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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa Lacteos Paraiso se dedica a la fabrica de productos como son el queso y
leche, la empresa a través de los afios buscan nuevas alternativas de produccion, y optan
por la elaboracion de la leche pasteurizada y homogeneizada, siendo este su producto

estrella.

Actualmente en la empresa se habla de altos estandares de calidad, personal capacitado,
exigencia en el puesto, maxima productividad, entre otros, pero dénde queda la
reciprocidad de la empresa hacia el trabajador, los directivos deberian tomar cartas en el

asunto, para no perder a su recurso mas valioso, el recurso humano.

Los datos arrojados en la investigacion de campo realiza a los empleados demuestra que
es necesario un buen clima organizacional ya que le mismo ayuda y alienta a ser
competentes entre comparieros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus

asignaciones laborales dentro de la empresa.

La propuesta resultante de la investigacion esta direccionada a proporcionar a la
empresa de Productos Lacteos el Paraiso una herramienta 0til para el Clima
Organizacional, le permitira incrementar el desempefio y el trabajo en equipo de los
trabajadores a través del sistema de recompensas motivacionales, ya que se detallaran

actividades encaminadas a mejorar el clima organizacional.
Palabra Clave:

Organizacional
Recompensa

Xiv



ABSTRAC

Paradise Dairy Company dedicated to the manufacture of products that include cheese,
milk the company through the years looking for new production alternatives, and opt for
the production of pasteurized and homogenized, and this is their flagship product and
cheese and various derivatives of milk, such as yogurt with fruit, cereal, etc.

Currently in the company talking about high quality standards, trained staff requirement
in the post, maximum productivity, among others, but where the reciprocity of the
company to the worker is, managers should take up the matter, not to lose its most

valuable resource, human resource.

The data collected in the field research done employees shows that a good
organizational climate is necessary because it helps and encourages him to be competent
among coworkers, creating a mature behavior of all its members, allowing them to

commit to be responsible for their work assignments within the company.

The proposal resulting from the research is directed to provide the company Dairy
Paradise a useful tool for organizational climate, will allow you to increase performance
and teamwork of employees through the system of motivational rewards, as it will detail

activities to improve the organizational climate.
Keyword:

organizational

reward
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INTRODUCCION

Los constantes cambios que se presentan a nivel econdmico, administrativo, tecnologico
y empresarial, obligan a los administradores a proporcionar las herramientas para
enfrentar nuevos procesos en esta realidad global sumamente competitiva, debiendo
implementar constantemente sistemas que mejoren el desempefio de su personal, para

lograr ser méas productivas y rentables.

Capitulo I, Se realiza un andlisis y estudio del Problema de manera minuciosa,
permitiéndonos dar nuestro juicio de valor y una justificacion al problema y los

objetivos propuesto.

Capitulo 11, Se hace una investigacion relacionada a los antecedentes y la
fundamentacion filoséfica, a su vez que se encuentra la hipotesis de la investigacion y el

sefialamiento de las variables dependiente e independiente.

Capitulo 111, Se realiza un enfoque en cuanto a los tipos de investigacion, y al anlisis

de la Modalidad de investigacion

Capitulo 1V, Contiene el analisis e interpretacién de los resultados obtenidos en la
encuesta y la verificacion de la hipétesis de las diferentes variables en estudio y los

gréaficos

Capitulo V, La elaboracién de las conclusiones y recomendaciones en cuanto al

Problema

Capitulo VI, Se realiza la Propuesta que permitira mejorar el trabajo en equipo de los
trabajadores y a su vez la satisfaccion de los socios, es decir una solucion al problema,

el mismo que se presentara a la empresa de Productos Lécteos el Paraiso



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1.TEMA DE LA INVESTIGACION

“El Clima organizacional y su incidencia en el trabajo en equipo de la empresa de

Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo™.

1.2.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacion



En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales,
pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en practica patrones nuevos
de conducta. Un cambio de enfoque metodolégico que marque la diferencia, seria util
para la dinamica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria directamente
en el estilo de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores y comenzariamos a
darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le
reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo. El clima laboral es primordial
en el andlisis organizacional y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos en los

préximos afios con una mirada renovada.

En los ultimos tiempos hemos escuchado la importancia que tiene para la empresa el
desarrollo del clima organizacional dentro de la misma, y conociendo lo trascendental
de este tema en cuanto al mejoramiento de los servicios que el capital humano puede
aportar si la empresa lleva a cabo dicho plan de mejoramiento, la entidad seria méas
competente y mejorariamos la relaciones humanas con nuestros compareros y jefes

inmediatos.

A nivel Nacional son muchas las empresas que se preocupan por el clima laboral, el
trabajo en equipo y la satisfaccion que estos obtienen llevandolos a implantar sistemas
de control del comportamiento de organizacional sin tener muchas veces, la mas
minima idea de lo que esto significa, su concepto y los beneficios que puede traer a una

organizacion cuando este se implementa con compromiso y liderazgo.

En el Ecuador se han creado y desarrollado innumerables empresas de produccion,
especificamente en el sector lacteo, en los ultimos afios se ha experimentado un
crecimiento razonable, de esta manera han entrado en el entorno de las PYMES, nuevos
enfoques de manejo administrativo, de esta manera se determina que, el inadecuado

Clima Organizacional que se presenta en este entorno, afecta sustancialmente a los



indices de Productividad, lo cual se ve reflejado en el bajo volumen de ventas y por
ende en la Inversion y en su Rentabilidad, proyectando asi una imagen en el sector de
poca Competitividad.

En la provincia de Cotopaxi Para poder sostenerse exitosamente en el mercado,
alcanzando los estandares de calidad que les exigen los nuevos tiempos, la empresa
necesita desarrollar lineas de accion que orienten el comportamiento de las personas en
coherencia con los objetivos institucionales. El clima organizacional es un aspecto
determinante para la productividad de las organizaciones. Tan importante como las
ventas y la planificacion, el clima organizacional afecta la buena marcha de las

actividades y el bienestar del personal a todos los niveles.

La empresa Lacteos el Paraiso, como empresa cumple un papel importante en el sector
econdémico de la provincia y por ende en la ciudad, en consecuencia tiene un espacio
ganado en el mercado de la produccion y comercializacion de productos lacteos y un

gran desafio en contribuir con el desarrollo econdmico de la provincia.

La empresa LACTEOS EL PARAISO se formd en el afio de1992 por el Sr. Patricio
Toro actual Unico propietario de la misma., con el procesamiento de tan solo 500 litros
diarios en un espacio pequefio, constituyéndose como una pequefia empresa donde se
ofrecia solamente quesos realizado caseramente, es decir se ocupaban peroles para el
proceso y no los tanques de almacenamiento de ahora, y el producto se vendia
principalmente en los mercados de Salcedo, luego de varios afios la pequefia empresa
siguié desarrollandose y se invirtid un poco mas de dinero hasta convertirse en una

empresa.

En ese afio la empresa ya comienza a fabricar un nuevo producto, que es el queso de

mesa, el mismo que tiene gran aceptacion en el mercado, por lo que rapidamente se da a



conocer la marca. Por tal motivo se procesa en la actualidad alrededor de 30000 litros
diarios.

Para el afio 2001 buscan nuevas alternativas de produccion, y optan por la elaboracion
de la leche pasteurizada y homogeneizada, siendo este su producto estrella y el queso, y

diferentes derivados de la leche, como: yogur con frutas, con cereal, etc.

La empresa estd ubicada en la provincia de Cotopaxi, cantén Salcedo en la
Panamericana Sur av. Jaime Mata Yerovi. La empresa naci6 con el propoésito de
impulsar y facilitar al productivo de dicho canton a surgir y poder crecer, debido a

grandes dificultades que ha poseido el mismo.

La especial importancia del clima organizacional reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos
factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales, de ahi se reflejan aspectos reales de la interaccién con los compafieros
de trabajo, ya que gracias al fortalecimiento del trabajo en equipo toda actividad de la

organizacion se torna en una experiencia grata y de satisfaccion para el trabajador.



1.2.2 Analisis Critico
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1.2.2 Analisis Critico

Un mal Clima Organizacional es bastante serio para una organizacion, existen varios
factores para que el clima se deteriore en la empresa como la acumulacion de diferentes
causas, analizando el Clima Organizacional de la empresa Productos Lacteos el Paraiso
podemos mencionar entre otros la falta de confianza del Administrador en sus
colaboradores que esta reflejado en un exceso de control sobre las actividades que
desarrolla los empleados, y la incapacidad de delegar funciones en ellos y

proporcionarles un poco de autonomia.

También se observa en la empresa la deficiente comunicacion, entre los empleados, y se
detecta a su vez una comunicacion vertical en la que el gerente se comunica con su
departamento administrativo y no directamente con los empleado, siendo que el
gerentes es quien tendria que tener un trato directo con los empleados, para mejor el
clima organizacional, ademas reflejada en la falta de transparencia en las cuentas de la
empresa, la ausencia de comunicacion periddica sobre los cambios de actividad,
recursos, estrategias la falta de una retroalimentacion sobre el desempefio de los

trabajadores.

Considerando también la ausencia de un proyecto la empresa no tiene clara su mision,
vision, los valores por lo que los empleados no saben exactamente hacia donde se dirige
la organizacion y en que estdn enfocados todos sus esfuerzos. El hecho de no tener un
objetivo comun provoca que cada uno de los trabajadores se centre Unicamente en los

objetivos individuales entorpeciendo el trabajo en equipo

No se fomenta el desarrollo profesional y personal de los trabajadores no hay planes de
carrera ni se gestiona el talento humano para conseguir la mejor educacion persona para

el puesto. Algunas competencias de los trabajadores estan sin ser tomadas en cuenta, no



se evalla el desempefio que permita recompensar 0 aplicar castigos a quienes no

alcanzan los estandares marcado por la alta direccion.

Los puestos no se encuentran bien definidos por lo que el empleado no sabe que se
espera exactamente del puesto de trabajo convirtiéndolo enun trabajador reactivo que

espera instrucciones y ejecuta o bien genera conflictos cuando toma una iniciativa.

Los tratos a favor son los casos mas dificiles, en vez de ser un reparto rotativo o
equitativo algunos trabajadores perciben que deben hacer mas esfuerzo que otros para
obtener la misma retribucion-compensacion o que incluso no pueden acceder a

determinadas ventajas.

Hay una falta de inteligencia emocional, falta de vision en un negocio y una gestién
inadecuada tanto en las personas como los recursos, generando una mal ambiente de
trabajo lo que incide en la productividad debido a la desmotivacion que estos y otras
causas provoca en los empleados. Ademaés repercute directamente en el trabajo en

equipo.

1.2.3  Prognosis

Al no dar una solucion al problema, la empresa se vera afectada en el inadecuado
desempefio laboral de los empleados, a su vez que provocara un liderazgo inadecuado,
estimulando una carente comunicacion departamental y provocando todo esto un
decremento en cuanto a productividad y ventas, disminuyendo asi los beneficios, para
la empresa pudiendo llegar a liquidar personal ya que existira un déficit, y

posteriormente puede llegarse al cierre de la empresa.



Es por ello que la empresa deberia implementar un programa de mejoramiento que le

permita establecer alternativas de solucion al problema.

1.2.4 Formulacién Del Problema

¢Cémo incide el clima organizacional en el trabajo en equipo de la empresa de

Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo?

1.2.5 Preguntas Directrices Interrogantes

e Conoce la situacion actual sobre el clima organizacional y el trabajo en equipo
de Productos Lacteos el Paraiso?

e ;Conoce usted los factores que caracteriza el clima organizacional ?

e ;La empresa aplica trabajo en equipo para mejora el desenvolvimiento de sus
trabajadores?

e (Cudles son las alternativas de solucion que permitan solucionar el problema

planteado de la empresa de Productos Lacteos el Paraiso?

1.2.6 Delimitacion del Problema

Delimitacion conceptual o contenido

CAMPO: Administracion

AREA: Talento Humano



ASPECTO: Clima organizacional y trabajo en equipo

Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizara en la empresa de Productos Lacteos el Paraiso de
la Ciudad de Salcedo.

Limite Temporal

El trabajo de Investigacion se efectuara desde Enero 2014 a Octubre 2014

Unidades de Observacién

La presente Investigacion se realizar a las siguientes Personas que forma de parte

directa o indirecta en la Investigacion

e Directivos

e Clientes Internos

10



1.3. JUSTIFICACION

Hoy en dia las empresas, no se preocupan por el clima organizacional, por lo que es de
interés comdn analizar la incidencia del mismo en el trabajo en equipo, la carencia de
un trabajo conjunto es preocupante en las organizaciones ya que afectan al desempefio

laboral y por ende a la productividad de la empresa.

La importancia de la investigacion es tedrica en cuanto al analisis de concepto sobre
clima organizacional y trabajo en equipo ya que permite identificar las falencias que
existen en la empresa en relacion a la inadecuada utilizacion de conceptos. La
importacion practica es que permitira dar una solucion al problema en cuanto a mejorar
el trabajo en equipo basado en la adecuada comunicacion y liderazgo, permitiendo que
la empresa pueda cumplir objetivos plantados y lograr el incremento en su

productividad.

El presente trabajo pretende tener una orientacion claramente préactica, que facilite la
aplicacion de esta investigacion a la realidad existente en la empresa como es la
desmotivacion y el bajo rendimiento del trabajo en equipo, ya que proponiendo esta
metodologia de mejoras en el clima organizacional se esta vinculando claramente la

gestion del talento humano con el rendimiento organizacional de acuerdo a sus metas.

La utilidad de este proyecto es dar una solucion a la empresa de lacteos Paraiso, en
cuanto al clima organizacion de sus trabajadores quienes seran los beneficiarios directos
ya que obtendrads capacitacion en cuanto a trabajo en equipo, a su vez se dara una
solucién al liderazgo que se estan mantenido en la empresa, para asi poder crear un

adecuado clima organizacion entre empleados y directivos.
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Determinar los beneficios que se alcanzaran con la ejecucion de este trabajo se dirige a
mejorar la perspectiva estratégica de la empresa y por ende su ventaja de competitiva en
el mercado con buenas fortalezas dentro de su estructura organizacional. Es factible la
realizacién de la investigacion ya que dispone de los recursos humanos, materiales,
econdmicos y tecnoldgicos, asi como del acceso a fuentes de investigacion Utiles para
factibilidad de este trabajo, ademas se cuenta con asesoria especializada y de la voluntad

investigadora para realizarla.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

e Determinar la incidencia del clima organizacional en el trabajo en equipo a los

trabajadores de la empresa de Productos Lacteos el Paraiso.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar los factores que caracterizan el actual Clima Organizacional en la
empresa de Productos Lacteos el Paraiso, para ver la situacion del trabajo en

equipo.

e Analizar como se desarrolla el trabajo en equipo en la empresa de Productos

Lécteos el Paraiso, mediante de cuadros comparativos.

e Establecer alternativas que permitan solucionar el problema planteado en la

empresa de Productos Lacteos el Paraiso
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CAPITULO I

2.  MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Una vez revisada y analizada la bibliografia que servira como sustento para la
investigacion, presento los siguientes trabajos previos que se relacionan y del cual se
tomoé: a) el enfoque tedrico del tema, que determina los objetivos expuestos en el
contenido del texto y que estadn relacionados con el estudio; y, b) las conclusiones
obtenidas sobre el analisis del tema, lo que constituye a la vez, el aporte de los

antecedentes investigativos realizados y que se detallan a continuacion.
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MARTINEZ, R. (2001) La cultura y el clima organizacional como factores relevantes

en la eficacia del instituto de oftalmologia. Facultad de Ciencias Administrativas.

Universidad Central del Ecuador.

Objetivo

Analizar la importancia de la cultura y clima organizacional como factores

determinantes en la eficacia del personal en el Instituto de Oftalmologia, Identificando

los principales problemas laborales y su influencia en el grado de satisfaccion del

paciente.

CONCLUSIONES

La critica situacion que atraviesa actualmente nuestro pais, trae aparejada la
dificil tarea para las empresas de revertir un Clima Laboral de tensién y
frustracion en uno de bienestar y satisfaccion para sus empleados. Por ésta razon
podemos inferir que, generalmente, se observa que casi nadie se emociona por
las cosas relacionadas con el trabajo, que las cosas que si los emocionan estan
fuera del trabajo, que el tiempo entre el trabajo y el ocio esta poco equilibrado.

A los trabajadores solo les importa su salario — aunque su poder adquisitivo esté
en un progresivo deterioro- y existe un marcado temor a las sanciones que
puedan redundar en despidos y a los cambios que se operan en las
organizaciones. Es tan profunda la crisis que los trabajadores solo focalizan su
atencién en aspectos econémicos.

El desafio para el Area de Recursos Humanos de la empresa es, justamente,
estimular politicas que desarrollen otros aspectos no monetarios pero que si

influyen en la satisfaccidn de los trabajadores
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MOLINA, S. (2010).Plan de desarrollo para fortalecer el clima Organizacional y las
relaciones laborales en la empresa Aymesa de la ciudad de Quito facultad de ciencias
administrativas y econdmicas de la Universidad Técnica del Norte de la ciudad de

Ibarra
Objetivos:

Presentar los elementos centrales que hacen parte del concepto de Clima Laboral y
Organizacional, asi como aspectos metodologicos para su diagnostico y medicion en el
contexto de la empresa, su importancia y su relacion con la cultura, para identificar

estrategias de intervencion y mejoramiento.

Conclusiones.

Después de haber realizado la investigacion de clima organizacional en la empresa se

Ilega a las siguientes conclusiones:

e En cuanto a la motivacion: No hay una motivacién al personal, ya que uno de los
primeros motivadores del trabajador, no el Unico pero si uno de los mas
importantes, es el econdmico no se esta presentando al nivel que los trabajadores
les gustaria que hubiese en la organizacion.

e Valores: La escala de valores esta bien determinada y es perceptible en el
personal. Estos consideran a todos los valores por igual y buscan su desarrollo
por igual.

Cultura Organizacional: Busca definirse por el trabajo en equipo, por una buena
comunicacion y por una estrecha relacion con los puestos superiores.

e Conflicto:

Estrés: es uno de los factores predominantes que evitan un amplio
desenvolvimiento de las actividades de los trabajadores y llevando a mantener

un clima de estrés y conflicto entre ellos.
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RAMOS. M (2008) Desarrollo de la Cultura Organizacional de la Brigada Patria de
la Provincia de Cotopaxifacultad de ciencias administrativas de la Universidad Técnica

de Cotopaxi de la ciudad de Latacunga.

