales Urrutia,
2020). Es por ello que con una correcta direccion se lograra guiar y sostener a los
colaboradores impulsando a un adecuado manejo de sus habilidades y destrezas para el
crecimiento de la organizacion, cabe recalcar que la base de todo ser humano es su vida
laboral y por ende la satisfaccion que un trabajo otorga para su diario vivir. (Moreno
Baguedano & Wong Aitken, 2018)

Por lo tanto es importante considerar que toda organizacion debe evaluar a sus trabajadores
para el bienestar de la misma, lo que permitird conocer las competencias de cada uno de
ellos, para asi otorgar responsabilidades que aporten al desarrollo y crecimiento de la
empresa, sin embargo es vital reconocer que también su desempefio laboral enmarca un sin
nUmeros de actitudes tanto negativas como positivas, en el lado negativo se podria resaltar el
desinterés del trabajador o el abuso de confianza actitud que no aporta para su desarrollo, por
otra parte en el lado positivo la mentalidad de un trabajador que si disfruta lo que hace



aprovecha al méaximo las oportunidades ofrecidas por la empresa para su crecimiento laboral,
personal, econdmico y emocional. (Bricio Samaniego, Calle Mejia, & Zambrano Paladines,
2018)

También es considerado de vital importancia evaluar los riesgos psicosociales a los que se
encuentran expuestos los trabajadores, ya que tiene alta influencia en el rendimiento laboral,
pues si un colaborador se encuentra estresado por la excesiva carga de trabajo o por falta de
motivacion hard que su rendimiento sea minimo y su compromiso a aportar sea bajo,
obteniendo tan solo resultados negativos para ambas partes tanto para la empresa como para
el trabajador. (Carranco Madrid & Pando Moreno, 2019)

Es por ello que el desempefio laboral esta basado en la motivacion que la organizacion le da
al trabajador, dentro de lo mencionado consta que se lo considere como la parte méas
importante de la empresa ofreciendo una estabilidad emocional y laboral. (Mamani Limache,
Rivera Bricefio, & Flores Gonzalez, 2018). Por lo que depende de un clima organizacional
bien direccionado, ya que se ve reflejado en el rendimiento de cada uno de los colaboradores
permitiendo de tal manera identificar la efectividad de motivacion por parte de la
organizacion hacia sus empleados lo que ayuda a elevar el interés del trabajador en sus
actividades aportando a favor de la productividad de la empresa logrando asi la colaboracién
absoluta del equipo de trabajo (Rivera Porras, Rincon Vera, & Flérez Gamboa , 2018)

Por lo que un buen liderazgo en las organizaciones juega un papel primordial, pues ayuda a
que los colaboradores se sientan comprometidos y les guste cumplir a cabalidad sus
actividades, también un buen liderazgo enfoca a sus colaboradores a tener esa misma
capacidad y vision de liderar cualquier situacion empresarial permitiendo crecer y formar de
ellos unos buenos profesionales, es asi como esto consiente una motivacién importante en el
trabajador lo que se vera reflejado en la potencialidad de su rendimiento y colaboracion a
favor de la entidad. (Gonzales Reyes, Paredes Nifiez, Nifiez Lopez, Paredes Nufiez, &
Paredes Nufiez, 2018)

3. Resultados

La investigacion esti conformada por el personal operativo tanto de la parte de cultivo como
también de postcosecha de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, lo que nos da una
poblacion total de 88 personas, por lo mismo para ejecutar el analisis e interpretacion de datos
se hizo uso de dos cuestionarios, es decir para el clima organizacional se lo realiz6 mediante
la aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), el mismo que consta de 40 items
divididos en 8 dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccion, valores colectivos. Mientras que para el desempefio laboral se aplico el
Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor S.A., el cual



estad formado por 20 items divididos en 5 dimensiones: conocimiento-habilidad y actitud,
responsabilidad, relaciones interpersonales, adaptacién, aspectos laborales.

3.1. Andlisis e interpretacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Figura 10 Evaluacion del clima organizacional por dimensiones
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Como se puede observar en los resultados de la evaluacién del clima organizacional por
dimensiones existen cuatro de ellas que necesitan ser consideradas, pues sus puntajes
demuestran problemas que se deben tomar en cuenta, ya que afecta al personal operativo
tanto de la parte de cultivo como también de postcosecha de la empresa Pambaflor S.A.
Sucursal Salcedo, por lo mismo:

La dimension estilo de direccion tiene 13.18% siempre, 22.50% casi siempre, 17.73%
algunas veces, 20.73% muy pocas veces y 23.86% nunca, teniendo un gran impacto en
aspectos como liderazgo y gestion del talento humano por parte de los altos mandos,
afectando de esta manera a la relacion entre jefe y subordinado.

