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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo en su contexto general, detallanalisis de todos los aspectos
relacionados al clima organizacional y al desempaboral de los trabajadores, de
Andelas Cia. Ltda., con la finalidad de proponéerahtivas de mejora, que sirvan de
guia a los directivos de la empresa, para fomamaambiente laboral agradable y
motivador para sus trabajadores, y de esta mamenenentar su desempefio laboral.

Como primer punto se definié el problema, es delabjeto de estudio, que constituyo
la razén de ser de la investigacion. En el prioagritulo, se determina la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral ate ttabajadores, lo cual permite
conocer la realidad de la empresa y de esta ma@uiaa el trabajo de investigacion,

hacia el analisis de posibles alternativas, qumip@n mejorar dichas variables.

El segundo capitulo, referente al marco tedricaneevarias conceptualizaciones que
enmarcan al clima organizacional y al desemperfiarddly que sirven de sustento, para

la aplicacion de la propuesta a partir del planteata de hipotesis.
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En el tercer capitulo se plantea la modalidad denlaestigacién, asi como la
metodologia de recoleccion de la informacion, atavés de ella, en el transcurso de
de la investigacion evidenciar tentativas de sélucimismas que permitiran conseguir

resultados favorables en beneficio de la empresa.

En el cuarto capitulo, analisis e interpretaciorratmiltados, se analizaron los factores
gue estan afectando el clima organizacional, debdanto de vista de los trabajadores,
y como evaluaron los directivos el desempefio ldlteréos mismos, con la finalidad de

evidenciar la relaciéon entre las variables.

En el quinto capitulo, se llego a varias conclusgy recomendaciones, siendo las mas

destacadas las siguientes:

« Se concluye que existe inconformidad por parteoddrbbajadores en cuanto al

clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda

e Se recomienda implementar un programa de mejoramiatel clima
organizacional, que contenga actividades encanmsnadanejorar todos los
aspectos que lo conforman, tales como: liderazguivation, reciprocidad y
comunicacion, que le permita a la empresa logrgone® resultados en cuanto
al desempefio laboral de sus trabajadores, ya gobeamambiente laboral incita

a trabajar mejor.

En el sexto capitulo, se detalla la propuesta “famg de mejoramiento del clima
organizacional, para incrementar el desempefio dhbde los trabajadores de
ANDELAS Cia. Ltda.”, con su respectivo proceso daberacion y a su vez las
actividades, recursos, tiempos y costos que peamila implementacion del mismo

como una herramienta de gestién empresarial.

El presente trabajo tiene como finalidad ser urrtepm la solucion de un problema de
gran trascendencia dentro de la empresa, ya qu@abvarias alternativas para motivar
al recurso humano y a su vez crear un clima orgaimmmnal favorable para el buen

desempenio-laboral.
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INTRODUCCION

Actualmente en las empresas se habla de altosdastdnde calidad, personal
capacitado, exigencia en el puesto, maxima proddatl, entre otros, pero donde
queda la reciprocidad de la empresa hacia el tdbef, los directivos deberian
tomar cartas en el asunto, para no perder a suspecnds valioso, el recurso
humano, ya que es el motor de la empresa y par taatece condiciones 6ptimas
para su desempefo laboral, no so6lo tomando en dswasion el aspecto
econdémico, sino mas bien incentivos que vayan nilasde un mero pago
mensual para su subsistencia; es por ello que topresente trabajo de
investigacién, se pretende brindar varias alteraatide mejora del clima
organizacional, que es el medio en el cual se daséren los trabajadores en el

dia a dia de la empresa, para motivarlos a realizanejor trabajo.



Un buen clima organizacional ayuda y alienta aearpetentes entre compareros
de trabajo, creando una conducta madura de todamigmbros, permitiendo que
ellos se comprometan a ser responsables de sus@isiges laborales dentro de

la empresa, dando lo mejor de si en agradeciméstosatisfaccion laboral.

Es por ello que en el presente trabajo se detaltios los aspectos relacionados al
clima organizacional y al desempefio laboral detraisajadores de Andelas Cia.
Ltda., con la finalidad de analizar y proponeemativas de mejora, que sirvan
de guia a los directivos de la empresa, para famemh ambiente laboral

agradable y motivador para sus trabajadores y tée meanera incrementar su

desempeiio laboral.

Los métodos de comunicacion, los estilos de lidgrazos incentivos a los
trabajadores forman parte del clima organizacialeala empresa y son los que
impulsan al trabajador a desempefiar un buen trgbsgm factores claves que se

analizaran en la ejecucion del presente proyecto.

El proporcionar a la empresa una herramienta paih realizar una correcta
gestion de recursos humanos, le permitird incremneet desempefio de los
trabajadores a través del sistema de recompenstigaownales, ya que se
detallaran actividades encaminadas a mejorar ralatirganizacional y este tiene
incidencia directa en las percepciones de susja@ddnes lo que los incita a

trabajar de mejor manera.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1TEMA DE LA INVESTIGACION

El clima organizacional y su incidencia en el dgseiio laboral.

1.2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional desfavorable afecta el ogsdio laboral de los
trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda.

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

A nivel mundial en las empresas de élite, el clonganizacional esta
considerado como un aspecto muy relevante parazacaltos niveles
de eficacia y eficiencia organizacional, ya quecgienfluencia directa
en el desempenfio laboral de los trabajadores yséste reflejado en
los resultados organizacionales. Medir el climanizacional brinda a

las organizaciones un indicador de satisfacciooribque facilita
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adelantar acciones para fortalecer las mejoresidonds para el
desemperio y dinamica organizacional, fuente déb éka la empresa 'y

de sus empleados.

En América Latina las organizaciones que empleajpyviesquemas
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas andisinales si no se
pone en practica patrones nuevos de conducta. idhicale enfoque
metodolégico que marque la diferencia, seria (ailapla dinamica
organizacional de los paises subdesarrolladosjiifecidirectamente
en el estilo de dirigir, creando ambientes de jmlmaotivadores y
comenzariamos a darnos cuenta de que debemos koateker

humano inmerso en una totalidad, que le reclamaonssbilidad y
compromiso consigo mismo. El clima laboral es prulred en el

andlisis organizacional y es hacia esta comprengifen debemos

dirigirnos en los proximos afios con una miradaveada.

En el Ecuador un gran porcentaje de empresas diramutsistemas
rigidos para llevar a cabo la produccion de bieneservicios,
considerando a su gente como maquinas producttegs)do de lado
los sentimientos y emociones que los trabajadaresgm y que se ven
afectados por ese sistema rigido perseguidor querfta el miedo, el
cual se ve reflejado en un clima organizacionasdersin embargo
también se habla de estructuras organicas, flexiplegeras al tiempo
gue reconoce a las organizaciones como sistemasrtaabicon

capacidad de autorrenovacién y aprendizaje.

El estudio del clima organizacional permite diagites factores y
variables, relacionados con el “estado de animdadeganizacion, el
cual influye en el comportamiento y desempefio deetapleados en el
trabajo. Entendiendo que dicho comportamiento nia essultante de

los factores organizacionales existentes, sinoégte depende de las
4



percepciones que tengan los empleados de estawrefctde las
actitudes, interacciones y experiencias que cadanbro tenga con

respecto a la empresa.