Conclusiones.

e Partiendo del andlisis de las teorias y términos sobre cultura y clima
organizacional, se concluye que ambos términos son de relevada importancia
y préactica de todas las organizaciones. De ellos dependera la eficacia y

productividad de las mismas.

e La cultura es un campo magnético que retne todo el ser de la organizacion y
a todos los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades
organizacionales, contiene la informacién sobre los valores, principios,
rituales, ceremonias y los mismos lideres de la organizacion. Si las personas

se comprometen y son responsables con sus actividades laborales.

e La cultura organizacional castrense es rigida y desequilibrada, puesto que el
area operativa o explicita de la organizacion no guarda coherencia alguna con
el area implicita de la misma (creencias, valores), lo que ha desencadenado en
los grupos de referencia que la integran, actitudes conformistas, impulsivas y

auto-proteccionistas.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se encuentra ubicada en el paradigma critico propositivo;
critico porque realiza un analisis de la organizacion empresarial; y propositivo por
cuanto busca plantear una alternativa de solucion en el deficiente Clima Organizacional

y su incidencia en el Trabajo en equipo en la empresa Productos Lacteos el “Paraiso”
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Fundamentacion Ontoldgica

Se concibe al ser humano como un ente capaz de motivarse. Podria decirse que el
autoestima esta determinada de manera directa por el impulso para el logro de un
objetivo; siendo éste condicionado por diversos factores, tales como el grado de
necesidad o deseo del individuo, el tipo y naturaleza de las dificultades que se hallen

durante el proceso.

La investigacion busca que la problematica deficiente clima organizacional pueda ser
mejor y de ser posible revertida en funcioén del brindar un mejor servicio tanto a sus
clientes externos e internos, para beneficiar de esta manera a la empresa Lacteos el

Paraiso.

Fundamentacion Epistemologica

Los estudios epistemoldgicos se dedican al estudio de los conocimientos cientificos, e
indica el fundamento sobre el cual se construyd el conjunto de saberes propios de una
disciplina en particular.

La investigacion sera asumida desde el enfoque epistemoldgico de totalidad concreta
por cuanto las causas de su deficiente Clima Organizacional y la incidencia que este
tiene en el trabajo en equipo se desarrolla en diferentes escenarios, produciendo
maltiples consecuencias, por lo tanto en funcion de este estudio se busca la

transformacion positiva tanto del objeto como del sujeto de la investigacion.

17



Fundamentacion Axioldgica

La investigacion busca rescatar y resaltar los valores de responsabilidad y compromiso,
en el personal que labora en la empresa para asi buscar brindar a sus clientes un buen
servicio para que desde esa perspectiva asuman con una vision y orientacion consiente

su papel de gestores del cambio positivo para la empresa.

Hoy en dia el principal objetivo de las empresas es ser competitivas, es por eso que los
clientes internos se estan sujetando al cambio ya sea para mejorar sus procesos internos,
crear un mejor ambiente de trabajo, consolidar las relaciones laborales. El
mejoramiento contindo en lo que respecta al clima organizacional y el trabajo en equipo
ayudara a lograr la eficacia de una organizacién en el logro de sus objetivos por medio

de un conjunto de elementos interdependientes que persiguen un mismo fin.

Los valores que la empresa posee cuenta al momento del trabajo en equipo buscando

que estos beneficien a cada uno de los que estan involucrados con la organizacion.

El mejoramiento en la organizacion y sus relaciones laborales se aplicara tratando de
involucrar a todos los que integran la organizacion de forma que todos participen
conjuntamente como un equipo ya Sea en una capacitacion, entrenamiento, es decir los
procesos de cambio aplicados a la competitividad, la calidad del producto y el servicio

como en la forma de incrementar la productividad de la empresa.
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

Para proponer una solucidn a traves de procesos ordenados serd necesario también que
la empresa cumpla con los siguientes respaldos legales, las politicas nacionales sobre
los recursos humanos en los derechos y obligaciones de los recursos humanos se han
consignado tanto en la Constitucion Politica y Ley de Descentralizacion, en el Codigo
de Trabajo y en los reglamentos de los trabajadores Los diferentes articulos que se

refieren al tema de investigacion se detallan a continuacion:

CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR:

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,

descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, trasparencia y evaluacion.

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadores y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo y sus principios. Numerales del 1 al 16.

Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadores y empleadores sera bilateral y

directa.
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CODIGO DE TRABAJO:
Disposiciones Fundamentales

Art. 1.- Ambito de este Codigo.- Los preceptos de este Cadigo regulan las relaciones
entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones
de trabajo. Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o0 en convenios
internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a los

que ellos se refieren.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es obligatorio, en la forma y con las

limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

A nadie se le puede exigir servicios gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos
por la Ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato
auxilio. Fuera de esos casos, nadie estard obligado a trabajar sino mediante un contrato

y la remuneracién correspondiente.

En general, todo trabajo debe ser remunerado.

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

irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario.

20



Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el alcance de las
disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los
funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable a los

trabajadores.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

e 13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra;

e 14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo;

e 15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Observar buena conducta durante el trabajo;

c) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de
los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que

él tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta.

21



2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

X= Clima Organizacional

Y= Trabajo en Equipo

2.5 HIPOTESIS

Un adecuado Clima Organizacional permitird mejorar el Trabajo en Equipo de la

empresa Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo.

Supraordinacién
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Infraordinacion

Grafico N.- 2
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

En la actualidad Productos Lacteos el Paraiso no cuenta con un Clima Organizacional
adecuado lo que no permita tener un Clima satisfactorio y por ende la participacion de
sus trabajadores y asi poder cumplir con los objetivos propuestos por la empresa, por lo
que es esencial emprender en esta investigacion, las categorias que sustento las

variables del estudio son las siguientes:

2.4.1 Definicién de la variable independe

2.4.1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

“En una investigacion se determinaron que medir el clima organizacional es un intento
por captar la esencia, ambiente, orden y patrén de una organizacion o subunidad, esto
implica que los integrantes de una organizacion den sus opiniones con respecto a los

diversos atributos y elementos de la organizacion” (Gibson y Colbs, 2005, p.20).

“De acuerdo con los fundamentos tedricos y metodologicos se puede decirse que la
medicién de clima organizacional a través de instrumentos se orienta hacia la
identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan el comportamiento de los empleados debido a las percepciones y actitudes que
tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacién laboral”

(Bowers y Taylor, 2007, p120).
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2.4.1.1.1Factores del Clima Organizacional

En primer lugar, hemos de tener en cuenta que el clima y ambiente laboral de una
organizacion formada por seres humanos, personas empleadas en ellas, es bastante

subjetivo e influido por multitud de variables.

Estas variables o factores interaccionan entre si de diversa manera segun las
circunstancias y los individuos; la apreciacion que éstos hacen de esos diversos

factores esta, a su vez, influida por cuestiones internas y externas a ellos.

Asi, los aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion y
formacién, econémicos o sucesos meramente coyunturales que rodean la vida de
cada individuo, en cada momento de la misma, influyen en su consideracion del

clima laboral de su empresa.

Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona, pueden hacer
ver la misma situacion de manera positiva o negativa, ademas estan las estrategias,
tanto individuales como grupales o colectivas que pueden distorsionar las

opiniones y las percepciones.

De un lado, la que cada individuo va siguiendo en la empresa u organizacion en la
que trabaja, buscando sus propios objetivos individuales; de otro, las que pueda
seguir en el seno de una organizacién sindical, politica o de cualquier otro tipo.
Todo acaba por influir en su percepcion, por formar parte de un estado de animo

determinado.

Los empleados, en muchas ocasiones no son plenamente objetivos, sino que sus
opiniones estan relativizadas por el cimulo de todas esas circunstancias personales

sefialadas.

Pero, aunque tengamos en cuenta todo eso, es posible efectuar mediciones de clima
y ambiente laboral; estas van a reflejar lo que hay en la mente y en los sentimientos

de los empleados que intervengan en ellas.

;Qué factores se puede considerar que intervienen en esa percepcion del clima

laboral? son, evidentemente, muchos y no siempre conocidos o controlables, pero
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de una manera general y abriendo el abanico a los colectivos de empresas y

trabajadores, si es posible sistematizar esos factores. (Brunet, 2007, p.200)

2.4.1.1.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer para

poder realizar correctamente un diagnéstico del mismo.

» El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta

estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

* Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una

empresa.

» El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacién de los

trabajadores.

» Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan

Sus propios comportamientos y actitudes.

» Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma, a su

vez éstas variables se pueden ver afectadas por el clima.

* Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una alarma

que identifique la presencia de un deteriorado clima laboral, es decir sus empleados

pueden encontrarse insatisfechos. (Goncalves,2010, p.23)
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2.4.1.1.3 Funciones del Clima Organizacional

El clima organizacional dentro de una empresa cumple un sin nimero de funciones,

entre las mas reconocidas tenemos:

Vinculacion.- Lograr que un grupo que trabaja mecanicamente o a su vez que no

se encuentran vinculados, se comprometa con las actividades que realiza.

Obstaculizacién.- Alcanzar que el sentimiento que tienen los miembros, de que
estan agobiados con deberes rutinarios y otros requisitos que se consideran indtiles,

se vuelvan Utiles.

Espiritu.- Es una dimension de espiritu de trabajo, los miembros sienten que sus
necesidades sociales estan siendo atendidas y al mismo tiempo estdn gozando del

sentimiento de la terea cumplida.

Intimidad.- Lograr que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimensidn de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.

Alojamiento.- Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal, describe una reduccion de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus

colaboradores.
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Enfasis en la produccion.- Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha; la administraciéon es medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje.- Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizaciéon", y para motivar con el ejemplo; el
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion

favorable.

Consideracion.- Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los

miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura.- Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que se
presentan en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos

existen, y si los mismos son manejados de manera formal o informal.

Responsabilidad.- EI sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar

consultando todas sus decisiones; tener conocimientos claros sobre su trabajo.

Recompensa.- Es la retribucion que recibe el trabajador por hacer bien su trabajo,
se debe dar mas énfasis en las recompensas y no en sanciones, se percibe equidad

en las politicas de paga y promocion.

Riesgo.- El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se

insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?
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Cordialidad.- El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera
del grupo de trabajo, el énfasis en lo que quiere cada uno; la pertenencia del grupo

sociales amistosos e informales.

Apoyo.- La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en

el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Identidad.- El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo, la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia.- El grado en que las politicas, procedimientos, normas

de ejecucion e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formalizacion.- El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicién.

Adecuacién de la planeacion.- El grado en que los planes se ven adecuados como

para lograr los objetivos de trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio.- El grado en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,

personalidad o grados académicos.

Tolerancia a los errores.- El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar. (Sthepen, 1998, p.62)

2.4.1.1.4 Enfoques del Clima Organizacional
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Enfoque estructuralista: "El clima organizacional es el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el

comportamiento de las personas que la conforman” (Alvarez S, 2001, p.15).

Enfoque subjetivo: "El clima organizacional es la opinion que el empleado se forma de

la organizacion™ (Halpin y Crotfs, 1963, p.89).

Enfoque mixto E-S: "El clima organizacional son los efectos percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion” (Litwin y Stringer, 2008, p.69).

Enfoque de sintesis: "El clima organizacional son las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion que se haya formado de ella en términos de autonomia,

estructura, recompensa, consideracion, cordialidad y apoyo" (Paramo, 2004, p.135).

El clima organizacional se define de la siguiente manera: "el ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacién, motivacién y recompensas, todo ello ejerce influencia directa

en el comportamiento y desempefio de los individuos."(Litwin y Stringer, 2008, p.635).

2.4.1.2 MOTIVACION LABORAL

Es el proceso para estimular a los empleados para que realicen su trabajo ,que los
llevard a cumplir con la meta deseada .-Motivar significa mover ,conducir
,impulsar a la accion .-La motivacion es un elemento basico de la direccion ,porque

a través de esta se logra la realizacion de trabajo para lograr los objetivos de la
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empresa.-La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos necesidades ,anhelos y fuerzas similares .-Decir que los
administradores motivan a sus subordinados es confirmar que realizan cosas con
las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a
actuar de determinada manera . (Gonzales, 2008, p.78)

"Es posible también distinguir distintos tipos de motivacion, teniendo en cuenta cuales
son los factores que en cada circunstancia determinan preponderantemente la conducta
del sujeto” (Moreno, 2001, p.20).

Existen tres tipos de motivacion:

Motivacion intrinseca: corresponde a la satisfaccién que siente el sujeto producida

por la misma conducta o tarea al ser realizada.

Motivacion extrinseca: en este caso, o que mueve a la persona es el beneficio

obtenido como resultado de su desempefio.

Motivacion de logro: es el impulso que poseen algunas personas de perseguir y
alcanzar metas.

Motivacion afirmativa: es el impulso a relacionarse socialmente con los demas.

Motivacion hacia la competencia: es el impulso a ser bueno en algo, lo que

permite al individuo a desempefiar un trabajo de calidad.
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Motivacion por el poder: es el impulso de influir en los demés y modificar

situaciones

Dentro del area critica de la motivacion se debe atender a las siguientes variables:

> Realizacion personal
> Reconocimiento del aporte
> Responsabilidad

> Adecuacion de las condiciones de trabajo (Gonzales, 2008, p.120-145)

2.4.1.3 LIDERAZGO

"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos" (Chiavenato, 2010, p.25).

El liderazgo consiste en influir en los demés para encaminar sus esfuerzos hacia el

logro de una 0 mas metas.

2.4.1.3.1 Liderazgo Autocratico

Consiste en ordenar y esperar obediencia, es dogmatico y positivo y dirige mediante la

capacidad de retener o conceder recompensas 0 castigos. (Les, 2010, p.20)
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2.4.1.3.2 Liderazgo Participativo

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para practicar el
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices
especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas

decisiones que les incumben.

El lider participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus
subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas

sean cada vez mas Utiles y maduras. (Marin, 2002, p.88)

2.4.1.4 DESEMPENO LABORAL

Descripcion de las areas a evaluarse. Consiste en identificar qué areas de trabajo debe
analizar el directivo para medir el rendimiento, teniendo en cuenta que el sistema de
evaluacion tiene que referirse a aquellas actividades que estan relacionadas directamente
con el éxito de la empresa, (Ernesto, 2008, p. 15).

2.4.1.4.1 Evaluacion del Desempefio

Es una técnica de direccidén imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio
que permite detectar problemas de supervision de personal, de integracion del empleado
a la empresa o al puesto que ocupa actualmente, de falta de aprovechamiento de

empleados con un potencial mas alto que el exigido para el puesto, de motivacion, etc.,
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La evaluacion del desempefio es un proceso que permite detectar cuales son los
empleados con mayores potenciales y los que aun no las han desarrollado en su
totalidad, permitiendo a los directivos tomar decisiones acorde a los
resultados.(Rodriguez, 2007, p. 358).

2.4.1.5 DESEMPENO LABORAL

Podemos dar muchas definiciones de desempefio laboral como por ejemplo las
metas que debe alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un tiempo
determinado. Con ello nos damos cuenta de que el desempefio laboral de los
recursos humanos tendrd mucho que ver con el comportamiento de los trabajadores
y los resultados obtenidos, asi como de la motivacién. Cuanto mejor sea la
motivacion mejor podremos desempefiar nuestro trabajo y con ello mejoraremos

nuestra productividad.

Para unbuen desempefio laboral es muy importante que los trabajadores
entiendan cuales son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos que se

deben seguir, las politicas que se deben respetar, los objetivos que deben cumplir...

Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es
motivandolos constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes técnicas
como pueden ser delegarles una mayor autoridad, darles mayores

responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un buen clima
laboral... (Amoros, 2011. p. 171.)

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y asi poder
desempefiar su labor de manera mas eficaz y mas productiva. Para saber cudl aplicar, la
empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos

de estos métodos son:
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= Maslow. También conocido como pirdmide de Maslow o jerarquia de las
necesidades humanas. Segln esta teoria conforme se satisfacen las necesidades

béasicas las personas desarrollamos necesidades menos basicas.

» Herzberg. Llamada Teoria de los dos factores. Segln esta teoria las personas

estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion.

» McGregor. Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la primera los
directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan bajo amenazas y
la segunda se basa en que los jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan

trabajar.

Locke. Teoria de la fijacién de metas. Segun esta teoria la intencion de alcanzar

una meta es basica para la motivacién.(Amoros, 2011. p. 180.)

2.4.1.5.1 Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral

La motivacion: la motivacién por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo

muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse coémodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefar nuestro
trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas

del mismo.

Establecimiento de obijetivos: el establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben

desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
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de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que

ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una de las
técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo el
primer error si. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor
de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o
mostrarle su satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada sino que ademas lo motiva

en su puesto ya que se siente Gtil y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control vy
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra
que forma parte de la empresa. Ademas quien mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer

mejoras o modificaciones mas eficaces. (Ponce, 2006, p.325-238).

2.4.1.6 COMUNICACION

Comunicar puertas adentro es desarrollar en las relaciones de trabajo un ambiente de
sinceridad, de escucha y de circulacion de la informacion; para ello, primeramente,
resulta importante implementar diagnéstico y planificaciones participativas, si no se

estimula la habilidad de la escucha al otro, no hay feedback y se pierde el sentido.

“Se produce la entropia comunicacional; si no se sabe escuchar, se corre el riesgo de
comunicar muy bien la informacién que no le interesa a nadie y ademas se trunca otra

via de intercambio para generar creatividad y espiritu de equipo™ (Valle, 2005, p. 245).
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“La comunicacién interna sirva a que la mision y la historia de la organizacién sean
compartidas por todos; en las corrientes vinculadas al managment esto se lo vincula con
la "motivacion personal”, ignorar los planes generales de trabajo suele conducir a la
fragmentacion y al desconocimiento del sentido de las propias acciones en una
organizacion. A fin de realizar un analisis de la comunicacién interna se considera la
aplicacion de un cuestionario que permita evaluar su estado, atendiendo a aspectos tales
como: la permanencia en el puesto, las relaciones laborales con otros puestos del area y
la comunicacion con el jefe inmediato superior. Esta encuesta se aplica de forma
vertical y horizontal a los colaboradores del area que se encuentran en el mismo nivel de
direccion. . (Ponce, 2006, p.125.)