La dimensién sentido de partencia tiene 19.09% siempre, 26.82% casi siempre, 28.41%
algunas veces, 18.86% muy pocas veces y 6.82% nunca, lo que nos permite observar
claramente que existe un problema considerable, ya que si el personal no identifica los



beneficios que les proporciona la empresa afectara al conocimiento de sus derechos de
integridad como también de seguridad y salud en el trabajo.

La dimension disponibilidad de recursos tiene 15.00% siempre, 23.18% casi siempre,
21.14% algunas veces, 22.73% muy pocas veces Yy 17.95% nunca, proporcionado
informacidn sobre el area de trabajo, la misma que nos permite identificar que el personal
puede verse afectado con un alto riesgos de tipo fisico si no es manejada correctamente.

La dimension claridad y coherencia en la direccion tiene 24.55% siempre, 18.18% casi
siempre, 23.64% algunas veces, 23.64% muy pocas veces y 10.00% nunca, teniendo en
cuenta que si la empresa no proporciona una retroalimentacion adecuada a su personal o este
a su vez tiene demandas o exigencias incongruentes a su cargo, son expuestos a un alto riesgo
de conflicto de rol y a un desconocimiento de metas y resultados en base a sus esfuerzos. Por
otro lado, el resto de dimensiones cuentan con un porcentaje adecuado dentro de los
pardmetros de evaluacion y por lo mismo no han sido consideradas en este punto de la
investigacion.

3.2. Anélisis e interpretacion del Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral
de la Empresa Pambaflor S.A.

Figura 2 Evaluacion del desempefio laboral por dimensiones
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Los resultados de la evaluacion del desempefio laboral por dimensiones reflejan que tres de
ellas requieren ser consideradas, ya que sus puntajes indican aspectos problematicos lo que
afecta directamente al personal operativo tanto de la parte de cultivo como también de
postcosecha de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo, por lo mismo:

La dimensién conocimiento-habilidad y actitud tiene 53.86% excelente, 20.68% muy bueno,
15.91% bueno, 6.14% regular y 3.41% inadecuado, recayendo una gran influencia en
aspectos de gestion del talento humano, ya que, con un correcto proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, como también capacitacion y adiestramiento, se podré generar un alto
desempefio en los colaboradores.

La dimensién adaptacion tiene 53.03% excelente, 19.70% muy bueno, 11.74% bueno,
12.88% regular y 2.65% nunca, lo que nos refleja inconvenientes a considerar, puesto que si
el personal no cumple con las normas de seguridad y salud su integridad se vera vulnerable
afectado a su rendimiento laboral como también a su vida personal.

La dimensidn aspectos laborales tiene 53.58% excelente, 18.49% muy bueno, 13.21% bueno,
9.81% regular y 4.91% inadecuado, arrojando datos sobre el manejo y correcto uso de los
equipos de proteccion personal, los mismos que ayudaran a establecer que si no son usados
de manera adecuada el personal puede tener afectaciones de caracter fisico. Por otro lado, el
resto de dimensiones cuentan con un porcentaje adecuado dentro de los pardmetros de
evaluacién y por lo mismo no han sido consideradas en este punto de la investigacion.

4. Conclusiones

Se determind que 4 de 8 dimensiones influyen representativamente en el clima organizacional
de la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo a través de la aplicacion de la Escala de
Clima Organizacional (EDCO), pues sus puntajes demuestran problemas que se deben tomar
en cuenta, ya que afecta al personal operativo tanto de la parte de cultivo como también de
postcosecha, por lo mismo, estas dimensiones son: estilo de direccién, sentido de partencia,
disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccion, sin embargo la dimension
que tiene mayor influencia es la de estilo de direccion con 13.18% siempre, 22.50% casi
siempre, 17.73% algunas veces, 22.73% muy pocas veces y 23.86% nunca, teniendo un gran
impacto en aspectos como liderazgo y gestion del talento humano por parte de los altos
mandos, afectando de esta manera a la relacion entre jefe y subordinado.

Se diagnosticé el desempefio laboral de los 88 colaboradores de produccion en la empresa
Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo mediante la aplicacion del Cuestionario de Evaluacion del
Desempefio Laboral de la Empresa Pambaflor S.A. lo que arroj6 como resultado tres
dimensiones con problemas: conocimiento-habilidad y actitud, adaptacion y aspectos
laborales, gracias a estos datos se pudo determinar también que la dimensién con mas



inconvenientes es la de adaptacion, ya que se puede identificar claramente aspectos a
considerar, puesto que si el personal no cumple con las normas de seguridad y salud su
integridad se vera vulnerable afectado a su rendimiento laboral como también a su vida
personal.
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