Dado que el recurso humano es el recurso mas watiestro de la
organizacion, el tiempo que dediguemos para brh@dar adecuado
ambiente de trabajo debe ser considerado comonweesion a largo
plazo, ya que una trabajador motivado se sientalsado para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboifal excelencia;
Analizado desde otro punto de vista un clima omional

desfavorable, en términos de modos de comunica@étiios de

liderazgo y sistemas de reconocimiento, se ve jaefte en los

ausentismos, retrasos, aparicion de conflictosteeatros. Pero
fundamentalmente en un desempefio laboral bajoloPmencionado
anteriormente es necesario optar por un clima agtadle trabajo que

se vera reflejado en el mejoramiento de dicho dpsém

ANDELAS Cia. Ltda. se fund6 hace mas de cuarents;aén 1993
cuyo objeto social es la fabricacion, tinturacidacabados en el tejido

de punto y en la confeccion de ropa deportiva.

Sus principales productos estan elaborados en@gpgoliéster, para
lo cual trabaja con proveedores nacionales y gefias Actualmente
esta industria produce 50 toneladas/mes de tela ahsca la

produccion de fleece, jersey, reeb, licra e intdlperforado.

Los ejecutivos manifiestan que la responsabilidacsta empresa es
comprender y cumplir con las necesidades actualiguyas de los
clientes ademéas de estar involucrada con el ddlsamdel capital
humano, generando fuentes de trabajo y buscandoreelmiento



1.2.2

1.2.3

rentable y equilibrado de la produccion, asi com@ioteccion del

medio ambiente.

Una vez realizado este analisis, surge el presestiedio, el cual
pretende determinar la incidencia del clima orgarianal en el
desemperio laboral de los trabajadores de Andetad tdlia., buscando
proponer alternativas de mejora que permitan inergan dicho
desempeiio.

ANALISIS CRITICO

Es evidente que si la organizacion mantiene utractgra netamente
piramidal, la comunicacion también adopta el misestlo vertical,

que de cierto modo distorsiona las Ordenes dirggitlacia los
trabajadores y generalmente los mensajes que pestatirigir desde
el nivel operativo a sus superiores tardan demastsinpo o no

llegan de la manera esperada, esto a su vez seadabpractica del
liderazgo autocratico que impide mantener una cacaaidn abierta
dentro la organizacion y que no permite a los fjealmaes participar
activamente en todas las actividades empresarialgsndo de esta
manera que el clima organizacional se torne dergesfavorable para
los trabajadores quienes demuestran su inconfodhadavés de su

desempenio laboral.

PROGNOSIS

Al no mejorar el clima organizacional de la empresa podria
presentar una serie de inconvenientes, entre glidda mencionar la
continua comunicacion deficiente entre directivosrabajadores, la

falta de trabajo en equipo, el incumplimiento de tave
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1.2.5

organizacionales, desmotivacion, ausentismo, aboflj entre otros.
Es por ello que la empresa deberia implementar ragrgma de
mejoramiento que le permita reforzar el liderazge| trabajo en
equipo, los estilos de comunicacion y los incerstigoie se deberian
aplicar a los trabajadores que tienen un alto dpsémlaboral con el

fin de mantener un ambiente laboral motivador.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De qué forma incide el clima organizacional edeslempefio laboral
de los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda.?

PREGUNTAS DIRECTRICES

¢ Por qué es importante mejorar el clima organipatien ANDELAS
Cia. Ltda.?

¢De qué manera se ve afectado el desempefio laberalos
trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda. al no contar aon clima

organizacional favorable?

¢, Qué factores se debera analizar para conocertagloeactual del

clima organizacional de la empresa?

¢, Como se deberia evaluar el desempefio laboras debajadores?

¢, Qué herramienta empresarial se deberia apliagar npgjorar el clima

organizacional de la empresa?



1.2.6 DELIMITACION DEL OBJETO DE LA INVESTIGACION

LIMITE DE CONTENIDO

CAMPO COGNITIVO: Administracion
AREA: Desarrollo Organizacional
ASPECTO: Clima Organizacional

LIMITE ESPACIAL: ANDELAS Cia. Ltda. Ambato-Montalvo N°
750 entre 12 de noviembre y Juan Benigno Vela.

LIMITE TEMPORAL:  28-09-10 al 12-03-11

1.3JUSTIFICACION

El presente tema se justifica ya que en los tienagtisales existe una
problematica empresarial que ha impulsado a Idmjmdores a exigir
sus derechos a través de sus propios medios geasccasos a causar
dafno a la empresa empleadora, esto se debe agjdedctivos pasan
por alto muchos aspectos que para los trabajadoreprimordiales en
el desarrollo de su trabajo diario, es por ello gaedebe incitar al
cambio de mentalidad y de estrategia empresaniaando en cuenta
no solo el aspecto econdmico favorable para la esapsino también
los beneficios que ésta ofrece a sus colaboradgaegque el recurso
humano es el motor fundamental de la organizaciémerece
reconocimiento e incentivos que lo motiven a cardimtrabajando y
poniendo en préctica todas sus habilidades y destra favor de la

misma.



Con la presente investigacion se pretende conaseifdctores del
clima organizacional que influyen en el desempedimral de los
trabajadores que impactan significativamente eresdimiento, en las
relaciones obrero-patronales, en el sentido regbadtenencia, en la
comunicacioén, en el liderazgo y fundamentalmentdaesatisfaccion
laboral, a través de un estudio que permita estebl@ternativas de

mejora para su inmediata atencion.

El mejoramiento del clima organizacional tiene wmpacto socio-
econdmico positivo para la empresa ya que aliefta &rabajadores a
ser competentes entre si, logrando mejores ressl@itancieros para
la empresa, recalcando que un ambiente de trd@egoable arroja
como resultado altos niveles de satisfaccion ldpaiando éste el
indicador fundamental para el buen desempefio dedlosjadores.

Los beneficios que se van a lograr al realizarésgnte investigacion
van dirigidos a la empresa en si, pero fundamestaien a los
trabajadores que se ven afectados por el climaz@zonal existente
en la empresa, entre los elementos que se tomar&orsideracion
para mejorar el clima puedo mencionar: Métodos amunicacion
mas eficientes , reconocimientos publicos, dismdrcde conflictos,
la practica de liderazgo participativo, entre otaspectos que les
permita estar motivados y ser mas competentes eotnpaneros para
lograr una mayor satisfaccion personal que lesggoblia realizar un
mejor trabajo, ya que un trabajador motivado ysgatho refleja su
agradecimiento en su labor diaria y éste es el npat@ el crecimiento

empresarial.



1.40BJETIVOS
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

* Determinar la incidencia del clima organizacionalet desempefio

laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Diagnosticar la situacion actual sobre el climaaargacional y el
desempefio laboral deéndelas Cia. Ltda. a través de encuestas,

para detectar falencias y puntos débiles que detreiortalecidos.