2.4.1.7 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los esfuerzos del desarrollo organizacional y las politicas y practicas de los
departamentos de recursos humanos son inevitablemente interdependientes: en este
sentido, resulta importante prestar atencion al rol futuro del departamento de talento
humano y personal, a manejar la resistencia al cambio, al estilo de liderazgo en toda la
organizacién, al entrenamiento, incluyendo la capacitacion en habilidades de
consultoria, al sistema de recompensas, a las clases y la calidad de los sistemas de
retroalimentacidn, a muchos aspectos de la integracidn del personal, al manejo de crisis,

a los sistemas de justicia de la organizacion y a las relaciones y las leyes labores.

Sistemas de Recompensa.- Los esfuerzos efectivos del cambio organizacional le

deben prestar atencidn al sistema de recompensas.

Los pagos, promociones, ascensos, becas y otros beneficios son poderosos
incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio; estas
recompensas deben ser suficientes para satisfacer las necesidades del personal y
estar relacionadas con la calidad de vida en el trabajo, de no ser asi, los empleados
no estaran contentos ni satisfechos con la organizacién por cuanto tienden a
comparar los sistemas de recompensas con otras empresas, resultando prioritario

disefiarlos de manera equitativa y de acuerdo a las necesidades de los individuos.
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Desarrollo de carrera.- "Si un impulso primordial del proceso de DO es cambiar la
cultura de la organizacién hacia una de mayor honestidad, mas apertura, mas apoyo
mutuo, y un desarrollo personal mejor, las aspiraciones de todos los miembros de
la organizacion en lo que concierne a su carrera y su crecimiento deben ser un area
de interés; todos estos son aspectos de un interés considerable para los empleados
en todos los niveles, y tenderdn a que se discutan en una forma mas abierta"
(Ponce, 2006, p.325-238).

“En una investigacion se indica que a nivel mundial, las empresas gastan mucho dinero
en analizar las causas, consecuencias y remedios contra esta agresion universal, ya que
se ha podido evidenciar que existen varios problemas vinculados con el estrés como el
ausentismo, baja de productividad, sustitucion de empleados, la cantidad que gastan es
superior a los beneficios realizados por las 500 empresas mas ricas del mundo™ (Guizar,
2009, p. 98).

2.4.2 Definicion de la variable Dependiente (TRABAJO EN EQUIPO)

2.4.2.1 TRABAJO EN EQUIPO

“El trabajo en equipo es el que se realiza con el esfuerzo conjunto de varias disciplinas
para conseguir una meta comun con la maxima eficiencia” (Dalton, Dawn, Watts,

2007,p 120).

“Por su parte (Sotomayor, Segovia, 2001,) manifiestan que el trabajo en equipo hace
referencia al conjunto de procedimientos, estrategias 0 metodologias que utilizan para

alcanzar unos objetivos propuestos.” (p.8).
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2.4.2.1.1 Factores de éxito del trabajo en equipo

Se manifiestan que en la teoria organizacional se destacan cinco elementos basicos que

garantizan el éxito en la conduccién de los grupos y de los equipos de trabajo; estos son:

La previsién

Consiste en realizar un examen sobre la realidad, tomando en cuenta el pasado para
definir estrategias de accion en el futuro. Las urgencias en los trabajos no deben
dispensar los procesos de reflexion y de prevision, por lo menos de aspectos

generales.

La organizacion

Es necesario estructurar un engranaje de actividades, repartiendo trabajo y
responsabilidades a las personas adecuadas. Ademas, es necesario realizar cambios
para evitar la rutina y el estancamiento, de todas maneras siempre sera positivo
dialogar con las personas y receptar sus inquietudes y aspiraciones con el fin de
ubicar a cada miembro del equipo de acuerdo a sus competencias, capacidades y

destrezas.

La direccién

El dirigir supone dar Ordenes y consignas claras, practicas y precisas; caso
contrario se corre el riesgo de perder facilmente la estima y el prestigio. Para
ejercer el mando no hay que olvidar que tratamos con personas que tienen sus
propios sentimientos, actitudes e intereses que no se deben ignorar. Si las diferentes
ordenes van acompariadas de un compromiso y de una reflexién conjunta con los
interesados; recordando los objetivos y finalidades comunes del equipo de trabajo,
las relaciones de dependencia y subordinacion seran menos &speras y primara la

confianza mutua. Sin esta condicién dificilmente se alcanzara éxito.
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La coordinacion

Coordinar es dar a las diversas actividades y tareas el lugar que les corresponde de
acuerdo a la importancia, a la secuencia, al lugar y al momento oportuno. Es buena
costumbre realizar reuniones de coordinacién con todos los miembros del equipo
de trabajo. La confianza mutua, la reciprocidad comunicativa y el espiritu de

equipo garantizaran siempre el éxito del grupo de trabajo.

El control

Las actividades de control suponen una observacién oportuna, un analisis objetivo
y una comprobacién de los hechos y acciones realizadas; vigilando siempre las
personas, los métodos de trabajo y los instrumentos aplicados con tacto y

discrecion sin causar molestias ni dar la impresion de que se trata de una

fiscalizacion. (Sotomayor, 2001, p.56-63)

2.4.2.1.2 Beneficios de trabajar en equipo dentro de las organizaciones

e Para los grupos: Reduce los conflictos, aumenta el compromiso en las metas e

incrementa la aceptacion al cambio.

e Para el trabajador: Mejora la autoestima, aumenta la colaboracion con la

direccion e incrementa la satisfaccion laboral.” ( p.45)

2.4.2.1.3 Caracteristicas de un equipo de trabajo

“Los equipos de trabajo no siempre funcionan bien sobre todo a causa de la diversidad
de intereses, duplicidad de personalidades, talentos que compiten, falta de

diferenciacién en lo que cada miembro aporta y por falta de manejo técnico del trabajo
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en equipo. De alli que sea indispensable tomar en cuenta algunas estrategias y

caracteristicas:

e El tamafio del equipo de trabajo. M&ximo 12 miembros.

e Liderazgo y estructura claramente identificados, como elementos que

brindan orientacion y sostenimiento al equipo.
e Metas especificas, cuantificables, realistas y claras
e Propdsito y compromiso con un gran objetivo

e Desarrollo de habilidades de relacion interpersonal” (Sotomayor, 2001,
p.9).

2.4.2.2 FACTORES DE EXITO DEL TRABAJO EN EQUIPO

La teoria organizacional se destaca cinco elementos basicos que garantizan el éxito en la

conduccién de los grupos y de los equipos de trabajo; estos son:

La prevision

Consiste en realizar un examen sobre la realidad, tomando en cuenta el pasado para
definir estrategias de accion en el futuro. Las urgencias en los trabajos no deben
dispensar los procesos de reflexion y de prevision, por lo menos de aspectos

generales.

La organizacion

Es necesario estructurar un engranaje de actividades, repartiendo trabajo y

responsabilidades a las personas adecuadas. Ademas, es necesario realizar cambios
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para evitar la rutina y el estancamiento, de todas maneras siempre sera positivo
dialogar con las personas y receptar sus inquietudes y aspiraciones con el fin de
ubicar a cada miembro del equipo de acuerdo a sus competencias, capacidades y

destrezas.

La direccién

El dirigir supone dar oOrdenes y consignas claras, practicas y precisas; caso
contrario se corre el riesgo de perder facilmente la estima y el prestigio. Para
gjercer el mando no hay que olvidar que tratamos con personas que tienen sus
propios sentimientos, actitudes e intereses que no se deben ignorar. Si las diferentes
6rdenes van acompariadas de un compromiso y de una reflexién conjunta con los
interesados; recordando los objetivos y finalidades comunes del equipo de trabajo,
las relaciones de dependencia y subordinacién seran menos asperas y primara la

confianza mutua. Sin esta condicion dificilmente se alcanzara éxito.

La coordinacion

Coordinar es dar a las diversas actividades y tareas el lugar que les corresponde de
acuerdo a la importancia, a la secuencia, al lugar y al momento oportuno. Es buena
costumbre realizar reuniones de coordinacion con todos los miembros del equipo
de trabajo. La confianza mutua, la reciprocidad comunicativa y el espiritu de

equipo garantizaran siempre el éxito del grupo de trabajo.

El control

Las actividades de control suponen una observacién oportuna, un analisis objetivo
y una comprobacion de los hechos y acciones realizadas; vigilando siempre las
personas, los métodos de trabajo y los instrumentos aplicados con tacto y
discrecion sin causar molestias ni dar la impresion de que se trata de una

fiscalizacion.(Sotomayor, 2011, p. 48)
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2.4.2.3 LA COMUNICACION INTERNA

La comunicacion es el fluido vital de una organizacion. Es la transferencia y
comprensién del significado; cuando un pensamiento o idea se transmite, la percibe el

receptor exactamente como la concibi6 el emisor.

"La comunicacion es el proceso mediante el cual las personas pretenden compartir
significados por medio de la transmision de mensajes simbolicos evidentemente, la
comunicacién entrafia la participacion de personas, es decir es la forma en que las

personas se relacionan unas con otras.”(Stoner, 2000,135).

2.4.2.3.1 Tipos de comunicacion interna

La comunicacion interna debe estar correctamente definida para lo cual indica los tipos

por los cuales se transmite la informacién; estos son:

Formal: Es aquella comunicacion cuyo contenido estd referido a aspectos
laborales. En general, ésta comunicacion utiliza la escritura como medio
(Comunicados, memoranda, etc...) La velocidad es lenta debido a que tiene que
cumplir todas las formalidades burocraticas, es decir, en la préctica la
comunicacion formal viene perfectamente definida ya que es la que sigue las lineas
del organigrama, que nos da una vision clara de los cauces de traslado de

informacion planificados para la organizacion.

Informal: Es aquel tipo de comunicacion cuyo contenido, a pesar de ser de
aspectos laborales, utiliza canales no oficiales. (Reunién alrededor del botell6n de

agua, encuentros en los pasillos, etc.). Es més veloz que la formal.
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Descendente: Es la mas tipica, la mas frecuente, dirigida desde el superior al

subordinado, normalmente son érdenes lo que se transmite.

Ascendente: Informacién que fluye del subordinado al superior jerarquico,

normalmente surge en un sistema de participacion democratico.

Cruzada: Tanto diagonal como lateral, se suele dar entre empleados de niveles
parecidos, con el objeto de compartir, conocer, aprendizaje del trabajo en puestos

equivalentes, resolver problemas.(Gonzales, R. , 2007, p.254).

2.4.2.3.2 Ambito de la teoria de la comunicacion

“La comunicacion es un tipo de interaccion que esta inicialmente al servicio de
necesidades y que funciona con pautas zooldgicas. Su sorprendente plasticidad
evolutiva, se descubre posteriormente, cuando la especie humana puede poner a la
comunicacion al servicio del conocimiento; la naturaleza de la comunicacion se
encuentra en la posibilidad de que por su mediacion se produzcan cambios” (Serrano,

2007, p.125).

2.4.2.3.3 Cémo funciona la comunicacion

“La comunicacion resultara un éxito si el mensaje que se ha recibido es el mismo que se
envid. Puesto a que existen muchos factores para que alteren el mensaje g es enviado
sea para un individuo o para un grupo se debe darle importancia a todos los factores ya
que estos convierten el mensaje. Se debe tomar en cuenta que el mensaje pasa por un
emisor para llegar a su receptor y es ahi en el momento que se lo envia este puede
alterarse en su codificacion y llegar de manera abrupta al receptor” (Roebuck, 2010,

p.452).
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2.4.2.3.4 El proposito de la comunicacion

El propdsito de la comunicacion en una empresa es obrar un cambio: influir en las
acciones encaminadas al bienestar de la empresa. La comunicacion es esencial para
el funcionamiento interno de las empresas, dado que, integra las funciones
administrativas. En especial, la comunicacion es necesaria para 1. Establecer y
difundir las metas de una empresa, 2. Trazar planes para alcanzarlas, 3. Organizar
los recursos humanos y otros recursos de la manera mas eficaz y eficiente, 4.
Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacién, 5. Conducir,
dirigir, motivar y crear un ambiente en el que las personas colaboren y 6. Controlar
el desempefio. (Koontz, 2009, p.196)

2.4.2.3.5 Comunicacién organizacional

“La comunicacion es esencial para alcanzar la concordancia y la consistencia en el
comportamiento de las personas. La comunicacion organizacional es el proceso
mediante el cual las personas intercambian informacion en una organizacién. Algunas
comunicaciones fluyen por la estructura formal y la informal; otras bajan o suben a lo
largo de niveles jerarquicos, mientras algunas mas se mueven en direccion lateral u
horizontal. En la actualidad, la informética ha intensificado la comunicacion en todas las

direcciones.” (Chiavenato, 2010, p.56).

2.4.2.4 ESTRATEGIAS PARA EL TRABAJO EN EQUIPO

Son multiples las estrategias que pueden aplicarse para lograr éxito en el trabajo en
equipo, muchas de ellas son fruto de la experiencia compartida con grupos. Entre ellas

tenemos:

Generar un clima agradable de trabajo desde el punto de vista fisico y psicolégico,

de manera que se facilite la interaccion y la discusion grupal. Ayuda mucho el
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hecho de planificar las reuniones y estimular la atencion, el respeto y la
comprensién. El estimulo verbal y la motivacién son aspectos importantes a
considerar. Por ejemplo, expresiones como: " es un buen trabajo", "estamos
avanzando maés rapido de lo esperado”, los aportes son significativos en relacion

con nuestro proposito final", etc..., generalmente dan buenos resultados.

Definir los tiempos para cada una de las tareas, constituye una excelente estrategia
para determinar un autocontrol del equipo. Conociendo los plazos, los dias y las

horas de reuniones se puede optimizar el tiempo y lograr mejores resultados.

Definir con claridad los flujos de informacién para que el equipo funciones. La

informacion debe ser fidedigna, completa y Gtil. (Sotomayor, 2011, p. 48)
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CAPITULO I

3. METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion esta enmarcada dentro del enfoque mixto el cual de acuerdo

manifiesta lo siguiente:

“El método cuantitativo forma parte generalmente de un problema bien definido asi

como de los objetivos claros, Se plantea hip6tesis para ser verificadas o falseadas
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mediante pruebas empiricas; cuando se plantean hipdtesis, estas pueden presentarse
como proposiciones matematicas o proposiciones que puedan ser facilmente ser
convertidas en férmulas matematicas que expresan relaciones funcionales entre
variables; y se utilizan técnicas estadisticas muy estructuradas para el analisis de la
informacion, también utilizan instrumentos para recoleccion de informacién y medicion
de variables muy estructuradas.” AGUILAR, (2012)

Se utilizara el enfoque cuantitativo ya que nos ayuda a buscar las causas del problema
investigado, ademas que nos servird para realizar una medicién y orientacion para la
verificacion de la hipétesis de manera realista en la empresa Lacteos Paraiso a través de

sus Empleados.

El método cuantitativo se fundamenta en la medicion de las caracteristicas de los
fendmenos sociales lo cual supone derivar un marco conceptual pertinente al problema
analizado, una serie postulados que expresen relaciones entre las variables estudiadas de
forma deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados. Mientras
que el método cualitativo se orienta a profundizar casos especificos y no a generalizar".
(Bernal, 2006, p.56)

Bajo esta premisa, la investigacion emplea un enfoque predominante cualitativo por
cuanto su propdsito principal consistid en analizar la problematica tal y como la

perciben los actores involucrados en su contexto.
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3.2 MODALIDAD DE INVESTIGACION

3.2.1 Investigacion de Campo

De acuerdo con Rebeca Landeau (2007) la investigacion de campo es “la recoleccion
de informacién fundamentandose en testificaciones basadas en la realidad en otra
palabras el estudio de campo es util para la planificacion del trabajo y la comprensién

de los datos recolectados por medios diferentes” (p.33).

En el trabajo de investigacion se aplicd un proceso de investigacion de campo porque se
contd con la participacion de los empleados de la Empresa Productos LAacteos el
Paraisocon quienes se pudo tener un contacto directo, al momento de realizar la
encuesta, y a la vez que son quienes apoyaron a ir generando alternativas de solucién

que vayan en beneficio de los empleados y gerente de la organizacion.

3.2.2 Investigacion Bibliografica

Para Tarsicio Janes Barrio (2008) la investigacion documental consiste en “un analisis
detallado de una situacion especifica apoyandose estrictamente en documentos
confiables y originales™ ciertamente, el objetivo de este tipo de investigacion radica
fundamentalmente en la recopilacion de las fuentes de informacion que puedan aportar

informacion sobre la realidad estudiada (p.75).

Para el presente proyecto, la investigacion documental se desarroll6 mediante la
revision de toda la informacion secundaria existen sobre temas a fines a la problematica
de la incide el clima organizacional en el trabajo en equipo de la empresa de Lacteos el

Paraiso de la ciudad de Salcedo.
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En este sentido cabe mencionar que las principales fuentes documentales que existen
son ‘“documentos escritos (libros, periodicos, revistas, actas notariales, tratados,
conferencias transcritas, etc.) documentos filmicos (peliculas, diapositivas, etc.) y

documentos grabados (discos, cintas, casetes, disquetes, etc.).

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

3.3.1 Investigacion Exploratoria

En este tipo de investigacion se busca informacion de conocimiento de primer nivel,
explorando, indagando en aspectos importantes que estén relacionados con el
inadecuado trabajo en equipo, para obtener nociones basicas que sirvan en el desarrollo
de la investigacion. Es decir informacién que nos ayude encontrar una solucion a la
incidencia del clima organizacion en el trabajo en equipo. Para lo cual la investigadora
se puso en contacto directo con la realidad del problema y con empleados de la empresa

de lacteos Paraiso los mismos que estan involucrados

3.3.2 Investigacion Descriptiva

“La investigacion descriptiva trabaja sobre las realidades y su caracteristica fundamental
es la de presentarnos una interpretacion correcta™. Es decir, en este nivel investigativo se
ha buscado describir las propiedades, caracteristicas, y aspectos mas sobresalientes

relacionados a la problematica en estudio” (Rodriguez, 2009, p.68)

Es decir, en este nivel investigativo se ha buscado describir las propiedades,

caracteristicas, y aspectos mas sobresalientes relacionados al clima organizacional y su
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afectacion en el trabajo en equipo. Se aplico la investigacion descriptiva la misma que
permitié describir la incidencia del clima organizacional en el trabajo en equipo en una
circunstancia temporal espacial determinada, permitiendo identificar las caracteristicas

de las unidades investigacion.

3.3.3 Correlacional

“El método correlacional investiga las relaciones que existen entre variables, pero en
vez de manipular una variable independiente, estudia sus atributos, también se distingue
del método experimental consiste en que los sujetos no se asignan a un grupo

experimental y otro de control”. (Schultz, 2009, p.59)

Permitio mostrar o examinar la relacion entre las variables, y a su vez permite medir
estadisticamente la influencia de la independiente sobre la dependiente, es decir; el

efecto que tiene el clima organizacional en el trabajo en equipo para la empresa

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion

En la empresa Lacteos Paraiso se encuentran trabajando 37 empleados que seran
nuestra poblacion.

“Poblacion totalidad de un fendomeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de
analisis o entidades de poblacion que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse

para un determinado estudio integrado. Muestra descansa en el principio de que las
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partes representan el todo y por tanto refleja las caracteristicas que definen la poblacion

la cual fue extraida lo cual indica que es representativa” (Tamayo, 2011, p.222).
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla N.1 Variable Independiente: Clima Organizacional

. . . TECNICA O

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIA INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
Motivacién y ¢Esta motivado y le gusta el
Desempefio reconocimiento trabajo que desarrolla?
Es un componente Laboral
multidimensional que puede Participacion ¢Posee las habilidades necesarias
A para el desempefio de sus
descomponerse en términos labores? Encuesta
ahores: Trabajadores

referentes a los tipos de

liderazgo, motivacion, L ]
¢La direccién ejerce un estilo de

recipro.cidz%d, y ESt”(?S de Liderazgo gg:ﬁgﬁgﬁgo liderazgo democratico?
comunicacion, que influyen Participativo ¢Estaria de acuerdo con la
en el desempefio laboral de implementacion de un liderazgo
los individuos en el trabajo participativo?
¢Se practica una buena
Vertical comunicacion en la empresa?

Comunicacion idiracci
Multidireccional ¢Cuenta la organizacion con un

programa de capacitacion y
desarrollo para el personal?

Fuente: Paola Calvache

Elaborado: Paola Calvache
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Tabla N.2 Variable Independiente: Trabajo en Equipo

. . i TECNICA O
CONCEPTUALIZACION | CATEGORIA INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
Es la forma de participar en
la oroanizacion basandose ¢Considera que los objetivos de la

g Procedimiento | Alcanzar Objetivos | empresa se estan cumpliendo en su area
en procedimientos, Delegar Tareas de trabajo?
estrategias que nos permiten ¢Considera que no existen conflictos
alcanzar los objetivos para en la delegacion de tareas en su area? Encuesta
Compromiso Trabajadores

ser participe de las
ventajas y beneficios
personales u
organizacionales, que
pretende generar un
aprendizaje y crecimiento

en el equipo de trabajo.

Estrategias

Equipo de
trabajo

Sistema Jerarquico
Toma de decisiones

Area de trabajo

¢Se siente comprometido con los
éxitos y fracasos de su area de trabajo?

¢Participa usted en la toma de
decisiones en su area de trabajo?

¢Considera que en su area de trabajo se
fomenta el trabajo en equipo?

Fuente: Paola Calvache

Elaborado: Paola Calvache
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3.6. PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para le ejecucion de la presente investigacion serd necesario contar con la siguiente
informacion como se detalla a continuacion:

Tabla N.- 3

Tema: Plan de recoleccion de informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para que solucionar el problema investigado

¢De qué personas u objetos ¢

o (Gerentes
e Trabajadores de la empresa.

¢ Sobre qué aspectos?

Sobre la clima organizacional y el trabajo en
equipo

¢Quién? ;Quiénes?

Paola Calvache

¢Cuando?

Enero 2014- Octubre 2014

¢Lugar de recoleccion
informaciéon?

de

la

Salcedo, Tungurahua

¢ Cuantas veces?

Se realizara una vez a cada uno de los
encuestados

¢ Qué técnicas e recoleccion?

Encuesta

¢Con qué?

Cuestionario

JEn qué situacion.’?

Se buscara el mejor momento para obtener
resultados favorables.
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3.7. PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para analizar y procesar la informacion de la presente investigacion procedemos de la

siguiente manera:

CODIFICACION DE LA INFORMACION

Para tener una buena codificacion se procedera a enumerar cada una de las preguntas
del cuestionario aplicado al Personal de la empresa Productos Lacteos el Paraiso, para
que de esta manera se facilite el proceso de tabulacion obteniendo informacién real y

dando una solucion adecuada al problema.

En el procesamiento y analisis de la informacion se procedera a realizar y analizar toda
la informacion, verificando que las encuestas realizadas estén debidamente llenadas, es
decir, que las preguntas que estén contestadas en orden coherente que sea de facil

entendimiento.

GRAFICAR

Para esta presentacion se utilizara: Graficos de barras

ANALIZAR

Para proceder analizar los datos, se realizara por medio de medidas de dispersion como:
media aritmética y porcentajes ya que se presentan menor dificultad en su realizacion y

mayor disposicion al momento de interpretar los resultados que proyecta.
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INTERPRETACION

La interpretacion de los resultados se elabora bajo una sintesis de los mismos para poder
hallar toda la informacion necesaria para dar la posible solucion al problema de estudio:

se aplicara el CHI cuadrado para verificar la hipdtesis presentada en la investigacion y

demostrar la relacion entre variables.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. ANALISISDE LOS RESULTADOS

Encuestas realizadas a los empleados de la empresa Productos Lacteos el Paraiso.
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1. ¢Ladireccion ejerce un estilo de liderazgo democratico?

Tabla N.-4
Tema: El liderazgo democratico
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 16 43,2 43,2 43,2
De acuerdo 9 24,3 243 67,6
Indiferente 3 8,1 8,1 75,7
En desacuerdo 4 10,8 10,8 86,5
Totalmente en desacuerdo 5 13,5 135 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 3

Tema: El liderazgo democréatico

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Indiferente

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados encuestados, 16 que representa un 43% considera estar totalmente
de acuerdo que se ejerce un liderazgo democratico, 9 que representa un 24% sefialan esta de
acuerdo, 5 que es el 14% sefialan estar totalmente en desacuerdo, 4 que representa el 11%

sefialan que estan en desacuerdo y 3 que corresponde al 8% manifiestan que son indiferentes.

Se identifica que la mayoria de los empleados estan totalmente de acuerdo que la empresa aplica
un liderazgo democratico, interpretando que si existe la libertad de expresion en las areas de

trabajo, permitiendo que los empleados puedan participar en las opiniones de la empresa
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2. ¢Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo?

Tabla N.-5

Tema: El liderazgo participativo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje PorE:e‘_ntaJe Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 25 67,6 67,6 67,6
De acuerdo 8 21,6 21,6 89,2
Indiferente 1 2,7 2,7 91,9
En desacuerdo 2 5,4 5,4 97,3
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 4

Tema: El liderazgo participativo

3%

59 37

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso

Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados encuestados, 25 que representa un 67% considera estar totalmente
de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo, 8 que representa un 22%
sefialan esta de acuerdo, 2 que es el 5% sefialan estar totalmente en desacuerdo, 1 que representa
el 3% sefialan que estdn en desacuerdo y 1 que corresponde al 3% manifiestan que son

indiferentes.

Se deduce que se encuentran totalmente de acuerdo la mayoria de los empleados en la
implantacién de un liderazgo participativo, el mismo que permite a los empleados opinar y
participar en la toma de decisiones de cada a rea de trabajo , logrando mejorar el trabajo en

equipo.
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3. ¢Sepréctica una buena comunicacion en la empresa?
Tabla N.-6
Tema: La comunicacion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje PO\:gﬁggaJe aP(?Jr?LTI?cJIg
Totalmente de acuerdo 3 8,1 8,1 8,1
De acuerdo 1 2,7 2,7 10,8
Indiferente 4 10,8 10,8 21,6
En desacuerdo 18 48,6 48,6 70,3
Totalmente en desacuerdo 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 5

Tema: La comunicacion

11%

3%

H Totalmente de
acuerdo
B De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Anélisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados encuestados, 18 que representa un 49% considera estar en
desacuerdo que existe una buena comunicacion en la empresa, 11 que representa un 30%
sefialan estd totalmente en desacuerdo, 4 que es el 11% sefialan ser indiferentes, 3 que
representa el 8% sefalan estar totalmente de acuerdo y 1 que corresponde al 3% manifiestan

estar de acuerdo que existe una buena comunicacion.

Se observa que la mayoria de empelados considera estar en desacuerdo con que en la empresa
existe buena comunicacion, esto implica que los empleados no estan generando un trabajo en
equipo, la comunicacién se la esta realizando de manera vertical, lo que significa que no permite
que los mensajes se divulguen en su totalidad y que los empleado no pueda tener una

comunicacion directa con los superiores, impidiendo el logro de objetivos.
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4. ¢Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

Tabla N.-7
Tema: Motivacion laboral

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Porg;e_ntaqe Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 4 10,8 10,8 10,8
De acuerdo 8 21,6 21,6 32,4
Indiferente 1 2,7 2,7 35,1
En desacuerdo 16 43,2 43,2 78,4
Totalmente en desacuerdo 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 6
Tema: Motivacion laboral

M Totalmente de
acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

B En desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados encuestados, 16 que representa un 43% considera estar en
desacuerdo con que estan motivados en su area de trabajo, 1 que representa un 22% sefialan esta
totalmente en desacuerdo, 8 que es el 22% sefialan estar totalmente en desacuerdo, 4 que
representa el 10% sefalan estar totalmente de acuerdo y 1 que corresponde al 3% manifiestan
ser indiferentes.

Interpretamos que la mayoria de empelados estdn en desacuerdo, en que se encuentran
motivados en el area de trabajo, esto significa que realizan sus funciones de manera mediocre
ya que no estan rindiendo al 100%, a su vez que la falta de motivacion laboral provoca que el
clima en el area de trabajo sea tenso, que sus funciones sean consideradas monotonas y
cansadas, por lo tanto no estdn realizando adecuadamente sus funciones provocando un
inadecuado desempefio laboral.
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5. ¢Cuenta la organizacion con un programa de capacitacion y desarrollo para el
personal?

Tabla N.-8
Tema: Programa de capacitacién y desarrollo para el personal

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁr(;toaje E:J;egl?gﬁ

Totalmente de acuerdo 8 21,6 21,6 21,6

De acuerdo 4 10,8 10,8 324
Indiferente 9 24,3 24,3 56,8

En desacuerdo 7 18,9 18,9 75,7
Totalmente en desacuerdo 9 24,3 24,3 100,0
Total 37 100

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 7

Tema: Programa de capacitacién y desarrollo para el personal

B Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo
Indiferente

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 9 que corresponde el 24% sefialan estar de totalmente en
desacuerdo en que la empresa cuenta con programa de capacitacion, 9 que es el 24%
manifiestan ser indiferentes, 8 que es el 22 % indican que estan totalmente de acuerdo, 7
sefialan estar totalmente en desacuerdo lo que es 19% vy 4 que corresponde al 11%
manifiestan estar de acuerdo.

Se puede interpretar que la mayoria de empelados consideran no tener capacitacion ni de un
plan de desarrollo de personal, esto provoca que los empleados no se encuentran actualizados en
cuanto a temas laborales de su area de trabajo, a su vez que se encuentran desmotivas por la
carencia de programas de ascenso, incentivos que estimulen a los empleados a trabajar de mejor
manera.
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6. ¢Posee las habilidades necesarias para el desempefio de sus labores?

Tabla N.-9
Tema: Habilidades y el desemperio de sus laborales
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po&gﬁr&gaje aP:Jr%eSIfgﬁ
Totalmente de acuerdo 10 27,0 27,0 27,0
De acuerdo 7 18,9 18,9 45,9
Indiferente 5 13,5 13,5 59,5
En desacuerdo 8 21,6 21,6 81,1
Totalmente en desacuerdo 7 18,9 18,9 100,0
Total 37 100
Fuente: L&cteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 8

Tema: Habilidades y el desemperio de sus laborales

M Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Indiferente

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso

Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 10 que corresponde el 27% sefialan que esta totalmente de acuerdo
en que poseen habilidades para desempefiar sus labores, 8 que es el 22% manifiestan que estan
de desacuerdo, 7 que es el 19% indican que estan totalmente en desacuerdo, 7 sefialan estar de

acuerdo y 5 que es el 14% manifiestan estar indiferentes.

Se identifica que la mayoria de los empleados estan de acuerdo con que sus habilidades estan
siendo bien desempefiadas en su area de trabajo, lo que implica que sus funciones estan siendo
basadas en un manual de funciones, pero a su vez esto implica un mayor control en el

cumplimiento de actividades.
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7. ¢Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?

Tabla N.-10
Tema: Funciones y responsabilidades

Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po\ll’g:eir&t;lje aPcourrﬁTltaagg
Totalmente de acuerdo 4 10,8 10,8 10,8
De acuerdo 6 16,2 16,2 27,0
Indiferente 3 8,1 8,1 35,1
En desacuerdo 13 35,1 35,1 70,3
Totalmente en desacuerdo 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Grafico N.- 9
Tema: Funciones y responsabilidades

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo
Indiferente

M En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo Fuente:
L&cteos
Paraiso

Realizado por: Paola Calvache
Analisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 13 que corresponde el 35% sefialan estar en desacuerdo con que
sus funciones y responsabilidad estan bien definidas, 11 que es el 29% manifiestan que estan de
totalmente en desacuerdo, 6 que es el 16% indican que estan de acuerdo, 4 sefialan estar
totalmente de acuerdo y 3 que es el 8% manifiestan estar indiferentes.

Interpretando que la mayor parte de empleados estan en desacuerdo con que sus funciones
estan bien definidas, esto se debe a la inadecuada aplicacion del manual de funciones y la
inadecuada estructura del mismo. Por tal motivo es necesario compara las funciones que realiza
el empleado y las que estan siendo asignadas en el manual de funciones, esto permitird mejorar
el clima laboral ya que no existirad desconformidad por parte de los empleados.
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8. ¢Considera que no existen conflictos en la delegacién de tareas en su &rea?

Tabla N.-11
Tema: Conflictos en la delegacion de tareas
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po\:;ﬁr&gaje angr(fSIﬁg
Totalmente de acuerdo 4 10,8 10,8 10,8
De acuerdo 5 13,5 13,5 243
Indiferente 3 8,1 8,1 32,4
En desacuerdo 17 459 459 78,4
Totalmente en desacuerdo 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.- 10

Tema: Conflictos en la delegacion de tareas

M Totalmente de
acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Analisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 17 que corresponde el 46% sefialan estar en desacuerdo con que
no existen conflictos en la delegacion de funciones, 8 que es el 22% manifiestan que estan de
totalmente en desacuerdo, 5 que es el 14 % indican que estdn de acuerdo, 4 sefialan estar

totalmente de acuerdo que es el 11% Yy 3 que es el 8% manifiestan estar indiferentes.

Se interpreta que la mayoria considera que existen conflictos en cuanto a delegar funciones,
esto permite identificar que es el problema del inadecuado trabajo en equipo, ya que no existe
apoyo para realizar actividades del é&rea, provocando ademés un inadecuado clima
organizacional ya que los empleados no se encuentran satisfechos con las funciones que asignan

sus superiores.
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9. ¢Se siente comprometido con los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

Tabla N.-12
Tema: La participe de los éxitos y fracasos en el area de trabajo
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po&gﬁr&gaje aP:Jr%eSIfgi

Totalmente de acuerdo 9 24,3 24,3 24,3
De acuerdo 6 16,2 16,2 40,5
Indiferente 1 2,7 2,7 432
En desacuerdo 10 27,0 27,0 70,3
Totalmente en desacuerdo 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Grafico N.-11

Tema: La participe de los éxitos y fracasos en el area de trabajo

M Totalmente de

acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: L&cteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Andlisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 11 que corresponde el 30% sefialan estar en desacuerdo con
sentirse comprometidos con los éxitos y fracasos de su area de trabajo, 10 que es el 27%
manifiestan que estar en desacuerdo, 9 que es el 24 % indican que estan totalmente de acuerdo,
6 sefialan estar de acuerdo que es el 16%

indiferentes.

Interpretando que la mayoria de empelados no se sienten comprometidos con éxitos y fracaso
del area de trabajo, esto genera un inadecuado desempefio laboral y una indiferencia en cuento
a sus funciones, a su vez que la carencia de incentivos, como bonos, reconocimiento, etc.,

provocan un desamino laboral.
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10. ¢ Participa usted en la toma de decisiones en su area de trabajo?

Tabla N.- 13
Tema: La toma de decisiones
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po\:gﬁr(;gaje aPc?Jri?lTlt:cjlg
Totalmente de acuerdo 6 16,2 16,2 16,2
De acuerdo 15 40,5 40,5 56,8
Indiferente 4 10,8 10,8 67,6
En desacuerdo 10 27,0 27,0 94.6
Totalmente en desacuerdo 2 5,4 5,4 100,0
Total 37 100
Fuente: L&cteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.-12

Tema: La toma de decisiones

5%

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Lacteos Paraiso

Realizado por: Paola Calvache

Anélisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 15 que corresponde el 41% sefialan estar de acuerdo que participa
en la toma de decisiones , 10 que es el 27% manifiestan estar en desacuerdo, 6 que es el 16 %
indican que estan totalmente de acuerdo , 4 sefialan ser indiferentes es el 11%
corresponde al 5 % manifiestan estar totalmente en desacuerdo.

Se analiza que a los empleados si les permiten libremente participar en la toma de decisiones,
pero esto no implica que ellos puedan decidir sobre las decisiones, que se tomaran, lo que
provoca que sus opiniones sean consideradas no validas, ni tomas en cuenta para el desarrollo

de la empresa.
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11. ¢Considera que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?