* Analizar alternativas de mejora del clima organaaal para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadoresndelas Cia.
Ltda.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

LLERENA, M. (2005). La Aplicacion de Liderazgo Democratico por
Parte de los Administradores peindi una buena
comunicacién y motivacion a los trabajadores d€&sa
Musical CastroFacultad de Ciencias Administrativas —
UTA.

Objetivo General
» Establecer mecanismos convenientes que permitan
mejorar la comunicacion y motivacion en el

personal, mediante el desarrollo de un liderazgo

democratico y moral.

11



Objetivos Especificos

e Detectar los factores que impiden una buena

comunicacion y motivacion.

» Establecer alternativas que permitan mejorar la

comunicacion y mantener motivado al personal.

PAREDES, P. (2004)La Direccibn Empresarial Eficiente incrementa

la Produccion de Carrdes Serman de la Ciudad de

Ambato.Facultad de Ciencias Administrativas — UTA.

Objetivo General

e Determinar los niveles de Direccion y su ueficia

en la Produccién de Carrocerias Serman.

Objetivos Especificos

» Identificar el liderazgo y los canales de comaaién

de Carrocerias Serman.

* Determinar los canales de comunicacién adecyatos

manera que la produccion de Carrocerias Serman se

incremente.
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2.2FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la siguiente investigaciorutdeara el siguiente

paradigma:

PARADIGMA CRITICO-PROPOSITIVO

Tradicionalmente en las empresas se practica tehsasvertical, en todo
sentido, refiriéndonos al hecho de las “marcadasarguizaciones,
comunicacion vertical, liderazgo autocratico, ewtres. Es por ello que el
clima organizacional se torna denso; y para detdctamencionado

anteriormente cabe mencionar que el dialogo contridsajadores y el
personal de la empresa es muy importante paratdetgentender las
causas de los problemas actuales, para enriquécepnecimiento y

aportar soluciones de mejoramiento. No basta cdimideal clima

organizacional como un componente multidimensial®gaklementos que
pueden descomponerse en términos de estructuramizagionales,

modos de comunicacion y estilos de liderazgo daBrécion, entre otros.
Y que “Todos los elementos conforman un clima paldr que influye en
el comportamiento de los individuos en el trabaefun lo mencionan
(Caligiore y Diaz, 2003); Mas bien se trata dexctsn ambiente en el cual
los empleados se sientan a gusto realizando saseibaportando ideas,
creando un ambiente de dinamismo, competitivo, denptomiso

organizacional; Que los directivos sientan queapital humano es el mas
valioso en la empresa y merece sentirse motivadogque éste tiene
influencia sobre la marcha de la empresa. Es pmigaek es importante la

investigacion diaria y el involucramiento con lapFesa.

Para poder comprender la realidad del problematlelie e intentar darle
una solucion, es necesario que los valores se posggractica en todo
13



momento al interactuar como un equipo de trabaja phdesarrollo de la
investigaciéon, entre estos valores se pueden a@estas siguientes: el
respeto, la responsabilidad, el humanismo, la @lidtad, la seriedad,

entre otros.

La construccién del conocimiento sobre el temardestigacion no se
basa Unicamente en teorias, conceptos, definiciprasos estadisticos,
para el aporte empresarial es necesario interactualos integrantes de la
misma, para llevar a la practica dichos conocinsient contribuir a su
mejoramiento. Es decir es necesario establecer rala@ion teorico-
practica (hermenéutica-dialéctica) entre el clintganizacional y su

incidencia en el desempeifio laboral.

2.3FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion estda debidamente respmlém el Cdodigo de

Trabajo en los siguientes articulos:

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

13. Tratar a los trabajadores con la debida coreid®, no infiriéndoles

maltratos de palabra o de obra;

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantxes lo solicite, certificados

relativos a su trabajo;
15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;
27. Conceder permiso o declarar en comision ddcsevasta por un afio y

con derecho a remuneracion hasta por seis mesezbajador que, teniendo
14



mas de cinco afos de actividad laboral y no meeradod afios de trabajo en
la misma empresa, obtuviere una beca para estediosl extranjero, en

materia relacionada con la actividad laboral qeecép, o para especializarse
en establecimientos oficiales del pais, siempre lguempresa cuente con
quince o mas trabajadores y el niumero de becanosxoeda del dos por

ciento del total de ellos.

El becario al regresar al pais, debera prestasesugios por Io menos durante

dos afios en la misma empresa;

29. Suministrar cada afo, en forma completameratlita, por lo menos un

vestido adecuado para el trabajo a quienes prsstsarvicio;

31. Inscribir a los trabajadores en el Instituto&oriano de Seguridad Social,
desde el primer dia de labores, dando aviso dadanttentro de los primeros
quince dias, y dar avisos de salida, de las madifines de sueldos y salarios,
de los accidentes de trabajo y de las enfermedadéssionales, y cumplir
con las demas obligaciones previstas en las |leyme seguridad social.

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

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

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar enit\os;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicosierciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboraciéncwoa, directa o

indirectamente, o de los que él tenga conocimipotorazén del trabajo que

ejecuta.
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2.4CATEGORIAS FUNDAMENTALES

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué forma incide el clima organizacional desfavie en el
desempeiio laboral de los trabajadores de ANDELAS [Gdla.?

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente:Desempefio Laboral

16



DEFINICION DE CATEGORIAS

VARIABLE INDEPENDIENTE

ADMINISTRACION

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO MOTIVACION RECIPROCIDAD COMUNICACION
Autocratico Participativo Reconocimiento — Retribucion Multidireccional

de Logros

Equidad

Grafico N° 01 Categorizacién Variable Independiente
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VARIABLE DEPENDIENTE

TALENTO HUMANO

GESTION DE
TALENTO HUMANO

RECURSOS

DESEMPENO LABORAL

RECIPROCIDAD

RESPONSABILIDAD

——
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

PARTICIPACION

Compromiso
Actitudinal

Compromiso con la
productividad

Aplicacidn al Toma de
trabajo decisiones
Cuidado del

patrimonio

institucional

Compromiso de
Continuidad

Involucramiento
en el cambio

Compromiso

| Normativo

Grafico N° 02 Categorizacién Variable Dependiente
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DEFINICION DE CATEGORIAS

ADMINISTRACION

Es el proceso de planificar, organizar, dirigir gntolar los recursos a fin de

conseguir objetivos. Chiavenato, ., (2004, pag. 10

La administracion en la actualidad a mas de plamifi organizar, dirigir y
controlar tiene la labor de disefiar y mantenerrabiante en el que las personas
trabajando en grupo y haciendo uso de los recul®mnibles alcancen con

eficiencia metas seleccionadas.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Segun Beckhard, E., 1969 El desarrollo organizaties un esfuerzo planificado
de toda la organizacion y controlado desde el mwaet alto para incrementar la
efectividad y el bienestar de la organizacion madiantervenciones planificadas
en los procesos de la organizacion, aplicandodasamientos de las ciencias de

la conducta.