Tabla N.-14
Tema: EL equipo de trabajo y la efectividad
Alternativas Frecuencia | Porcentaje Po\:g;eiggaje aP:Jr%elTlﬁg
Totalmente de acuerdo 4 10,8 10,8 10,8
De acuerdo 8,1 8,1 18,9
Indiferente 9 24,3 24,3 43,2
En desacuerdo 15 40,5 40,5 83,8
Totalmente en desacuerdo 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100
Fuente: Lacteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Grafico N.-13

Tema: EL equipo de trabajo y la efectividad

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Indiferente

M En desacuerdo

Fuente: Lécteos Paraiso
Realizado por: Paola Calvache

Anélisis e interpretacion:

De un total de 37 empleados, 15 que corresponde el 41% sefialan estar de desacuerdo con que
se fomenta el trabajo en equipo en el area de trabajo, 9 que es el 24% manifiestan ser
indiferentes, 6 que es el 16 % indican que estan totalmente en desacuerdo, 4 sefialan sestar
totalmente de acuerdos lo que es 11% Yy 3 que corresponde al 8% manifiestan estar totalmente

de acuerdo.

Interpretando que la mayoria de empleados consideran estar en desacuerdo en que se fomenta
un trabajo en equipo, esto indica que los mismos directivos no estan promoviendo el trabajo
conjunto, creando trabajos en equipo los mismos que permitiran mejorar las relaciones laborales

y el clima organizacional, permitiendo cumplir los objetivos de la empresa.
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4.2. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Ho=Hipdtesis Nula

Ho: El Clima Organizacional no incide en el Trabajo en Equipo de la empresa

Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo

H1=Hipotesis Alternativa

Hi: El Clima Organizacional si incide en el Trabajo en Equipo de la empresa Productos

L4cteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo

4.2.1 ELECCIONDE LAPRUEBA ESTADISTICA

Para la verificacion de la hipotesis se escogio la prueba Chi Cuadrado, cuya formula es
la siguiente:

Simbologia:

O= Datos observados

E = Datos esperados
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Verificacion de Hipotesis
Tabla N.- 15
Tema: Frecuencia Observada

VARIABLE VARIABLE
TR ATTVAS INDEPENDIENTE DEPENDIENTE oA
PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT
Al A5 A7 A8
Totalmente de 16 8 4 4 32
acuerdo
De acuerdo 9 4 6 5 24
Indiferente 3 9 3 3 18
En desacuerdo 4 7 13 17 41
Totalmente en 33
desacuerdo 5 9 11 8
TOTAL 37 37 37 37 148
Fuente: Lacteos el Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
Tabla N.- 16
Tema: Frecuencia Esperada
VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE
ALTERNATIVAS TOTAL
PREG;JNTA PREGUNTA 5 | PREGUNTA 7 | PREGUNTA 8
Totalmente de 8,0 8,0 8,0 8,0 32,0
acuerdo
De acuerdo 6,0 6,0 6,0 6,0 24,0
Indiferente 45 45 45 45 18,0
En desacuerdo 10,3 10,3 10,3 10,3 41,0
Totalmente en 8,3 8,3 8,3 8,3 33,0
desacuerdo
148,0

Fuente: Lacteos el Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
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Tabla N.- 17
Tema: Verificacion de Hipotesis

, | (0-Ey
PREGUNTAS @) E 0-E | (O-E)
E

Pregunta 1/Totalmente de acuerdo | 16 8,0 | 8,00 64,00 8,00
Pregunta 1/De acuerdo 9 6,0 | 3,00 9,00 1,50
Pregunta 1/Indiferente 3 45 | -1,50 2,25 0,50
Pregunta 10/En desacuerdo 4 | 103 | -6,25 39,06 3,81
Pregunta 1/Totalmente en 5 8,3 | -3,25 10,56 1,28
desacuerdo
Pregunta 5/Totalmente de acuerdo 8 8,0 | 0,00 0,00 0,00
Pregunta 5/De acuerdo 4 6,0 | -2,00 4,00 0,67
Pregunta 5/Indiferente 45 | 4,50 20,25 4,50
Pregunta 4/En desacuerdo 7 10,3 | -3,25 10,56 1,03
Pregunta 5/Totalmente en 9 83 | 0,75 0,56 0,07
desacuerdo
Pregunta 7/Totalmente de acuerdo 4 8,0 | -4,00 16,00 2,00
Pregunta 7/De acuerdo 6 6,0 | 0,00 0,00 0,00
Pregunta 7/Indiferente 3 45 | -1,50 2,25 0,50
Pregunta 7/En desacuerdo 13 | 10,3 | 2,75 7,56 0,74
Pregunta 7/Totalmente en 11 8,3 | 2,75 7,56 0,92
desacuerdo
Pregunta 8/Totalmente de acuerdo 4 8,0 | -4,00 16,00 2,00
Pregunta 8/De acuerdo 5 6,0 | -1,00 1,00 0,17
Pregunta 8/Indiferente 3 45 | -1,50 2,25 0,50
Pregunta 8/En desacuerdo 17 | 10,3 | 6,75 45,56 4,45
Pregunta 8/Totalmente en 8 8,3 | -0,25 0,06 0,01
desacuerdo

X2 32,63

Fuente: Lacteos el Paraiso
Realizado por: Paola Calvache
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Nivel de Confianza
Para este célculo se ha trabajado con el nivel de confianza del 95% que es lo que se

recomienda.

NC=95% = 0.95

Nivel de Significacion

a=(1-NC)
a=(1-0.95)
o=0.05

Grados de Libertad

Gl = (Columnas — 1)* (Filas -1)
Gl= (4-1) * (5-1)

Gl=3*4 Gl=12

Decision: Con 12 gl con nivel de 0,05 X2t= 21.03

X2 c= 32.63 en este caso de los empleados de la empresa, se halla en la regién de
aceptacion por lo tanto se rechaza la hipétesis nula. EI Clima Organizacional no incide
en el Trabajo en Equipo de la empresa Productos L&cteos el Paraiso de la ciudad de
Salcedo y se acepta la hipdtesis alternativa que dice: El Clima Organizacional si incide
en el Trabajo en Equipo de la empresa Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de

Salcedo.
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Grafico N.- 14

Tema: Representacion grafica de la comprobacion de la hipotesis.

6
5
. ZONADE /
/RECHAZO ZONA DE ACEPTACION
3 N >
. Ho
1 /
1 2 3 4 5 6 7T Xt=2103 25 30X2c= 32.63

X2t=21.03X2c= 32.63
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5.1

CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El trabajo en equipo es deficiente y por lo tanto representa un problema para la
Empresa, los objetivos no se van a cumplir como el gerente aspira, porque hay
cosas que no se puede hacer solas, sino en equipo, para lograr un fin comin; asi
también el clima organizacional incide para que no se ejecute adecuadamente el

trabajar y lograr que todos se sientan conformes en sus puestos de trabajo.
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El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocréatico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas

y los cohibe en cierto modo a en el desarrollo del clima organizacional.

Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa son
formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos

entre directivos y trabajadores.

Es necesario analizar y proponer alternativas de mejora continua, basada en la
retroalimentacién que permitan mejorar el clima organizacional actual y que
coadyuven al incremento del trabajo en equipo, que permita la aportacion de

nuevas ideas.
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5.2.

RECOMENDACIONES

Formar grupos de trabajo para promover el trabajo en equipo, para facilitar el
alcance de los objetivos individuales de los participantes del equipo, al mismo

tiempo que mejorara el clima organizacional.

Aplicar el estilo de liderazgo participativo para fomentar la mayor participacion

de los trabajadores y a su vez afianzar el clima organizacional.

La empresa debe establecer un sistema de comunicacion eficiente, que logre el

mejoramiento del trabajo en equipo, que le permita elevar su productividad.

Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional que
contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que conformen
el trabajo en equipo, tales como: liderazgo, motivacion, y comunicacion, que le

permita a la empresa lograr mejores resultados.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS.

6.1.1 Tema

Modelo de Desarrollo del Clima Organizacional de Michel Tamayo para la empresa de

Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo

6.1.2 Institucién ejecutora

Productos Lacteos el Paraiso
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6.1.3 Beneficiario

Clientes Internos
Clientes Externos

Propietario

6.1.4 Ubicacion

Pais: Ecuador

Zona: Centro del Pais
Provincia: Cotopaxi

Ciudad: Salcedo

6.1.5 El Tiempo estimado para la ejecucion

Su inicio en Enero con un final Octubre del 2014

6.1.6 Equipo técnico responsable

Investigadora: Paola Calvache
Tutor: Ing. Ivan Cevallos

Gerente de la empresa de Productos Lacteos el Paraiso
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6.1.7 Costo

El Financiamiento de la presente Propuesta sera cubierto con capital propio del
investigador, del costo total de la inversién se fijard un 10% para gastos imprevistos,
con un total de $1.500.00 dolares.

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En los ultimos afos, los trabajadores en general se han mostrado insatisfechos con el
clima organizacional imperante en las empresas, lo que se ha convertido en un factor de
preocupacion para muchos gerentes; el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que se debe prestar primordial

atencion a su personal.

La productividad es el principal problema al que se enfrenta la organizacion y el talento
humano es una parte decisiva de la solucién. Se ha concientizado que el factor
econdémico es indispensable pero no principal, siendo importante atender las
necesidades de participacion en la toma de decisiones, para generar oportunidades de

realizacion personal.

El clima laboral, influye en forma determinante en diferentes aspectos como: bienestar
psicolégico, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Al no existir un adecuado trabajo en equipo en la empresa es un problema ya que no se

esta ejecutando, lo que provoca que se incumpla con las aspiraciones de la Gerencia.
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Se conoce que la empresa carece de un adecuado sistema de comunicacion, lo que esta

impidiendo mantener niveles jerarquicos formales.

Al existir un adecuado desempefio laboral, el mismo que se ve afectado por el tipo de
liderazgo autocratico, es recomendable que se aplique un nuevo estilo de liderazgo que

permita fomentar la participacion de los empleados.

Muchos de los estudios de clima pueden estar vinculados a la definicion de
dimensiones y que han sido definidos por investigadores como variables de medicion y

evaluacion del clima.

Segun Garcia y Pineda (2003), todo analisis de clima laboral es producto de las
percepciones y de las expectativas del personal para con la empresa. Es por esto que las

dimensiones deberan ser correspondientes a la realidad y a cada historia en particular

Simil (citado por Casas Cardenas y Echevarria Barrera, 2010) realiz6 un estudio de los
factores del trabajo que inciden en la satisfaccion laboral. En dicho estudio se planted
como objetivo, el abordaje de los factores del trabajo a través de la teoria bifactorial de
Frederick Herzberg y sobre los factores higiénicos y motivadores, con el fin de obtener
las actitudes de los empleados hacia esos factores. El estudio realizado fue dirigido a
100 empleados de diferentes departamentos de una compafiia de seguros, seleccionados
al azar. Los resultados en general indicaron que la mayoria de los sujetos presentan
actitudes positivas hacia los diferentes factores del trabajo por lo que se pudo inferir que
existe satisfaccion hacia los factores antes mencionados y se sienten satisfechos con su

trabajo.

Llerena, M. (2005). Manifiesta en su tesis titulada. La Aplicacion de Liderazgo

Democratico por Parte de los Administradores permitird una buena comunicacion y
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motivacion a los trabajadores de la Casa Musical Castro. , tiene como Objetivo General,
Establecer mecanismos convenientes que permitan mejorar la comunicacion y

motivacion en el personal, mediante el desarrollo de un liderazgo democratico y moral.

Dado estos antecedentes es necesario la implantacién, de un modelo de desarrollo
organizacional, que permita mejorar el trabajo en equipo. Esto permitira mejorar, la
comunicacién, motivacion y el liderazgo en la empresa, llegando asi a cumplir los

objetivos planteados en la misma.

Dado que el programa de mejoramiento del clima organizacional es un documento que
contiene un conjunto de instrucciones, que sirven de guia para ejecutar una serie de
actividades encaminadas a mejorar el trabajo en equipo de la empresa, por consiguiente,

valga la redundancia, mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
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6.3. JUSTIFICACION

La presente propuesta se justifica ya que hace evidente la necesidad de que los
Empleados de la empresa Productos Lacteos el Paraiso reconozcan los aspectos
intrinsecos y dinamicos que tienen repercusion directa en el trabajo en equipo. Con el
fin de eliminar la desmotivacién laboral en los empleados, y mejorar el desempefio en

sus funciones, se considera la implantacion de este modelo.

Ademas se considera mejorar la comunicacion, y el inadecuado trabajo en equipo con el
fin de cumplir con los objetivos empresariales. Otra razon por las que se propone este
modelo es porque hay reclamos de los clientes, en cuanto atencion, ademas que existe

mucha rotacion indeseada de personal.

Considerando estas razones es necesario considerar un programa de mejoramiento del
clima organizacional como una alternativa cientifica de gestion que ayudara a dirigir de

mejor manera el recurso humano.

El modelo de desarrollo de clima organizacional de Michel Tamayo, es una herramienta
basica que contribuye a mejorar las relaciones interpersonales, la comunicacion a fin de

que los colaboradores puedan desarrollar sus actividades diarias de manera satisfactoria.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Elaborar el Modelo de Desarrollo del Clima Organizacional de Michel Tamayo, que
permita mejorar el trabajo en equipo para la empresa de Productos Lacteos el Paraiso

de la ciudad de Salcedo.
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6.4.2 Objetivos Especificos

¢ Analizar, el desarrollo del clima organizacion en las diferentes areas de trabajo

¢ Diagnosticar como incide el clima organizacion en el trabajo en equipo

eProponer el Modelo de Desarrollo del Clima Organizacional en la empresa de
Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo para elevar el potencial de sus

trabajadores y mejorar el trabajo en equipo.

6.5. ANALISIS DE LA FACTIBILIDAD
Aspecto Politico

El Gobierno hoy en dia promueve, nuevas oportunidades de trabajo, las mismas que no
simplemente se basan en llenar vacantes, si no en brindar condiciones adecuadas en las

plazas de trabajo para disponer de un adecuado clima organizacional.

La aplicacion del modelo de desarrollo permitird guiar en cuanto al desarrollo de planes
de mejora para los trabajadores promoviendo el cumplimiento, de Manuales de

Seguridad en la empresa.

Aspecto Econémico

En la aplicacidn del modelo seré costea por parte del investigador, ademés que ayuda a
la empresa a reducir sus costos en cuanto a gastos innecesarios de mano de obra, de
capacitacion, etc. Con el fin que los empleados se mantendran motivados y satisfechos

con sus funciones.
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Aspecto Social.

Al implementar este Modelo de desarrollo organizacional, en la empresa, promovera a
que los empleados se sientan satisfechos en su area de trabajo y por ende motivas al
realizar sus funciones, disminuyendo asi su estrés laboral, manteniendo un estado de
animo tranquilo. Mejorando a su calidad de vida y la de las personas que lo rodena ya
que su estabilidad emocional serd la mejor.

Aspecto Tecnolodgico

Permitira en el Modelo de desarrollo la aplicacion de nuevos programas
computarizados, permitirdn mejorara el trabajo en equipo, ya que existirA mayor

comunicacion entre los empleados.

Aspecto Ecoldgico- Ambiental

En cuanto a la aplicacion del Modelo, permitird que el trabajo en equipo, reduzca los
recursos, materiales. Que anteriormente eran utilizadas por un solo empelado, pero al
realizar un trabajo en equipo los mismos materiales seran utilizados por 2 0 mas

empleados, cuidando asi el medio ambiente.

Aspecto Legal

Con la aplicacién de la ley del Trabajador en el modelo de desarrollo se recalca que
siempre contara con un recurso humano para la realizacion de sus actividades
independientemente no importa la tarea que realicen si no que sus labores en cualquier
organizacion debe estar avalados por los empleados, los mismo que merecen un

adecuado clima organizacional, cuidando su bienestar diario es sus funciones.

85



6.6. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA

Modelo de desarrollo del clima organizacional de Michel Tamayo

" INTERVENCION EN = p ——
oo O e
HUMANOS - o
0

Fvaluacidn }

1. Intervenciones en Procesos Humanos

"Estas intervenciones estan dirigidas fundamentalmente al personal de las
organizaciones asi como hacia sus procesos de interaccion, tales como: comunicacion,
solucién de problemas, liderazgo y dindmicas de grupo. Como su nombre lo indica, se

enfoca en los aspectos humanos de las organizaciones” (Guizar, 2010, p. 216)

Grupos ""T'.- Su nombre proviene del inglés training, que significa entrenamiento. En
el D.O. moderno, los consultores aplican cuidadosamente este tipo de intervencién ya
que es una herramienta Gtil para detectar por qué el comportamiento de un individuo

afecta los miembros de la organizacién, ya sea positiva 0 negativamente.

Esta intervencion, también conocida como entrenamiento en laboratorios, grupos de

encuentro, etc., es método para cambiar la conducta por medio de interacciones grupales
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no estructuradas; asi, los miembros se retnen en un ambiente libre y abierto, donde
analizan su personalidad y procesos interactivos, dirigidos sin demasiado control, por un

especialista en ciencias de la conducta.

El grupo debe orientarse hacia el proceso, lo cual significa que los miembros aprenden
observando y participando, en lugar de limitarse a recibir 6rdenes o instrucciones. Para
que ello sea posible, el profesional debe generar las condiciones para que se expresen
con libertad sus ideas, creencias y actitudes, y no aceptar la funcion de lider, al cual, por

el contrario, debe rechazar abiertamente.

Los objetivos de los grupos "T" son proporcionar a los empleados una conciencia de su
conducta y de la forma en que otros los perciben, mayor sensibilidad ante el

comportamiento ajeno y un mejor conocimiento de los procesos de grupo.

Los resultados especificos que se logran incluyen una mayor capacidad de empatia, el
perfeccionamiento de las técnicas para escuchar, mayor apertura y tolerancia ante las
diferencias individuales y el mejoramiento de las habilidades para la solucion de

conflicto.

Los grupos "T" han sido criticados acremente por Campbell y Dunnette, quienes
sostienen que pueden causar dafios irreversibles a la autoestima, pues no todas las

personas estaran preparadas para aceptar las criticas de los otros integrantes del grupo.

Por otro lado Agryris, en su articulo, Grupos "T", ¢son cosas buenas o malas?, afirma

que los mismos pueden arrojar resultados positivos cuando se los utiliza
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adecuadamente. Por ello, para lograr el éxito de estos grupos se deben cubrir tres
importantes requisitos, a saber:

e Deben ser estructurados de tal manera que el aprendizaje pueda ser transferido a

la organizacion y estar atento a los resultados que ésta obtiene.
e El grupo "T" debe vigilar el desarrollo del programa de D.O.

e El grupo "T" es més eficaz en organizaciones donde se comparte la informacion,

estan orientadas hacia el cambio y encaminadas a resolver conflictos

Cuando se logran estas condiciones, los grupos "T" pueden mejorar tanto el desempefio

individual como el del grupo.