El Desarrollo Organizacional se ha constituido Em&rumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayoier@i@m organizacional,

condicion indispensable en el mundo actual.
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Es un campo de estudio que investiga el impactdagiadividuos, los grupos y

las estructuras tienen sobre el comportamientorale® las organizaciones, con
el propésito de aplicar tal conocimiento al mejaemto de la eficacia de

la organizacion (ROBBINS, S. 1999).

19



CLIMA ORGANIZACIONAL

Es un componente multidimensional de elementospgeden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, modosodaunicacion y estilos de
liderazgo de la direccion, entre otros; estos etdose conforman un clima

particular que influye en el comportamiento deitmBviduos en el trabajo.

El clima organizacional se define como un conjuteégoropiedades del ambiente
laboral, percibidas directamente o indirectamente lps empleados que se

supone son una fuerza que influye en la condudtandeleado. Hall, R., (1996).
LIDERAZGO

"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercata una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a laecao®n de uno o diversos

objetivos especificos” Chiavenato, I., (1993)

El liderazgo consiste en influir en los demas gereaminar sus esfuerzos hacia el

logro de una 0 mas metas.
LIDERAZGO AUTOCRATICO

Consiste en ordenar y esperar obediencia, es dmgmwatpositivo y dirige

mediante la capacidad de retener o conceder recEmape castigos.
LIDERAZGO PARTICIPATIVO

Cuando un lider adopta el estilo participativolizdila consulta, para practicar el
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiinakes y sefala directrices
especificas a sus subalternos pero consulta sas d®piniones sobre muchas
decisiones que les incumben. El lider participatefitaz, escucha y analiza
seriamente las ideas de sus subalternos y acepteoastribuciones siempre que
sea posible y practico. El lider participativo matla toma de decisiones de sus

subalternos para que sus ideas sean cada veziteay imaduras. Marin, (2002).
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Impulsa también a sus subalternos a incrementaagacidad de auto control y
los incita a asumir mas responsabilidad para gguarpropios esfuerzos. Es un
lider que apoya a sus subalternos y no asume usiargode dictador. Sin

embargo, la autoridad final en asuntos de impoagigue en sus manos.

Para establecer los parametros a los cuales debdeate en el contexto de esta
area critica, resulta conveniente definir, a priqtié se entendera por liderazgo.
Se asumird el liderazgo como la influencia que cejeun individuo en el
comportamiento de otras personas en la busquadenét y eficaz, de objetivos
previamente determinados, por medio de la habil@adrientar y convencer a

otros para ejecutar, con entusiasmo, las activiladignadas” Marin, (2002).
Para el analisis del liderazgo se deben consittesaiguientes parametros:

- Direccion
- Estimulo a la Excelencia
- Estimulo al Trabajo en Equipo

- Solucién de Conflictos
La Direccion

Proporciona el sentido de orientacion de las akdoes de una unidad de trabajo,
estableciendo los objetivos perseguidos e ideatifio, en forma clara, las metas
gue se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

En este proceso, se determina y cuantifica la resimlidad de cada subalterno y
las interacciones con otros individuos o grupostsi®s para lograr resultados
esperados. Para ello se hace necesario sumingstfigiente informacion, asi
como la orientacion técnica correspondiente pardepaomar decisiones
complementarias. Es decir, conducir el trabajo wlasopersonas y estimular su
creatividad para garantizar el cumplimiento de datividades a realizar. Es
preciso significar que la direccion implica tambiéar por el cumplimiento de
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los aspectos normativos que ordenan el comportaonigs las personas en la

organizacion.

El Estimulo a la Excelencia

Significa poner un gran énfasis en la busqueda é@rar constantemente,
mediante la incorporacion de nuevos conocimientassgumentos técnicos, el
guehacer de todos los trabajadores en la orgadizdgl estimulo a la excelencia
se promueve dentro de un ambiente en donde laujafalemuestra una
preocupacion genuina por el desarrollo de las paessas decir, de sus activos en
recursos humanos; las exhorta y apoya para qualigetu sus conocimientos y

las impulsa constantemente a mejorar los resultados
El Estimulo al Trabajo en Equipo

Implica el reconocimiento, por parte de la altaediion, de que la gestién
organizacional se sustenta en el trabajo en eghiymzando el logro de objetivos
comunes. El liderazgo debe garantizar un ambieateapbyo mutuo, donde se
propicie la participacion organizada de los miersbde la organizacién, en la
consecucion de los objetivos de ésta.

En este tipo de ambiente no caben los individualssmsino mas bien la
complementacion de conocimientos y las experiendidésrentes, puestas a
disposicion y beneficio de los objetivos de laitnston y del grupo.” (Anzardo,
2006).

Es oportuno sefialar que, aun cuando existan diésr@piniones con respecto a
una situacién, se debe tener la capacidad de psnarkervicio de una direccién
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uniforme, rescatando de cada una de ellas la pa$evaliosa, y asi tomas, en esa
diversidad de opiniones, una decision enriquedifirin, 2002).

La Soluciéon de Conflictos

Forma parte del cotidiano de vida de toda orgarmaen tanto el conflicto es
parte inherente de la vida institucional. Los cdotdk se originan por diversas
causas, aunque en definitiva tienen un punto conson: diferencias en las
percepciones e intereses, que compiten, sobre ismamealidad. La capacidad

de solucién de conflictos consiste en “...lograr sapes por sintesis de
diferencias, en lugar de ignorarlos o evadirlos”atM, 2002). Esta capacidad

debe ser desarrollada, puesta en practica y exapexibdicamente.

MOTIVACION LABORAL

“Un motivo es un conjunto de sentimientos que irspnla una persona a ansiar y
pretender ciertas cosas y en consecuencia a attuana determinada manera

para lograr lo que ansia o pretende.” (Dia de sai®@06)

La motivacidn consiste en el acto de animars ttabajadores, con el fin de que
tengan un mejor desempefio en el cumplimiento delgetivos. A través de la
motivacion se consigue, una mayor productividadyaonaficiencia, creatividad,

responsabilidad y un mayor compromiso por partesi¢rabajadores.

Reconocimiento de Logros

Es una técnica de motivacién que consiste en reeorsus buenos desempefos,
objetivos, resultados o logros obtenidos. Para eko puede recompensar
econdmicamente sus buenos desempefios, elogianosl p@abajo realizado, o

darles reconocimiento ante sus comparieros.

Al igual que en el analisis precedente, se haceigwedejar definida como
entender la motivacion en el marco del analisisctigla organizacional. A tales

efectos parece recomendable remitirnos al critéedrobbins (1999), quien la
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define como la voluntad de ejercer altos nivelesediierzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidaddfieerzo de satisfacer alguna
necesidad individual”. Asimismo debe consideranse kg motivacion “no es un

acto, un momento o una accion, es mas bien, uniciangoordinado de acciones,

es un proceso, reflejo de la personalidad del iddo/' (Santos, 1993).

Es posible también distinguir distintos tipos detimaxion, teniendo en cuenta
cudles son los factores que en cada circunstaptéanadinan preponderantemente
la conducta del sujeto. (Moreno, 2001).

Sin motivacion no puede haber satisfaccion. Lasiviacibnes difieren de un
individuo a otro, evolucionan y pueden cambiar ebtmtanscurso de los afios y de
las épocas. La satisfaccion en el trabajo paseeetgthente por la satisfaccion
con el salario, pero eso no es todo: La motivadénlas personas tiene una
dinamica compleja. Las condiciones de trabajonareo, el trato que recibe de
los superiores, el respeto y reconocimiento delilkestivos por el trabajo de cada
uno, la calidad de vida en el trabajo y el ambieate factores de la satisfaccion
importantes y por lo tanto motivadores para que pgraona dé lo mejor de si
misma”. (Lopez A. 2002).

A los efectos del analisis de la motivacion comeaarritica del clima
organizacional, resulta conveniente tomar en cenaon lo planteado por Davis

y Newstrom, (1999) que sefialan que existen cuatedas de motivacion:

1. Motivacion de Logro: Es el impulso que poseen agumersonas de perseguir

y alcanzar metas.

2. Motivacion Afiliativa: Es el impulso a relacionarsocialmente con los

demas.

3. Motivacién hacia la Competencia: Es el impulso mks&no en algo, lo que

permite al individuo a desempefiar un trabajo dedlidad.
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4. Motivacion por el Poder: Es el impulso de influir lvs demas y modificar

situaciones.

Dentro del &rea critica Motivacion se debe ateadas siguientes variables:

- Realizacion personal

- Reconocimiento del aporte

- Responsabilidad

- Adecuacion de las condiciones de trabajo

RECIPROCIDAD

En toda organizacion debe lograrse la satisfacd@ras expectativas mutuas,
tanto del individuo como de la organizacion, laales van mas alla del contrato
formal de trabajo entre el empleado y la institnci®Es un proceso de
complementacion en donde el individuo y la orgasit@a se vuelven parte uno

del otro.

Todo sistema social puede ser asumido en térmimogyrdpo de personas
ocupadas en el intercambio de sus recursos conabeiggtas expectativas. Esos
recursos que no se limitan a recursos materialas,qye incluyen ideas,

sentimientos, habilidades y valores, son constagrégmpermutados.

“En el intercambio de recursos dentro de los siatesociales se desarrollan
contratos psicolégicos entre hombres y sistemasge dmombre y grupos y
sistemas, donde prevalece el sentimiento de rexifard: cada uno evalla lo que

esta ofreciendo y lo que esta recibiendo en conapéns’ Castafio, (2002).

Cuando el individuo considera que las retribuciorpee obtiene de la
organizacion son mayores que sus esfuerzos, pdacibcion como exitosa. Por
el contrario, si no tiene esta percepcion, se \aglopenso a deteriorar su
relacion con la organizacion, y puede llegar inglasbandonarla.
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En el marco de los estudio de clima organizacidaaReciprocidad debe ser

analizada a través de los siguientes parametros:

- Retribucion
- Equidad

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Es un conjunto de técnicas y actividades encamsadacilitar y agilizar el flujo
de mensajes que se dan entre los miembros de daipagion. GOLDHABER,
G.,1986

Comunicacion Multidireccional

Esta se maneja de arriba hacia abajo, de abaja hatba, transversal, interna,
externa, entre otras. Con la finalidad de mantenar comunicacion abierta, sin
tomar en cuenta Unicamente la comunicacion desdaileles superiores a los

inferiores.

GESTION DE TALENTO HUMANO

Se define a la gestion de Talento Humano comoneidn por la cual los gerentes
reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al pebale una organizacion, asi
como descubrir su potencial oculto, estimularlorecérle paquetes de
compensacion, que se hagan extensivos al biergstéa familia y, sobretodo
mantener una relacion agradable que propicie el berdimiento y la disciplina.
Chiavenato, 1., (2001)
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RECURSOS

La organizacidn, para lograr sus objetivos requiler@na serie de recursos, estos
son elementos que, administrados correctamentpenaitiran o le facilitaran

alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de sesur
RECURSOS MATERIALES

Aqui quedan comprendidos el dinero, las instafesdisicas, la maquinaria, los

muebles, las materias primas, etc.

RECURSOS TECNICOS

Bajo este rubro se listan los sistemas, procediimse organigramas, instructivos,

etc.

TALENTO HUMANO

No solo el esfuerzo o la actividad humana quedanpcendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas ndatlds a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, interesegacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud Gitmvenato, I., (2001)
DESEMPENO LABORAL

Es el comportamiento del trabajador en busca deohpstivos fijados, este

constituye la estrategia individual para lograthdg objetivos. Las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interaciin la naturaleza del trabajo
y de la organizacion para producir comportamierqas pueden afectar los

resultados y los cambios sin precedentes que dat@io las organizaciones.
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RECIPROCIDAD

Cuando el individuo considera que las retribuciorgge obtiene de la
organizacion son mayores que sus esfuerzos, pdacibcion como exitosa. Por
el contrario, si no tiene esta percepcion, se ‘augltopenso a deteriorar su

relacion con la organizacion, y puede llegar inglasbandonarla.

En el marco de los estudio de clima organizacidaateciprocidad debe ser

analizada a través de los siguientes parametros:
-Aplicacion al trabajo

-Cuidado del patrimonio institucional
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Es el grado en el que un empleado se identificdaonganizacion y desea seguir
participando activamente en ella. Es aquella quefsere a que el empleado se
identifica con la empresa, metas, objetivos y gsi& enetido en ello como

cualquier otro que labora ahi, es decir este $ereed identificarse con el servicio
persona a la organizacion y el compromiso conaddajo a identificarse con su

labor especifica. Diaz, B. y Montalban, P., (2004)

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso laboralaesonstituido por tres
componentes separables, y cada uno de ellos reflegatado psicoldgico Unico y
subyacente. EI compromiso afectivo se refiere astiacion emocional de un
empleado con la organizacion, de manera que éstaga en el empleo porque
asi lo desea. EI compromiso de seguimiento o déincodiad se refiere a la
conciencia de los costos asociados a dejar la iaagadn, de manera que los
empleados permanecen porque consideran que necglsiapleo. Finalmente, el
compromiso normativo se asocia con el sentimieetwloligacion, debido a lo
cual los empleados sienten que deben permanedaroeganizacion. Los autores
sugieren que los individuos pueden experimentadquieza de estos tres

componentes del compromiso, en grados variables.
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PARTICIPACION

La participacion consiste en la implicacion dedassonas en las actividades de la
organizacién, aportando cada quien la parte quern®sponde, para cumplir los

objetivos institucionales.

A tales efectos, se debe explicitar los requeritoide participacion por medio
del disefio de cada puesto de trabajo y la progiamate actividades que
determinan el objetivo a cubrir, las funciones ivatades necesarias a
desempeiarse en el puesto, los estandares dedcglidia cantidad exigidos en
cuanto a productividad, la informacion a intercaamlyi los recursos disponibles.
(Marin, 2002).

El analisis de la Participacion se abordara mediknst siguientes parametros:

- Compromiso con la productividad
- Intercambio de informacion.