Consultaria de procesos.- La finalidad de la consultoria de procesos consiste en que un
asesor externo (consultor) ayude a su cliente, generalmente un administrador, a percibir,
entender y tomar medidas con respecto a ciertos hechos de un proceso que debe
afrontar; entre esos hechos se encuentran el flujo de trabajo, las relaciones informales

entre miembros de la unidad y los canales formales de la comunicacion.

La consultoria en procesos se parece a los programas de capacitacion de sensibilidad
(grupos "T"), pues supone que la eficiencia organizacional puede mejorar si se
resuelven los problemas interpersonales. Otro punto comun entre ambas técnicas es la

importancia hacia la produccién que hacia la capacitacion de la sensibilidad.

Durante la consultoria de procesos, los asesores tienen la obligacion de lograr que el
cliente se percate de lo que sucede a su alrededor, dentro de él y en su interaccion con

otros. Como se puede apreciar, no resuelven los problemas de la empresa, sino que
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asesoran u orientan, y por ultimo recomiendan un proceso para que el cliente resuelva

sus problemas.

El asesor trabaja con el cliente para diagnosticar en forma conjunta, ya que éste
adquiere pericia para analizar los procesos que se desarrollan en el seno de su unidad de

trabajo a la cual puede recurrir cuando el asesor se haya marchado.

Ademés cuando se logra que el cliente participe activamente en el diagndstico y
deteccion de otras alternativas, se conoce mejor el proceso y las medidas correctivas,
con lo cual la resistencia es menor cuando se aplica el plan escogido; es importante
sefialar que la consultora en procesos no exige que el consultor sea experto en la
solucion del problema particular que se descubre. La importancia del consultor radica
en saber diagnosticar y establecer una relacién de ayuda, si el problema especifico
requiere conocimientos técnicos que superan la capacidad del cliente y del consultor,
éste debe ayudar a encontrar un experto y luego indicar como aprovechar al maximo ese

recurso.

Intervenciones de la tercera parte.- Se enfoca principalmente en conflictos
interpersonales que surgen entre dos 0 mas miembros de una misma organizacion; el
conflicto interpersonal puede surgir debido a situaciones relacionadas con los métodos
de trabajo o cuando se distorsiona o percibe erroneamente a los miembros de la

organizacion.

El conflicto planeado es un conflicto que conduce hacia resultados positivos, a veces su
existencia es necesaria para las organizaciones, las estrategias basicas es alentar la
discusion colectiva de los antagonistas y malentendidos y determinar si los involucrados

desean resolver o no los problemas.
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Cuando se menciona el término conflicto, inmediatamente se lo relaciona con
problemas, choque, desavenencia, discusion, pero segun el desarrollo organizacional el
conflicto también puede ser proactivo, de modo que permita lograr resultados positivos

para la organizacion.

El conflicto debe ser manejado a través del dialogo, por lo que es importante considerar
que las buenas relaciones de trabajo deben basarse en:

+ ldentificacion de metas comunes

» Funciones aceptadas de comun acuerdo

* Respeto y confianza mutua

Normas y expectativas compartidas

Respeto a las diferencias individuales.

Formacion de equipos.- La formacién de equipos es probablemente el grupo de
intervenciones mas importantes en el DO, cuyas metas son el mejoramiento y la

efectividad de los diversos equipos dentro de la organizacion.

En 1998, French y Bell, encontraron que es importante hacer una distincion entre
grupos y equipos; un grupo de trabajo se compone de determinado nimero de personas
que por lo general se reportan a un superior comin y tienen una interaccién cara a cara,
que tienen cierto grado de interdependencia en el desempefio de tareas con el fin de
alcanzar las metas de la organizacion; un equipo es una forma de grupo, pero posee
ciertas caracteristicas en mayor grado que los grupos ordinarios, incluyendo un mayor
compromiso con las metas comunes y un mayor grado de interdependencia e
interaccion. Esta distincion es de una importancia particular en la conceptualizacion de
las clases de equipos deseados en los esfuerzos del DO, en la formacidn de equipos auto

dirigidos y en el desarrollo de equipos de desempefio superior.
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En este contexto son caracteristicas de un equipo efectivo:

* Un proposito claro

» Informalidad (informal, comodo, relajado)

 Participacion (mucha discusion, y se anima a todos para que participen)

» Escuchar (los miembros emplean técnicas efectivas para escuchar, tales como

interrogatorios, parafraseo y recapitulacion)

¢ Desacuerdo civilizado (el equipo se siente comodo con el desacuerdo, no evita,

ni reprime el conflicto)

¢ Toma de decisiones mediante un consenso (hay un considerable acuerdo a través

de discusiones, se evita las votaciones)

¢ Comunicaciones abiertas (los sentimientos son legitimos, hay muy pocas

agendas ocultas)
¢ Roles y asignaciones de trabajo claros

¢ Liderazgo compartido (a pesar de que hay un lider formal, todos participan en

conductas de liderazgo efectivas)

¢ Relaciones externas (el equipo le presta atencién al desarrollo de relaciones,

recursos y credibilidad externos)

+ Diversidad de estilo (el equipo tiene un amplio aspecto de procesos de grupo y

de habilidades de sus tareas)

¢ Auto evaluacion (el equipo se detiene periédicamente para examinar los bien que

esta funcionando)
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Encuestas de retroalimentacion.- El ensayo de retroalimentacion, probablemente es el
mas popular de esta categoria (sistema de proceso amplio), consiste en recolectar datos

acerca de una organizacion o departamento mediante cuestionarios.

Los datos una vez sintetizados sirven para retroalimentacion a los miembros de la
organizacion y se utilizan para diagnosticar problemas y desarrollar planes de accion
para resolverlos; diversas organizaciones latinoamericanas han tratado de perfeccionar

esta herramienta.

La retroalimentacion y el desarrollo organizacional, enumera algunas preguntas tipicas
que deben incluirse dentro de una encuesta de clima organizacional, una modalidad de

las llamadas
"encuestas 0 ensayos de retroalimentacion™; en un apéndice de su texto recomienda el
empleo de los siguientes instrumentos:

m Entrevista de orientacion.

m Cuestionario breve.

m Encuesta sobre eficacia del grupo

m Formas de retroalimentacion de la encuesta sobre eficacia del grupo (Nadler,
2010), en su texto

Reuniones de confrontacion.- Es una herramienta disefiada para movilizar los recursos

de toda la organizacién a fin de identificar problemas prioritarios.

Para que este tipo de intervenciones pueda llevarse a cabo es necesario que exista un

conflicto el que puede ser proactivo o reactivo.
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Si el problema existe y no es atendido a tiempo se incrementa la gravedad del mismo,
pudiendo ir desde: rumores, malos entendidos, inconformidad, tortuguismo,

enfrentamiento y huelga.

Existen ocasiones en las que es necesario perdonar a alguno de los protagonistas de la
reunion de confrontacion de modo que permita el didlogo y encontrar la solucién mas

efectiva, existen algunas etapas para llegar a este perdon:
> Negacion
> |ra

> Depresion

> Aceptacion

Relaciones inter-grupo.- El conflicto inter-grupal no es necesariamente bueno en si
mismo, en algunos casos el conflicto entre departamentos es necesario y productivo,
especialmente en las organizaciones que existen poca interdependencia entre
departamentos; en estos casos el conflicto o competencia puede generar altos niveles de

productividad.

La tecnologia para mejorar relaciones inter-grupos es relativamente nueva, sus
resultados estan relacionados con la funcionalidad o disfuncionalidad del conflicto, lo
que depende de las circunstancias que en ese momento prevalezcan, las que deben ser

ponderadas por el consultor.
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2. Intervenciones en Administracion de Talento Humano

Los esfuerzos del desarrollo organizacional las politicas y practicas de los
departamentos de recursos humanos son inevitablemente interdependientes: en este
sentido, resulta importante prestar atencién al rol futuro del departamento de talento
humano y personal, a manejar la resistencia al cambio, al estilo de liderazgo en toda la
organizacion, al entrenamiento, incluyendo la capacitaciéon en habilidades de
consultoria, al sistema de recompensas, a las clases y la calidad de los sistemas de
retroalimentacién, a muchos aspectos de la integracién del personal, al manejo de crisis,

a los sistemas de justicia de la organizacion a las relaciones y las leyes labores.

Sistemas de Recompensa.- Los esfuerzos efectivos del cambio organizacional le deben

prestar atencion al sistema de recompensas.

Los pagos, promociones, ascensos, becas y otros beneficios son poderosos incentivos
para mejorar la satisfaccion del empleado y su desemperio; estas recompensas deben ser
suficientes para satisfacer las necesidades del personal y estar relacionadas con la
calidad de vida en el trabajo, de no ser asi, los empleados no estardn contentos ni
satisfechos con la organizacion por cuanto tienden a comparar los sistemas de
recompensas con otras empresas, resultando prioritario disefiarlos de manera equitativa

y de acuerdo a las necesidades de los individuos.

Generalmente los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la eficacia

organizacional:
e Motivan al personal a unirse a la organizacion.
¢ Influye sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo.

e Los motivan para actuar de manera eficaz y positiva.
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e Refuerzan la estructura de la organizacion para especificar la posicién de sus

diferentes miembros.

En afios recientes, el interés por este tema se ha acrecentado, ya que se lo considera
como una herramienta para mejorar la satisfaccion del empleado y su desarrollo, a partir
de lo cual se han desarrollado novedosos esquemas de pago, a saber:

> Planes de pago basados en las habilidades.

> Sistemas de pago para toda la fuerza laboral.

> Incremento de salario para todos.

> Sistemas de pago basados en el desempefio.

> Participacion en las ganancias.

> Promociones.

> Beneficios colaterales.

Desarrollo de carrera.- "Si un impulso primordial del proceso de DO es cambiar la
cultura de la organizacién hacia una de mayor honestidad, mas apertura, mas apoyo
mutuo, y un desarrollo personal mejor, las aspiraciones de todos los miembros de la
organizacion en lo que concierne a su carrera y su crecimiento deben ser un area de
interés; todos estos son aspectos de un interés considerable para los empleados en todos
los niveles, y tenderan a que se discutan en una forma mas abierta™ (Ponce, 2006, p.
123).

Administracion del estrés.- El estrés es un estado de sobreexcitacion al que se someten

las emociones, los procesos mentales y la condicion fisica de las personas.
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En una investigacion (Guizar, 2004), indica que "a nivel mundial, las empresas gastan
mucho dinero en analizar las causas, consecuencias y remedios contra esta agresion
universal, ya que se ha podido evidenciar que existen varios problemas vinculados con
el estrés como el ausentismo, baja de productividad, sustitucion de empleados, la
cantidad que gastan es superior a los beneficios realizados por las 500 empresas mas

ricas del mundo".

Para reducir la tension pueden adoptarse los siguientes procedimientos:

* Asesorar a las personas sobre los problemas que enfrentan en el trabajo.

Desarrollo organizacional.

Capacitacion en el puesto.

Mejoramiento de la comunicacion organizacional.

Deporte y acondicionamiento fisico.
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6.7 METODOLOGICO — MODELO OPERATIVO

INTRODUCCION AL MODELO

La organizacion presenta la formulacion esquematica encargada de administrar los

recursos globales de la empresa, con el fin de lograr los objetivos deseados que

satisfagan tanto a los clientes como a la organizacion.

La organizacion implica el establecimiento del marco fundamental en el que habra de

operar el grupo social, ya que establece la disposicion y la correlacion de funciones,

jerarquias y actividades necesarias para lograr los objetivos deseados que satisfaciendo

a clientes como a la organizacion.

Tabla N.- 18

Tema: Metodologia

ETAPA | ETAPAII ETAPA I ETAPA IV ETAPAYV
Analisis Planeacion del Estructura Modelo Control y
Institucional Modelo Organizativa Seguimiento

Matriz FODA Misién Valores de la Aplicacion del
Organizacién Modelo
Vision Factores Clima
Organizacional
Factores clima
Politicas Organizacional
Plan de

Estrategias del
Modelo

Capacitacion

Plan de Integracion
Plan de Incentivos
Evaluacion
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ETAPA1
ANALISIS INSTITUCIONAL
FILOSOFIA EMPRESARIAL

Historia

La empresa de Productos LAacteos el Paraiso, como empresa cumple un papel
importante en el sector econémico de la provincia y por ende en la ciudad, en
consecuencia tiene un espacio ganado en el mercado de la produccion y
comercializacion de productos lacteos y un gran desafio en contribuir con el desarrollo

econdmico de la provincia.

La empresa LACTEOS EL PARAISO se formd en el afio de1992 por el Sr. Patricio
Toro actual Unico propietario de la misma., con el procesamiento de tan solo 500 litros
diarios en un espacio pequefio, constituyéndose como una pequefia empresa donde se
ofrecia solamente quesos realizado caseramente, es decir se ocupaban peroles para el
proceso y no los tanques de almacenamiento de ahora, y el producto se vendia
principalmente en los mercados de Salcedo, luego de varios afios la pequefia empresa
siguio desarrollandose y se invirtié un poco mas de dinero hasta convertirse en una

empresa.

En ese afo la empresa ya comienza a fabricar un nuevo producto, que es el queso de
mesa, el mismo que tiene gran aceptacion en el mercado, por lo que rapidamente se da a
conocer la marca. Por tal motivo se procesa en la actualidad alrededor de 30000 litros

diarios.
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Para el afio 2001 buscan nuevas alternativas de producciéon, y optan por la elaboracion
de la leche pasteurizada y homogeneizada, siendo este su producto estrella el queso, y

diferentes derivados de la leche, como: yogur con frutas, con cereal, etc.

La empresa estd ubicada en la provincia de Cotopaxi, canton Salcedo en la
Panamericana Sur av. Jaime Mata Yerovi. Esta nacié con el proposito de impulsar y
facilitar al productivo de dicho cantén a surgir y poder crecer, debido a grandes
dificultades que ha poseido el mismo.

MATRIZ FODA

El analisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la situacion
actual de la empresa u organizacion, permitiendo de esta manera obtener un diagnostico
preciso que permita en funcion de ello tomar decisiones acordes con los objetivos y

politicas formuladas.

Fortalezas “Las fortalezas o puntos fuertes son las caracteristicas propias de la empresa
0 proyecto de empresa que facilitan o favorecen el logro de los objetivos iniciales”
Casillas y Marti (2004, p 47).

Oportunidades “Son aquellas situaciones que se encuentran en el entorno de la
empresa y que podrian favorecer el logro de los objetivos” Casillas y Marti (2004, p
47).

Debilidades “Son aquellas caracteristicas propias de la empresa o del proyecto, que

constituyen obstaculos internos al logro de la mision o de los objetivos iniciales”

Casillas y Marti (2004, p 47).
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Amenazas “Nos referimos a aquellas situaciones que se presentan en el entorno de la
empresa y que podrian afectar negativamente las posibilidades de conseguir estos

objetivos generales” Casillas y Marti (2004, p 47).

El analisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la situacion
actual del objeto de estudio (persona, empresa u organizacion, etc) permitiendo de esta
manera obtener un diagnéstico preciso que permite, en funcion de ello, tomar decisiones

acordes con los objetivos y politicas formulados

Importancia del analisis FODA para la toma de decisiones en las empresas.

La toma de decisiones es un proceso cotidiano mediante el cual se realiza una eleccion
entre diferentes alternativas a los efectos de resolver las més variadas situaciones a nivel
laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es decir, en todo momento se deben

tomar decisiones.

Para realizar una acertada toma de decisiones sobre un tema en particular, es necesario
conocerlo, comprenderlo y analizarlo, para asi poder darle solucion. Es importante

recordar que “sin problema no puede existir una solucion”.

Por lo anterior, y antes de tomar cualquier decision, las empresas deberian analizar la
situacion teniendo en cuenta la realidad particular de lo que se estd analizando, las
posibles alternativas a elegir, el costo de oportunidad de elegir cada una de las

alternativas posibles, y las consecuencias futuras de cada eleccion.
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FODA EMPRESA LACTEOS PARAISO

Tabla N.- 19

Tema: FODA

FORTALEZAS
Personal operativo capacitado
Politica de precios adecuada
Calidad y variedad de productos
lacteos  Productos  garantizados
Insumos de calidad
Bajos costos de distribucion del
producto Crecimiento de la demanda
Experiencia  del  Administrador

Disponibilidad de insumos

DEBILIDADES

Falta de cultura orientada al cliente
Inadecuado clima Laboral
Inadecuado predisposicion trabajo
en equipo

Falta de tecnologia

Baja orientacion empresarial

Falta de recursos econémicos para
inversion Falta de predisposicion al

cambio

OPORTUNIDADES

Incursionar en nuevos productos
Alta tasa de natalidad en el pais
Buenas condiciones climatologicas
para obtener un producto de calidad
Aprovechar la mala calidad de los

lacteos de otras empres

AMENAZAS

Inestabilidad Politica del Ecuador
Imitacion de la competencia
Tendencia a aumentar la inflacion
Nuevos competidores

Incremento en el precio de los
insumos lacteos

Precios bajos de la competencia.
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MATRIZ FODA EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

Tabla N.- 20

Tema: Matriz FODA

Factores Externos

Factores Internos

AMENAZAS

1. Inestabilidad politica del Ecuador

2. Imitacion de la competencia

3. Nuevos competidores

4. Incremento en el precio de los insumos
lacteos

OPORTUNIDADES

1. Incursionar en nuevos productos

2. Alianzas estratégicas

3. Buenas condiciones climatolégicas para
obtener un producto de calidad

4. Aprovechar la mala calidad de los lacteos
de otras empresas

FORTALEZAS

1. Personal operativo capacitado 2. Calidad
y variedad de los productos

3. Insumos de calidad

4. Experiencia del Administrador

ESTRATEGIAS FA 1. Aprovechar la
experiencia del administrador para realizar
alianzas estratégicas con los proveedores de
los insumos lacteos

. (F4, Al, A3,A4)

ESTRATEGIAS FO 1. Crear planes de
Incentivo que permitan mejorar el desempefio
laboral, aprovechando asi el mala calidad de
lacteos en la competencia, incrementando asi
el volumen de ventas (F1, O1, O4)

DEBILIDADES

1. Inadecuado clima Laboral

2. Inadecuado predisposicion trabajo en
equipo

3. Baja orientacién empresarial

4. Falta de recursos econdmicos para
inversién Falta de predisposicién al
cambio

ESTRATEGIAS DA 1. Realizar planes de
capacitacion en cuanto a trabajo en equipo ,
para generar un mejor el trabajo en equipo y la
atencion al cliente (D2, D1,A2, A4)

ESTRATEGIAS DO 2. Implementar
publicidad, para poder incursionar en nuevos
productos y ser reconocidos en el mercado.
(D1, 01)
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ETAPAI

PLANEACION DEL MODELO

Mision

“La mision de una empresa es su razon de ser en el mercado, suele incluir la definicion del
campo de actividad en que actla y el conjunto de productos / mercados voluntariamente
seleccionados” Casillas y Marti (2004, p 138).