- Implicacion en el cambio.
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MARCO TEORICO

Dado que la administracion es una ciencia dinangjoa, debe enfrentar nuevas
realidades de la competencia, le corresponde gogagiministrativo disefar y
mantener un ambiente en el que las personas tnaloagn grupo y haciendo uso
de los recursos disponibles alcancen con eficiem@tas seleccionadas y para
ello juega un papel fundamental el desarrollo mirgional como instrumento

para el logro del cambio.

El comportamiento organizacional que es la distgphue estudia, dentro de las
estructuras formales de la empresa, las distimaductas o comportamientos, de
cada individuo, de los grupos que la integran, yagdenterrelaciones que se dan
entre los mismos; analiza el clima organizacionale ginfluye en el
comportamiento de los individuos en el trabajo.hbicomportamiento se lo
puede conocer a través de una fluida comunicadiganizacional, para detectar
Sus causas, Yy para ello es recomendable utilizaortaunicacion multidireccional,
ya que ésta se maneja de arriba hacia abajo, de ladeia arriba, transversal,
interna, externa, entre otras, con la finalidad nd@ntener una comunicacion
abierta, sin tomar en cuenta Unicamente la comcidicadesde los niveles

superiores a los inferiores.

El liderazgo influye en el clima organizacionalgran parte, pues el gerente es el
encargado de encaminar los esfuerzos de los tcadsafhacia el logro de una o
mAas metas, por lo tanto es importante que el kdgpiece a transformar dicho
ambiente con la aplicacién de un nuevo liderazgsedhando el autocratico que
consiste en ordenar y esperar obediencia, es dmgmgt positivo y dirige
mediante la capacidad de retener o conceder recmape castigos, que es lo
que ocasiona la falta de confianza y de libertadid#®s por parte de los
trabajadores, en este caso es recomendable aplicilerazgo participativo
analizando seriamente las ideas de sus subaltgragepta sus contribuciones

siempre que sea posible y préactico.
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El recurso humano debe ser tratado como una @etiibro que esta en espera de

ser descubierta, la aportacion de ideas podriartes al éxito empresarial.

La motivacion laboral es fundamental, con el fin gige tengan un mejor
desempeiio en el cumplimiento de los objetivos. 8vés de la motivacion se
consigue, una mayor productividad, mayor eficienciaatividad, responsabilidad
y un mayor compromiso por parte de los trabajadayee a su vez esperan el
reconocimiento de sus logros, elogiandolos poradajo realizado, o dandoles

reconocimiento ante sus compaﬁeros.

A través de la gestion de talento humarguede descubrir el potencial oculto de
cada individuo, estimularlo, ofrecerle paquetescdmpensacion, que se hagan
extensivos al bienestar de la familia y, sobre todmtener una relacién agradable

gue propicie el buen rendimiento y la disciplina.

El Recurso Humano que es el recurso mas valiostradele la organizacion
constituye el motor de la empresa y por lo tantquieze de un buen
mantenimiento para su continuo funcionamiento yesto me refiero a motivarlo

dia a dia para conseguir un desempefio laboralez®eel

Puesto que el desempefio laboral es el comportardehtrabajador en busca de
los objetivos fijados, éste constituye la estratagdividual para lograr dichos
objetivos. Las capacidades, habilidades, necessdadealidades que interactian
con la naturaleza del trabajo y de la organizapigma producir comportamientos
que pueden afectar los resultados y los cambioprsitedentes que estan dando

las organizaciones.

Cabe recalcar que el trabajo en equipo es el ncésnendable para alcanzar las
metas organizacionales de manera mas eficients, lpumion hace la fuerza, lo
importante es mantener una organizacion cuya genncuentre motivada, con
su autoestima alta, constituida por la propia pefdad, las actitudes y las
habilidades, que son los aspectos que constitaybade de la identidad personal,

y como punto fundamental el compromiso organizadigue es el grado en el
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que un empleado se identifica con la organizacidtesea seguir participando

activamente en ella.

Refiriéndonos al compromiso organizacional, seerefial grado en que un
empleado se identifica con la empresa, metas,iotgey que esta metido en ello,

es decir identificarse con su labor especifica.

Es necesario crear una conciencia participativeergéimada, es decir que los
trabajadores se impliquen en las actividades @elaresa, aportando lo mejor de

si para cumplir con los objetivos institucionales.

Con todo lo mencionado anteriormente es necesaaizar un cambio en pro del
beneficio no sélo del trabajador sino de la empersaeneral, ya que para los
empresarios es muy claro lo que esperan de suakdpimano, maxima

productividad en su trabajo o tarea, pero no ticiaema claridad en lo que el
trabajador espera de su empresa, esto es la masiiséaccion en su trabajo y
esto se consigue con un clima organizacional adecy@ara obtener buenos

resultados.

2.5HIPOTESIS.

Formulacién del problema

¢De qué forma incide el clima organizacional desfavie en el

desempenio laboral de los trabajadores de ANDELAS [Gdla.?

H1: El mejoramiento del clima organizacional, imasnta el desempeiio
laboral de los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda.

2.6 VARIABLES

X = Clima Organizacional (causa)

Y = Desempeiio Laboral (efecto)
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con el paradigma seleccionado efuddamentacion
filosofica, que es el paradigma critico propositicorresponde utilizar

el enfoque cualitativo que es el siguiente:

Se utilizara el presente enfoque porque permistadear y comprender
los elementos que componen el clima organizacideda empresa y de
esta manera analizar las causas que han ocasiehatmremento del
desempeiio laboral de los trabajadores, para luegomper herramientas

gue permitirdn dar solucién al problema objeto stadio.
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Su aplicacion se realizard desde el interior dent@resa tanto para el
mejoramiento del clima organizacional como paranetemento del
desemperio laboral, puesto que mediante la obsérvdoiecta se podra
aplicar medidas correctivas y medir los niveles decimiento

empresarial, en cuanto al desempefio laboral sFeefi

El presente enfoque permitirh orientarse haciaestubrimiento de la
hipdtesis, misma que permitira realizar cambios @ de la

organizacion, obteniendo resultados benéficostpai@s sus integrantes.

En la investigacion se pondra énfasis en buscdilemas reales de la

empresa, para detectar sus falencias y proporenaiivas de solucion.

La utilizacién de este enfoque es importante yavipienos en un mundo
competitivo, por lo tanto permitird actuar en unb#@mte dinamico,

sujeto a cambios, abierto, flexible y participativo

3.2 MODALIDAD DE INVESTIGACION

3.2.1. Bibliografica-Documental:Para realizar el proyecto de investigacion
se utilizara la modalidad bibliografica documentalque para su ejecucion se
centrara en informacién ya existente basada eoslilbevistas, tesis, lectura,
bibliotecas, etc. con la finalidad de que la infacién esté centrada en la
comprension y el realismo, permitiendo de esta maagae el investigador
pueda conceptualizar las variables y categoriagunls de los textos y tesis

utilizadas en la presente investigacion son losisiges:
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organizacional.
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Musical CastroFacultad de Ciencias Administrativas —
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PAREDES, P. (2004)La Direccion Empresarial Eficiente incrementa
la Produccién de Carrocerias Serman de laidad de

Ambato. Facultad de Ciencias Administrativas — UTA.