MISION EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

“Satisfacer las necesidades de nuestros clientes a través de la elaboracion, comercializacion

y distribucion de productos lacteos, basandonos en un exigente control de calidad”

Vision

“Describe la situacion futura deseada de la empresa, en relacion con su entorno y los

clientes. Complementa la mision” Casillas y Marti (2004, p 148).

VISION EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

Lacteos el Paraiso sera una empresa lider en la elaboracion, comercializacion y
distribucion de productos lacteos a nivel local y nacional, que ofertara sus productos con la

calidad y variedad, que el cliente exige cuando adquiere un producto lacteo”
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POLITICA DE CALIDAD

La empresa de Productos Lacteos el Paraiso, dedicada a procesar y comercializar
productos lacteos, con clientes que cada dia demandan mas servicios y con mayores
exigencias de Calidad, entiende que la Mejora Continua de la Calidad es un objetivo

prioritario para lograr la satisfaccion de los clientes y mejorar la competitividad.

o La mejora de nuestra infraestructura.

« Orientacion hacia el cumplimiento de las necesidades y expectativas de nuestros
clientes actuales y potenciales, proporcionandoles el mejor servicio, asegurando
su satisfaccion y seguridad. Dar lo méas adecuado a las necesidades y demandas

de nuestros clientes.
o Compromiso de proteccion y preservacion del medio ambiente.
« Lareduccion de los costes derivados de la "no calidad".
o La mejora continua de Lacteos en materia de calidad.
o Laeficacia de todos y cada uno de los sistemas.
e Cumplimiento de los requisitos del producto, incluidos los reglamentarios.
o El esfuerzo orientado de toda la empresa a la eliminacion de no Conformidades.

e La formacion y sensibilizacién del personal asi como el desarrollo de
competencias en el puesto de trabajo hacia la Calidad como un factor esencial

para la Mejora Continua.
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ETAPAIII

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Representacion esquematica de la estructura formal de la empresa. Indica la

organizacion jerarquica y funcional.

e Atrticular las distintas funciones
e Destacar los distintos puestos y posiciones.

e Establecer cuéles son las lineas de comunicacion formales y conexiones entre
puestos

¢ Vision inmediata y resumida de la forma en que se estructura la empresa.

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

GERENCIA
Secretaria
Departamento de Departamento
Produccioén Contable
[ |
| | | Auxiliar
Obreros Ventas Chofer Contable
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FUNCIONES DEL PERSONAL EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL
PARAISO

Gerente

¢ Planificar, coordinar, controlar y organizar las actividades de la organizacion
e Cumpliry hacer cumplir las normas, leyes, reglamentos y politicas tanto internas
como externas.

e Supervisar el cumplimiento de las tareas de organizacion y trabajo cotidiano

Contadora

e Realizar las declaraciones al SRI

e Recibir y clasificar todos los documentos, debidamente enumerados que le sean
asignados (comprobante de ingreso, cuentas por cobrar y otros).

e Examinar y analizar la informacién que contienen los documentos que le sean

asignados

Jefe de produccion

e Determinar las caracteristicas y normas especificas del producto.

e Controlar la elaboracion y calidad de los productos

Obreros

e Realizar correctamente los procesos de produccion a través del uso adecuado de
las maquinarias y herramientas de mano de la planta de produccién.
o Realizar la limpieza correspondiente en la planta para mantener un ambiente

adecuado de los productos.

106



¢ Informar permanentemente sobre los avances y problemas detectados.
Vendedores
¢ Introducir en el mercado los productos lacteos elaborados

o Realizar la entrega de las érdenes a los clientes apropiadamente.

e Manejar correctamente la agenda de ventas.
Chofer
e Transportar los productos lacteos para la respectiva venta

e Conducir el vehiculo de acuerdo a las necesidades de la empresa.

e Mantener el vehiculo en buenas condiciones mecanicas y de aseo.

Valores de la Organizacion

VALORES EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

Los valores més relevantes que se maneja dentro de la empresa son:

e Puntualidad. A la hora de entrada de los trabajadores y al momento de
desarrollar los procesos, para transformar el producto.

e Compafierismo. Todos los miembros de la organizacién deben permanecer en
armonia y mantener una buena comunicacion entre ellos.
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Cordialidad. Con todos los miembros de la organizacion.

Honradez. En todo y entre todos quienes conforman la empresa.

Respeto. Tanto entre los miembros de la organizacion como con los clientes y
proveedores.

Etica Profesional. En cada una de las acciones buscando el bienestar de
nuestros clientes.

Lealtad hacia la organizacion. Es decir siendo incondicional ante la empresa.

Amor al trabajo. Es importante poseer o adoptar una serie de valores como
amor al trabajo, para realizar cada cosa con un sello de calidad.

EPATA IV

MODELO

AR

Modelo de desarrollo del clima organizacional de Michel Tamayo

Factores clima Organizacional
Plan de Capacitacion

Plan de Integracion

Plan de Incentivos

Evaluacion
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APLICACION DEL MODELO

INTERVENCION EN PROCESOS HUMANOS

La intervencidn en procesos humanos esta dirigida fundamentalmente al personal de la

organizacion, asi como hacia sus procesos de interaccion. Se consideraran los factores

que han sido evaluados en el diagnostico de clima organizacional.

1. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Intervenciéon En el Factor: Toma de Decisiones

OBJETIVO: Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre jefe y colaborador, y
que al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su jefe para la delegacion de
tareas. Para esta intervencion serd necesario el apoyo de la Unidad Administrativa

Financiera especificamente por la persona responsable de Talento Humano.
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Tabla N.- 21

Tema: Toma de Decisiones

muestren iniciativa.

PROPUESTA DE INTEREVENCION RESPONSABILIDAD PLAZO
Capacitar a los niveles jerarquicos en
couching, para apoyar de esta forma la
relacion jefe-colaborador, reforzando la
conflanza y apertura de comunicacion por Corto
parte del trabajador, al mismo tiempo que la
Jefatura logra mejor rendimiento profesional
de su personal. Para esta
Capacitar a los niveles jerarquicos en intervencion sera
empowerment, de esta forma el gerente, necesario el apoyo
jefes de unidad logararan apoyarse en su de la Unidad Coro
personal en la toma de decisiones y Administrativa
acciones inmediatas en solucidon de Financiera
problemas. especificamente
Fortalecer la comunicacidon por unidad a porla persona
través de una politica de puertas abiertas responsable de
que genere la confianza del empleado hacia Talento Humano. Largo
su jefe inmediato.
Fortalecer la confianza de los colaboradores
al poner en practica las nuevas ideas

; . . Femanente

proporcionadas por ellos mismos, mediante
la aplicaciéon de Grupos " T
Manter!er una constamg retroalimentacion Jefes de Unidad Permanente
entre directivos y trabajadores.
Delegar la responsabilidad de pequefos
proyectos en aquellas personas que Jefes de Unidad Mediano

2. IMPLANTACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION Y

MOTIVACION

Un plan de capacitacion es la traduccion de las expectativas y necesidades de una
organizacion para y en determinado periodo de tiempo. Este corresponde a las
expectativas que se quieren satisfacer, efectivamente, en un determinado plazo, por lo

cual esta vinculado al recurso humano, al recurso fisico o material disponible, y a las

disponibilidades de la empresa.
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La implementacion y aplicacion del programa de capacitacion serd un proceso en que
hay que aprovechar la tecnologia de entrenamiento, la misma que se refiere a los
recursos didacticos, pedagdgicos e instruccionales utilizados en el entrenamiento como
son: los recursos audiovisuales, teleconferencias, comunicaciones electrénicas, correo

electronico y tecnologia de multimedia.

Las principales técnicas para transmitir la informacion necesaria y desarrollar las
habilidades requeridas en el programa de capacitacion son: conferencias, instruccion
programada, entrenamiento en el cargo, técnicas de clase. Con el propésito de mejorar

el actual clima organizacional se propone el siguiente programa de capacitacion:

Beneficios de la Capacitacion

Como beneficia la capacitacion a las organizaciones

e Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Crea mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes-subordinados.

e Esun auxiliar para la comprensién y adopcién de politicas.
e Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
e Promueve al desarrollo con vistas a la promocion.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

¢ Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

e Ayuda a mantener bajos los costos.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos
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Tipos de Capacitacion

Los tipos de capacitacion son muy variados y se clasifican con criterios diversos:

A. POR SU FORMALIDAD.

Capacitaciéon Informal. Esta relacionado con el conjunto de orientaciones o
instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa, por ejemplo un
contador indica a un colaborador de esa &rea la utilizacion correcta de los
archivos contables o ensefia como llevar un registro de ventas o ingresos,

muchas de las funciones de un contador incluyen algun tipo de capacitacion.

Capacitacién Formal. Son los que se han programado de acuerdo a necesidades
de capacitacion especifica Pueden durar desde un dia hasta varios meses, segun

el tipo de curso, seminario, taller, etc.

B. POR SU NATURALEZA

Capacitacién de Orientacion: para familiarizar a nuevos colaboradores de la

organizacion, por ejemplo en caso de los colaboradores ingresantes.

Capacitacién Vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.

Capacitacién en el Trabajo: practica en el trabajo

Entrenamiento de Aprendices: periodo formal de aprendizaje de un oficio.

Entrenamiento Técnico: Es un tipo especial de preparacion técnica del trabajo.
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e Capacitacion de Supervisores: aqui se prepara al personal de supervision para

el desempefio de funciones gerenciales

e Otros Tipos: cualquier situacion poco usual no incluida anteriormente.

C. POR SU NIVEL OCUPACIONAL

e Capacitacion de Operarios
e Capacitacion de Obreros Calificados
e Capacitacion de Supervisores

e Capacitacion de Jefes de Linea
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Plan de capacitacion

Determinacién de Necesidades

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Departamento: YVentas
Fecha de elaboracion: 1/02/2014 _ Fecha de revision: _ 1/03/2014

PROBLEMA ACTUAL Incremento en las quejas de los clientes

Causzas principales Efectos principales
1. Falta de asesoria a los clientes 1. Pérdida de clientes
2. Falta de induccion adecuado 2. Devolucion de los eguipos
sobre el uso de los equipos 3. Aplicacion de garantias de fabricacion
3. Falta de seguimiento a los fuera del tiempo establecido
procedimientos de la organizacion
Analizis de causas Fijar objetives del curso
ilas causas se pueden solucionar con | % de eliminacion de los efectos del problema v
acciones de capacitacion? tiempo previsto para ello
Causa 1 Siox  HNo % Eliminacion Tiempo
Causa 2 Siox  HNo Efecto 1 &l %% 4 meses
Efecto 2 0% 4 meses

DETERMINACION DE CAPACITACION
Nombre del curso Lanzamiento de modelos

Técnicas de ventas

1. Dwracion en horas (estimado) 20 6. Insfructor interno { )} externo [ x )
2. Horario propuesto Corporacion ()
3. Periodicidad 2 veces al afio 7. Pricridad Urgente xx Imporante
4. Fecha propuesta de inicio Puede esperar

Abrilf2009 4. Observaciones:
5. Mo. de padicipantes 20
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Objetivo General

Contribuir a elevar y mantener los conocimientos, habilidades y actitudes de los
empleados

Objetivos especificos

Metas

Apoyar al proceso de mejoramiento continuo y de calidad en el desempefio del
trabajo, con el propdsito de alcanzar la excelencia en la ejecucion de las
actividades.

Mejorar la conducta y las habilidades interpersonales, incrementando la actitud
positiva, motivacion y la efectividad dentro de una vision integral de la persona

hacia el trabajo

La capacitacion en el aspecto relacionado con la conducta humana en el trabajo,
se realizard durante el primer bimestre del afio 2015, para lo cual se
programaran 3 eventos.

La capacitacion en el aspecto técnico del puesto se realizard durante el tercer
bimestre del afio 2015

La capacitacién en el aspecto informatico se realizara durante el cuarto bimestre
del afio 2015

La capacitacion en el desarrollo de habilidades se realizara durante el quinto

bimestre del afio 2015
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Politicas

e Los programas de capacitacion tendrdn dos modalidades: de asistencia y de
aprobacion con, el criterio serd del 90% de asistencia

e La programacion de los eventos se orientara con la participacion de técnicos y
especialistas en las respectivas areas del conocimiento.

e Se impulsara la conformacidn de un banco de instructores internos y externos.

e La metodologia que se enfocara para los programas de capacitacion del area, se

orientara de acuerdo con los principios de la educacion de adultos

Estrategias

e Con el proposito de evaluar el grado de aprendizaje de los participantes para su
aprobacion, se realizara una evaluacién sumativa, que se traduce en calificacion

e Los técnicos y especialistas desarrollaran trabajos practicos simulando las tareas
que se vienen realizando cotidianamente, presentacion de casos particulares, y
realizacién de talleres, con la metodologia practica-demostrativa, en todas las
areas del conocimiento.

e Para lograr una mayor efectividad en la capacitacion que se imparta en la
Empresa, la metodologia de los programas se desarrollard con un enfoque
eminentemente participativo.

e Con el fin de retroalimentar el contenido del curso, se desarrollard un programa
de seguimiento permanente, para observar como se ha desarrollado el evento y
la forma en que se van obteniendo resultados, para visualizar dichos resultados
se utilizara medios estadisticos de evaluacion, ya que asi se indicara cuando ha

tenido fallas el programa y la trayectoria que sigue
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Presupuesto de capacitacion por proyecto

Tabla N.- 22

Tema: Presupuesto

No. Concepto Valor
1 | Recursos Humanos 360,00
2 | Materiales y Equipos 333,80
3 |Instructores 768,00
4 |Infraestructura 0,00
5 | Viaticos y Pasajes 0,00
6 | Logistica 446 40
7 | Imprevistos 80,00

TOTAL $ 1.988,20
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Tabla N.-23

Tema: Plan de Capacitacion

Titulo - Capacitacién en ventas Periodo: Junio/2006

Duracion: 40 horas

Objetivo: Que los participantes conozcan las estratégicas de venta que les permitiran incrementar sus ventas y obtener
una mayor rentabilidad del negocio.

Contenido:
1. Costos
2. Productos.
3. Presentacion del producto

4. Ciclo de venta del producto

Instrumentos de evaluacién: Se utilizaran tres tipos de formularios: Encuesta de satisfaccion de capacitacion:
Esta sera llenada por el participante al finalizar la capacitacion, el formulario de Evaluacién de Impacto de la
capacitacion en el puesto de trabajo, este sera completado por el jefe inmediato superior de la persona que asistio a
la capacitacion y el formulario de opinion por capacitaciones recibidas(ver formularios después de los cuadros del
programa).

Observaciones: La Capacitacion sera impartida por profesionales especializados en el area de mercadotecnia,
Administracion de empresas con formacion en calidad total o una persona de reconocida trayectoria ética y amplia
experiencia en el ambito.
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Plan de Capacitacion

Titulo de la Capacitacion: Trabajo en equipo Periodo: Julio/2006

Duracion: 15horas

Objetivo: Que los participantes al finalizar |a capacitacion, estén en la capacidad de:

1. Dar un concepto claro de lo que es Trabajo en equipo.

2_ Describir cdmo el trabajo en equipo permite alcanzar una cultura laboral de éxito.

3. |dentificar los cambios necesarios gque deben realizar los miembros del equipo.

4. Definir los elementos necesarios para alcanzar la eficiencia vy la eficacia en el entorno laboral.

Contenido:
1. Conceptos basicos:
2. Cuales son los beneficios del trabajo en equipo
3. Tipos de grupos humanos:
4. Qué esy qué no es el trabajo en equipo:
5. iComo nos miden en la empresa?
6. Como podemos trabajar en equipo
7. Como se forman los equipos de trabajo

8. Las ocho barreras de los equipos

Instrumentos de evaluacion: Se utilizaran tres tipos de formularios: Encuesta de satisfaccion de capacitacion:
Esta sera llenada por el participante al finalizar la capacitacion, el formulario de Evaluacion de Impacto de la
capacitacion en el puesto de trabajo, este sera completado por el jefe inmediato superior de la persona que asistic a
la capacitacion y el formulario de opinién por capacitaciones recibidas(ver formularios después de los cuadros del
programa).

Observaciones: La Capacitacion sera impartida por profesionales con titulo de Licenciatura en  Administracion de Empresas con
formacidn en calidad total o0 una persona de reconocida trayectoria ética y amplia experiencia en el ambito.
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ENCUESTA DE EVALUACION DE IMPACTO DE LA CAPACITACION EN
EL PUESTO DE TRABAJO

Con el fin de analizar los resultados y dar seguimiento a la capacitacion impartida, les
solicitamos, nos proporcionen sus observaciones posteriores al evento con respecto a la
conducta, actitud, desempefio, productividad y calidad en el puesto de trabajo del
empleado que asistio a la capacitacion.

Nombre de la capacitacion:

Impartida por:

Persona capacitada:

Lugar: Fecha:

Aspectos a evaluar MUCHO POCO NADA

i Las relaciones interpersonales entre la persona capacitada

y sus comparieros de trabajo han mejorado?

i La disposicion al trabajo ha incrementado?

i Ha mejorado el desemperio laboral después de la

capacitacion?

i, La persona capacitada ha mejorado los tiempos de entrega

del trabajo asignado?

; La calidad del trabajo que realiza ha mejorado?

;5e ha notado cambios laborales ylo personales positivos

después de la capacitacion?

i, Desde su punfo de vista la perscna capacitada pone en

practica lo aprendido en las capacitaciones?
OBSERVACIONES:

El que proporciona la informacion:

Nombre Cargo Firma
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3. PLAN DE INTEGRACION

OBJETIVO: Ubicar a los departamentos en el organigrama y de acuerdo a sus

funciones integrarlos dentro de una serie de funciones concretas; el departamento lider

debe ser el administrativo. Este programa de integracion debe fortalecer la

comunicacién entre los colaboradores.