3.2.2. Investigacion de campoTambién utilizaremos la investigacion de
campo, porque se estard en contacto directo cennimlucrados en el
problema, que en este caso con los directivosbajmdores de la empresa
ANDELAS, a través de encuestas, entrevistas ytiomesios se podra
recolectar la informacion necesaria y suficientamnocer la realidad de la

empresa y conocer el problema objeto de estudio.
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3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Para la ejecucion del presente proyecto se utilizar siguiente tipo de

investigacion.

3.3.1. Investigacion DescriptivaEl proposito de esta investigacion es describir
situaciones y eventos, es decir como es y como aafigsta determinados
fendmenos. Para realizar el proyecto de investigase utilizara la modalidad
bibliografica documental ya que para su ejecuc@sustentara en informacion ya
existente basada en libros, tesis, revista, lechibdioteca, etc. Con la finalidad
de que la informacion este centrada en la compengi en el realismo
permitiendo de esta manera que el investigadorgpaedceptualizar las variables

y categorias.

3.3.2. Investigacion Explicativa:El objetivo es explicar el fenomeno, llegar al
conocimiento de las causas, es el fin Gltimo devastigacion. Se pretende llegar
a generaciones extensibles mas alla de los s@etdzados; utilizan basicamente
metodologia cuantitativa, a esta investigacibraseohoce como investigacion ex
post-facto, estudios, comparativos casuales, difese selectivos u explicativos o

casuales.

3.3.3. Investigacion Correlacional: Tiene como propdsito medir el grado de
incidencia entre las variables que se manipulagel @noblema, de tal manera que
podamos relacionar la variable independiente que refgere al clima

organizacional y la variable dependiente que esrdpsiio laboral, con el fin de
evaluar la variaciones de comportamiento, detemdioala causa, efecto y
conceptualizando con la teoria disponible. Medianttodos estadisticos que
permitiran analizar y procesar la informacion yeolr resultados, para luego

36



proponer alternativas de solucién que permita raejta situacion actual de la

empresa.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. POBLACION

La poblacion esta constituida por 36 personas niiesntle la ANDELAS CIA.

LTDA. ya que estan directamente involucrados eratdividades funcionales de

la empresa.

PERSONAL CANTIDAD

GERENTE 1

JEFE COMERCIAL 1

JEFE FINANCIERO 1

JEFE DE PERSONAL 1

TRABAJADORES 36

TOTAL 40

3.4.2. MUESTRA

Debido a que la poblacién es pequefia, no es nexesdcular la muestra, por lo
gue trabajaremos con toda la poblacion.
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3.5. OPERACIONALIZACION DE VARIALBLES.

Hipotesis Alternativa: EI mejoramiento del clima organizacional, increnaest desempefio laboral de los trabajadores de

ANDELAS Cia. Ltda.

Variable independiente Clima Organizacional

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECN ICASE
INSTRUMENTO
Clima Organizacional -Autocratico ¢Estaria de acuerdo con |l&ncuestay
Tipos de Liderazgo | -Participativo implementacién de uhcuestionario a los
Es un componente liderazgo partcipativo? trabajadores.
multidimensional que puede . L
o ¢Qué clase de motivacion |l&ncuestay
descomponerse en términdfyotivacion laboral -Reconocimiento de logros gustaria recibir al cumplir concuestionario a los
referentes a los tipos de una excelente labor? trabajadores.
liderazgo, motivacion) -Retribucién ;Siente que la empresa |éSncuestay
reciprocidad y estilos de -Equidad reciproca en cuanto al trabgjouestionario a los
o ) Reciprocidad que usted realiza? trabajadores.
comunicacion, que influyen
en el desempefio laboral e ¢Que sistema deEncuesta 'y
Estilos de -Vertical comunicacion se practica ertuestionario a los

los individuos en el trabajo.

Comunicacion

-Multidireccional

la empresa?

trabajadores.
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Variable dependiente:Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECN ICASE
INSTRUMENTO
Desempefio Laboral - Reconocimiento ¢ Cuales objetivosEncuesta y cuestionario
econdémico : :
i observa usted que lodos ejecutivos de
Es el comportamiento defOPietivos del o . _ A _ )
trabajador - Aprendizaje Técnico | trabajadores persiguerAndelas.
trabajador en busca de lps
| _Reconocimiento de dentro de la empresa?
objetivos  fijados,  este logros
comportamiento  constituye o )
¢, Qué tipo de estrategias

la estrategia(s) que utiliza

para lograr dichos objetivos

ra

Estrategias

-Reciprocidad

-Compromiso
Organizacional

-Participacion

observa usted que Iq

_ N los ejecutivos de
trabajadores utilizan en
. .| Andelas.
su desempefio diario
para alcanzar sus

objetivos laborales?

Encuesta y cuestionario
DS
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

TECNICAS DE INVESTIGACION INSTRUMENTO DE RECOLECCION
DE INFORMACION

Informacién Secundaria:

1. Técnicas de Investigacion
documental.
1.1 Analisis de documentos. 1.1.1 Libros de Administracion
1.1.2 Libros de Clima

Organizacional
1.1.3 Libros de Talento Humano
1.14 Tesis de Grado de

Motivacién a trabajadores

o 1.2.1. fichas nemotécnicas
1.2 Fichaje

Informacién Primaria:
2. Técnicas de Investigacion de

Campo.

2.1.2. Cuestionario
2.1 Encuesta

3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
Una vez recolectada la informacidon mediante la capion del

cuestionario se procedera a la revision y codiftcade la misma para

organizarla y facilitar el proceso de tabulacion.
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Se procederd a la categorizacion con la finalidadjee cada pregunta
tenga los grupos y clases necesarias para su stégpude esta manera

facilitar la tabulacion de la informacion.

La tabulacién se la realizara de forma manual ya sl un nimero
reducido de datos y se utilizara para su tabulaegsistema quinario,
para el analisis de los datos se utilizara la imngasion descriptiva
seleccionando el estadigrafo de los porcentajesg Ip presentacion de
la informacion se utilizara la presentacién de siaamitabular EXCEL

para poder interpretar con mayor claridad la ingaston realizada.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.2. INTERPRETACION DE DATOS

ENCUESTA PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL DE ANDELAS
Cia. Ltda. (TRABAJADORES)

1. Estado Civil

Tabla N°1 Estado
Civil

Trabajadores

Gréfico N°1 Estado Civil

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
ABSOLUTA | RELATIVA % & 5ol

6% oltero

Soltero 13 36 -
Casaco

Casado 21 58 ‘ YVude
ViUdO 0 0 H Divorciado
Divorciado 2 6 e Urisn b
Union libre 0 0 rieniibre
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010
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Interpretacion

De acuerdo a las respuestas obtenidas, en urdeotid 36 personas encuestadas,
el 6% manifiesta estar divorciado, el 36% son sodte el 58% manifiestan estar
casados, lo que indica que el mayor porcentajeesponde a personas que
cuentan con una responsabilidad familiar que ategdgu lugar de trabajo es

indispensable en los tiempos que vivimos actualeent

2. Nivel Educativo

Tabla N°2 Nivel Educativo Trabajadores Gréfico Ni2el Educativo T

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
ABSOLUTA | RELATIVA %
M Primaria