Tabla N

Tema: Plan de

- 24

Integracion

ACTIVIDAD

OBJETIVO

META

PROPOSITO

Reuniones por
departamento

(Integracion).

Integrar y permitir que las
personas se conozcan
mejor, reconociendo sus
cualidades, gustos, hobbies
y estudios realizados

Identificar las
fortalezas y
debilidades de las
personas que puedan
aportar en su area de
trabajo y al mismo
tiempo puedan ser un
obstaculo

Aceptar que las
personas del area de
trabajo afrontan
problemas diarios y
cotidianos, no
solamente en el lugar
de trabajo si no en sus
hogares

Intercambio de
puesto

(cooperacidn)

El objetivo del
intercambio de puesto se
basa en que cada

Rotar a cada persona
del area de trabajo en
el puesto de los

Reconocer las
dificultades propias de
cada actividad en la

compafiero debe aprender |comparieros produccion,
a ver las cosas desde el administracion del
punto de vista del otro, asi trabajo
minimizar la presion que
se ejerce sobre cada
persona.
Exposicién de |Dar a conocer a sus Exponer las Al exponer las

dificultades

(cooperacidn)

compafieros de las
dificultadas presentadas en
el puesto de trabajo.

dificultades con el fin
de que sean discutidas
en grupo.

dificultades en el
grupo se pueden hacer
aportes importantes
que se logran aplicar
como solucion a cada
problema.
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Dentro de la Integracion nos basamos en la Comunicacion, la misma que permite
mantener de forma 6ptima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que el

colaborador esté enterado de las actividades que la empresa esta realizando

Al mantener informado al colaborador de los cambios, mejoras y proyectos de la
organizacion, fomentara su participacion y evitara que se forme una resistencia ante los
cambios. De igual forma, se lograra un aprendizaje a través de las experiencias de otros

colaboradores.

PLAN DE INTEREVENCION
Tabla N.- 25

Tema: Plan de Intervencion

RESPONSABILIDAD | PLAZO

PROPUESTA DE INTEREVENCION

Capacitar a los lideres de unidad en relacion a la La gerencia de Recursos Corto
objetividad que debe mantenerse para la recepcién de |Humanos
los comentarios y sugerencias que tendran por parte de
) o , Gerente, Jefesy
su personal, y que de igual forma, la actividad no sea )
o ) ) ) Supervisores.
Unicamente escucharlos, sino discutir, acordar y poner
en marcha las buenas ideas, de esta forma mejoraré la

relacion jefe —colaborador

Proponer actividades de emision de opinién: un buzon |La gerencia de Recursos |Permanente

de sugerencias, un rota folio de comentarios anénimos [Humanos

, Gerente, Jefesy

Supervisores.
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Emitir un medio ciclico de comunicacion interna La gerencia de Recursos |Permanente
(periddico o boletin interno), en el que se informe de  |Humanos

aspectos como cumpleafios, nuevos ingresos, bodas,
o o , Gerente, Jefesy
nacimientos, etc. asi como actividades que la empresa )
) - . Supervisores.
esté planificando o realizando

Implementar cursos de comunicacion con La gerencia de Recursos Corto
conocimientos generales de la comunicacion, técnicas |Humanos

y habilidades; particularizadas tanto para trabajadores
) ] o , Gerente, Jefesy
como para brindar un mejor servicio )
Supervisores.

INTERVENCIONES EN ADMINISTRACION DE RECURSO HUMANO

Las intervenciones en administracion de recursos humanos, se enfocan principalmente
en las relaciones con el personal, tales como el sistema de recompensas y planeacion y

desarrollo de carrera

4. PLAN DE INCENTIVOS

a. Sistemas de remuneraciéon Variable

De conformidad con la ley, se establece su sistema de remuneracion variable, orientada
bonificar econdmicamente al cumplimiento individual, grupal y colectivo de indices de

eficiencia y eficacia.
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La remuneracion variable se reconocera proporcionalmente al cumplimiento de tales
indices, mientras éstos se conserven o mejoren, mantendran su variabilidad de acuerdo

al cumplimiento de las metas empresariales.

El componente variable de la remuneracion no podra considerarse como inequidad
remunerativa ni derecho adquirido y que no podra superar los 15 Salarios Basicos

Unificados.
El sistema de remuneracidn variable sera de dos tipos:
e Por resultados
e Por objetivos

b. Remuneracion variable por resultados:

Es el componente monetario que tiene por objetivo reconocer el cumplimiento
individual, grupal y colectivo que cumpla con los indices de eficacia fijados para

procesos determinados

c. Remuneracion variable por objetivos:

Se entenderd como el componente que oriente a bonificar econémicamente el
cumplimiento individual, grupal y colectivo de indices de eficiencia fijados, cuyo
incentivo econdémico se reconocera proporcionalmente al cumplimiento de tales indices,
mientras éstos se conserven o mejoren, mantendran su variabilidad de acuerdo al

cumplimiento de metas empresarial.
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2.1 PLAN DE INCENTIVOS EMPRESA DE PRODUCTOS LACTEOS EL PARAISO

OBJETIVO: Motivar a los trabajadores de la empresa para que su desempefio sea mayor en aquellas actividades que

realizan a diario, asi como también al cumplimiento de sus funciones, y mejorar el nivel de trabajo de los mismos, para

que se sientan comprometidos con la empresa.
Tabla N.- 26

Tema:Plan de Incentivos

FECHAS ACTIVIDADES RECURSOS A DURACION

UTILIZAR

RESPONSABLE

COSTOS

Todo el mes en
curso

Cartelera / Cuadro
distintivo /

Cada fin de mes |El mejor trabajador
del mes: se colocaen la
cartelera una distincion
para la persona que mejor
se ha desempefado en el
transcurso del mes, en
base al cumplimiento de
objetivos y metas
propuestas; se pondra en
un marco una foto del
beneficiado con su
nombre, cargo y una
felicitacién adiciona,
indicando los porcentajes
de cumplimiento que ha
conseguido durante el
mes.

Foto del favorecido /
Informacioén de los
objetivos cumplidos
correspondientes al
mes en curso

Jefes de unidad,

con la colaboracion
del

Coach

Suministros:
asume

la empresa
(aproximadament
e ($5000)
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Semestralmente

Concurso de
innovacion y
creatividad:

se pide a los trabajadores
que realicen un plan
promocional de los
productos que ofrece la
empresa y se entregara un
premio a la mejor idea

L os que el trabajador
considere necesarios
para la elaboracion del
diseno: hojas, lapices,
esferograficos,
pinturas, reglas, etc.

Una semana para
la entrega del
disefo

Gerente

Premio: asume la
gerencia (entradas
al cine)

Cada fin de afio

Cena: se organiza una
cena bailable, de gala,
para todo el personal, en
la cual se podra rifar
premios y jugar a la
loteria.

Sala de recepcidn

6 horas

Gerente - Jefes de
unidad -Coach

$ 650

Mensualmente

Reuniones laborales:
se realiza una reunién con
todos quienes forman
parte de la empresa, para
tratar temas de trabajo y
también para agradecer al
personal por el buen
desemperfo y la
colaboracién del mes.

Sala de reuniones

30 minutos

Gerente - Jefes de
unidad

Ninguno

Anualmente ( Dia de la madre: Se Pastel / bocaditos / 1 hora Gerente General - $150 (asume la
3er viernes del realiza un agasajo a todas |rosas / vino responsable de talento |empresa)
mes de mayo las colaboradoras de la humano
una hora antes empresa que sean madres,
de que culmine |pero participa todos
la jornada quienes forman pare de la
laboral) empresa. Dentro de este
agasajo se realiza un
brindis en honor a ellas y
obsequia flores
Anualmente ( Dia del padre: Se Pastel / bocaditos / 1 hora Gerente General - $150 (asume la

3er viernes del
mes de junio una
hora antes de
que culmine la
jornada laboral)

realiza un agasajo a todos
los colaboradores de la
empresa que sean padres,
pero participa todos
quienes forman pare de la
empresa. Dentro de este
agasajo se realiza un

estuche de
esferograficos / vino

responsable de talento
humano

empresa)
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brindis en honor a ellos y
obsequia un estuche de
esferogréafico

Anualmente:
Primera semana
de trabajo, mes
de enero

Obsequio de agendas:
se realiza una reunién con
todo el personal para
obsequiarles agendas para
el trabajo diario, dandoles
la bienvenida al nuevo afo
y augurandoles lo mejor
para el tiempo venidero.

Sala de reuniones /
agendas

20 minutos

Gerente General -
responsable de talento
humano

Costos asume la
empresa
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Programa para planes de carrera y desarrollo

El Plan de Carrera y desarrollo se basara en el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a la promocion de las personas para desarrollarse
profesionalmente dentro de los puestos, basado en los méritos individuales y el logro de
los objetivos empresariales, con el propésito de garantizar la estabilidad y el desarrollo

profesional de todo el personal.

Planes de Carrera y Desarrollo
Objetivo:

» Fortalecer el ambiente de estabilidad que la empresa ofrece, a través de la
formacién de un plan de carrera de acuerdo a los planes a largo plazo que la

organizacion posee.

Intervencion:

o Definir objetivos concretos por puesto, unidad, departamento y organizacion.

e Evaluar si existe un desarrollo de carrera viable en los puestos de la
organizacion, considerando los perfiles de puesto, crecimiento personal y

laboral, ascensos, traslados.

¢ Informar al empleado en qué debe mejorar y capacitarse para poder alcanzar los

diferentes puestos en la empresa.
e Debido a que los horarios de las jornadas de trabajo en el area de produccion

dificultan al empleado técnico continuar y finalizar estudios, debera realizarse

una revision en este aspecto y evaluar las posibles mejoras.
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e Crearse como beneficio adicional en la empresa un incentivo que motive al
empleado a continuar sus estudios; apoyo economico, tipo beca, mejoras labores

en horarios, o bien, la promocion interna de acuerdo al desarrollo de sus estudios

e Evaluar la estructura actual del desarrollo ofrecido en cada puesto de trabajo y
mejorarla.

Personal Objetivo:

* Todo el personal que labora actualmente en la empresa, seccionado de acuerdo a

cada unidad y departamento.

Recursos:

e Infraestructura: si después de la estructuracion de los planes de carrera se
visualiza la necesidad de nuevos puestos, debera considerarse la ubicacion fisica
de los mismos. Salas internas necesarias para reuniones de trabajo que se

requerirdn para la estructura de los planes de carrera, definicion de objetivos,
etc.

e Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente por la
empresa.

Responsable:

+ Jefatura de la Unidad Administrativa -Financiera con el apoyo directo de la

persona responsable de la Gestion de Talento Humano.
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Los programas de capacitacion seran cubiertos por la empresa, cuando el evento no
sobrepase los 25 Salarios Basicos Unificados, la diferencia serd cubierta directamente

por el servidor.

ETAPAV

PROGRAMA DE MONITOREO Y EVALUACION DEL PLAN DE MEJORA

Actividades segun lo planificado en cuanto a la calidad, cantidad y tiempos esperados
con los recursos previstos; ademas se analizard qué manifestaciones de resistencia se

estan presentando y cdmo éstas son manejadas.

Evaluacion del plan de mejora

Determinard la pertinencia y eficacia de las actividades y productos para generar los
efectos e impactos previstos, la evaluacion se deberd dar en momentos claves,

dependiendo de la duracion del plan de mejora.

Objetivos

» Informar a las instancias correspondientes sobre los avances logrados, lo que
favorecera la transparencia en la gestion y animara a todos los niveles en

cuanto a los cambios que se estan dando en la organizacion.

» Favorecer el empoderamiento del personal en los distintos niveles
generando aprendizajes que puedan ser empleados en el conjunto de la

organizacion.
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6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

Tabla N. 27

Tema: Plan de Monitoreo y Evaluacion

ACTIVIDAD OBJETIVO FRECUENCIA |HERRAMIENT |PARTICIPANTE
ATECNICAS
Registro de Producir informacion sobre |Mensual *Formato de Responsables de
acciones de plan |el progreso de las registro de lineas de accion
de mejoray actividades del plan actividades
resultados
alcanzados
Jornada de Autoevaluacion del equipo | Trimestral *Los mini Gerente y
monitoreo y de gestion del plan de objetivos
evaluacion mejora. Responsables de
*El iceberg lineas de accién del
organizacional plan. Otros
miembros de la
Evaluacion del plan Inventario de organizacion
(debilidades, fortaleza, problemas y invitados
aprendizajes del plan)
Alternativas.
*El arbol del
Afirmar / redefinir / equipo
priorizar lineas de accion.
*Matriz de plan
de mejora
Taller de Evaluar el plan aplicador Bianual *Herramienta de |Gerente y

reaplicacion de
autoevaluacion

(debilidades, fortalezas,
aprendizajes del plan)

Actualizacion /

Evaluacion de resultados.

Afirmar / redefinir /
priorizar las

Lineas de accién.

Integracion con plan
estratégico

autoevaluacion
con ajustes

Responsables de
lineas de accion del
plan, jefes de
unidad.
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6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

Tabla N.- 28

Tema: Prevision de la Evaluacién

PREGUNTASBASICAS

EXPLICACION

¢ Qué evaluar?

El desempefio Laboral del Talento Humano de la empresa

Lacteos el Paraiso

¢Por qué evaluar?

Por el inadecuado Clima Organizacional

¢Para qué evaluar?

Mejorar el Trabajo en Equipo y el rendimiento laboral

¢ Con qué criterios

evaluar? .Mediante la Eficiencia, y efectividad del desempefio
laboral v el rendimiento v aceptacion de los clientes.
Indicadores Trabajo en equipo

¢ Quién evalua?

Investigador

¢ Cuando evaluar?

Del Enero a Octubre del 2014

¢, Como evaluar?

Encuesta

Fuentes de Informacién

Libros de Recursos Humanos, Personal y documentos

archivados, biblioteca virtual, tesis, libros de test, diarios.

¢ Con qué evaluar?

Material:
Esferos, Hojas

Tecnoldgico:

Fuente: Lacteos el Paraiso

Elaborado por: Paola Calvache
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Encuesta: Dirigida al personal de la empresa Productos Lacteos el Paraiso de la ciudad
de Salcedo sobre el Clima Organizacional y el Trabajo en Equipo

DATOS INFORMATIVOS:

LUGAR: Ambato FECHA: 1 de Noviembre del 2013 INVESTIGADOR: Paola C.
INSTRUCIONES

Solicito de la manera mas comedida se llene la presente encuesta de una manera veraz y
objetiva, marcando con una (X) la respuesta.

CUESTIONARIO

1.

¢Ladireccion ejerce un estilo de liderazgo democratico?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........

¢Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........

¢ Se préactica una buena comunicacién en la empresa?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........

¢Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

¢ Cuenta la organizacién con un programa de capacitaciony desarrollo
para el personal?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........

¢Posee las habilidades necesarias para el desempefio de sus labores?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........

En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........
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7. ¢Considera que los objetivos de la empresa se estan cumpliendo en su area
de trabajo?

Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........
8. ¢Considera que existen conflictos en la delegacion de tareas en su area?
Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........
9. ¢Se siente comprometido con los éxitos y fracasos de su area de trabajo?
Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........
10. ¢ Participa usted en la toma de decisiones en su area de trabajo?
Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........
En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........
11. ¢ Considera que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?
Totalmente de acuerdo........ De acuerdo........ Indiferente.........

En desacuerdo.......... Totalmente en desacuerdo........

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo # 2

Cuadro / chi cuadrado /x?

Grados

ibertad 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005

1 271 3,84 5,02 6,63 7,88

2 461 5,99 7,38 9,21 10,60

3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84

4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,86

5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75

6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55

7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28

8 13,36 15,51 17,53 20,09 21,95

9 14,68 16,92 19,02 21,67 23,59
10 15,99 18,31 20,48 23,21 2519
17,28 21,92 2473 26,76

(12) 18,55 ( 21,03) 23,34 26,22 28,30
YT 19,81 5 24,74 27,69 29,82
14 21,06 23,68 26,12 29,14 31,32
15 22,31 25,00 27,49 30,58 32,80
16 23,54 26,30 28,85 32,00 34,27
17 24,77 27,59 30,19 33,41 35,72
18 25,99 28,87 31,53 34,81 37,16
19 27,20 30,14 32,85 36,19 38,58
20 28,41 31,41 34,17 37,57 40,00
21 29,62 32,67 35,48 38,93 41,40
22 30,81 33,92 36,78 40,29 42,80
23 32,01 35,17 38,08 4164 4418
24 33,20 36,42 39,36 42,98 45 56
25 34,38 37,65 40,65 44,31 46,93
26 35,56 38,89 41,92 4564 48,29
27 36,74 40,11 43,19 46,96 49,65
28 37,92 41,34 44 46 48,28 50,99
29 39,09 42,56 4572 49,59 52,34
30 40,26 4377 46,98 50,89 53,67
40 51,81 55,76 59,34 63,69 66,77
50 63,17 67,50 71,42 76,15 79,49
60 74,40 79,08 83,30 88,38 91,95
70 85,53 90,53 95,02 100,43 104,21
80 96,58 101,88 106,63 112,33 116,32
90 107,57 113,15 118,14 124,12 128,30
100 118,50 124,34 129,56 135,81 140,17
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Anexo # 3

ESQUEMA DE CLIMA ORGANIZACIONAL LITWINY STINGER

Sistema o r:a::,zl::itoeml Motivacion Comportamiento |:> c°";°;:°|:°l“
Organizacional Percibida Producida Emergente Organitzacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccion
Organizacional Actividades
Poder Interaccién Rotacién
Estructura Sentimentos
Social Agresién A Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion
Innovacion
Procesos
de Decision iFtaracaioh Reputacion
Necesidades

de los Miembros

T

wped.jpg (51681 bytes)

Retroalimentacién

Anexo # 4

DIMENSION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo #5

TRABAJO EN EQUIPO

Claridad
Estratégica

Dimensiones
del Clima e

Liderazgo

Organizacional

Trabajo
en
Equipo

Anexo # 6
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Anexo# 7

PROVISION DE LECHE EN LA EMPRESA LACTEOS PARAISO

Anexo # 8

ALMACENAMIENTO
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Anexo# 9

PLANTA DE PRODUCCION
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