Primaria 0 0 f m Secundaria
Secundaria 22 61 300 Superior
14 39 -

Superior m Postgrado
Postgrado 0 0
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

En cuanto al nivel educativo, el mayor porcentgedrdbajadores, es decir el 61%
manifiestan que han cursado la secundaria, miegtrasun 39% tienen estudios
superiores, lo que indica que estan en un nivebdecimientos aceptable para el
trabajo que desempefian y a su vez estan en cagpadédg@poner en practica

aptitudes propias que beneficien a la empresa.
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3. ¢Como calificaria usted el estilo de liderazgoug se practica en la

empresa?
Tabla N°3 Liderazgo Gréfico N°3 Liderazgo
ALTERNATIVAS FRECUENCIA W Excelente

ABSOLUTA RELATIVA % 0 o)
e B Muy
Excelente 0 0 ﬂ “ bueno
Muy bueno 7 19 v m Bueno
Bueno 21 58
Malo 8 22 = Malo
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

De acuerdo a la pregunta como calificaria ustedsélo de liderazgo que se
practica en la empresa, el 19% de los trabajadoredifico como muy bueno, un
28% que es un porcentaje considerable manifestdogeaifica como malo y un
gran 58% lo coloco en la escala de bueno. Lo gdieanque es un punto clave
gue necesita mejoramiento, ya que el lider es bezza de la empresa y debe

causar admiracion en sus seguidores, mas no, orroiaad.

4. ¢ Estaria de acuerdo con la implementacién de diderazgo participativo?

Tabla N°4 Liderazgo participativo Gréfico N°4 Liderazgo pagativo
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
ABSOLUTA | RELATIVA %
Si 30 83 ml
NO 6 17 m2
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2011
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Interpretacion

En cuanto a la aplicacion de un liderazgo parttoipaen la empresa, el 17% de
los trabajadores manifestd no estar de acuerdoptrage que el 83% esta de
acuerdo con la alternativa propuesta, lo que ingieaestarian abiertos al cambio

en pro del mejoramiento organizacional.

5. ¢Qué clase de incentivos le gustaria recibir @iumplir con una buena

labor?
Tabla N°5 Mativacién, recompensa Grafico N°5 Motivacién, reapensa
ALTERNATIVAS FRECUENCIA N eentives
1cen (B
ABSOLUTA REL'?/TIVA 3% Econdmicos
0
Incentivos Econémicos 8 22 %‘ W Elogios
Elogios 6 17 )

L. - ER
Reconocimientos publicos 17 47 b nfj";ﬁ;‘ﬁ;'j
Empleado del mes 4 11

. B Empleado
Todas las anteriores 1 3 del mes
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

La motivacion es un aspecto muy extenso, es par glie en la pregunta
correspondiente a la clase de incentivos que Istaga recibir al cumplir con una
buena labor, existen diversas opciones elegidasopdrabajadores, asi tenemos:
al 11% de los encuestados les gustaria ser emptiEhanoes, el 17% prefiere los
elogios por parte de los directivos, el 22% inca#i econdmicos, el 47% se
inclind por los reconocimientos publicos y el 3%glestaria sentirse motivado con
todas las alternativas propuestas. Por lo tantoestp que la motivacion es el
aspecto mas importante dentro de la gran concepm®brlima organizacional,

ésta corresponderia una de las areas a tratarsel @an de complacer a los

trabajadores.
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6. ¢ Usted se considera?

Tabla N°6 Motivacion

Gréfico N°6 Motivacion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
ABSOLUTA | RELATIVA %
Altamente motivado 0 0
Medianamente motivado 32 89
Desmotivado 4 11
TOTAL 36 100

89%

B Altamente
motivado

B Medianamente
motivado

u Desmotivado

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

En la pregunta numero 6 los trabajadores manifastiar siguiente: Un 89% de

ellos se encuentran medianamente motivados, unedéacientran desmotivados

y un 0% esta altamente motivado, esto depende dpesuepciones en el diario

vivir de su trabajo.

7. ¢Considera usted que la motivacidbn es un aspectondamental para

desempeiar un buen trabajo?

Tabla N°7 Mativacién, desempefio

Grafico N°7 Motivacion, degmefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Sl 35 97
NO 1 3
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010
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Interpretacion

En cuanto a la consideracion de que la motivacguarneaspecto importante para
el desempeiio laboral, un gran 93% respondio qumiShtras que apenas el 3%
de los encuestados manifiestan que no es imponanéedesempenar su trabajo,
esto es un claro ejemplo de gue la motivacion maegeas personas a desempeniar
mejor su labor, caso contrario un ambiente de dggawidn impide a las

personas dar lo mejor de si.

8. ¢ Siente que la empresa es reciproca en cuantdrabajo que usted realiza?

Tabla N°8 Reciprocidad Graéfico N°8 Reciproaida
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA

ABSOLUTA % - usi
S 13 36 v 04
NO 7 19 A VECES
A VECES 16 44
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

En el aspecto correspondiente a la reciprocidadladeempresa hacia sus
trabajadores, el 44% de los encuestados respondidajveces” la empresa es
reciproca, el 36% siente que Sl es reciproca, naemue el 19% manifiesta que
NO. Esto tiene relacion con los reconocimientos lguempresa tiene para sus
trabajadores, se reconoce una buena labor sol@eascocasiones, mientras que
otras pasan desapercibidas.
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9. ¢ Existe equidad en el trato y en las retribucias que la empresa brinda a

los trabajadores?

Tabla N°9 Equidad, retribucion Gréfico N°9 Equidaetribucion
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA % m siempre

Siempre 15 42 58% m Casi siempre

Casi siempre 21 58 = Nunca
Nunca 0 0

TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

En la pregunta numero 9 referente al trato y adadbuciones que la empresa

brinda a sus trabajadores, el 42% respondié queanfmie” existe equidad y el

58% respondié que “casi siempre”. Por lo tanto emukstra que no existen

preferencias ni compadrazgos dentro de la organdizac

10. ¢ Qué sistema de comunicacion se practica actognte en la empresa?

Tabla N°10 Comunicacion actual Grafico N°10 Comunicactiactual
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA 6%
ABSOLUTA % = Vertical
0
Vertical 34 94 94 % m Multidirec
L i cional

Multidireccional 2 6

TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010
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Interpretacion

En cuanto al sistema de comunicacion que se paaeticla empresa, el 94%
indica que el estilo “vertical” es el que se manepgentras que apenas un 6%
manifiesta ser multidireccional. Esto indica quen aéxiste una marcada
jerarquizacién, ya que no existe una comunicacieara y directa, esto implica
gue las érdenes se dirigen a los subordinadosngagzor los diferentes niveles y

por lo general las opiniones de los trabajadoregenen la apertura que deberian.

11. (Cree Ud. que existe trabajo en equipo en laganizacion?

Tabla N°11 Trabajo en equipo Gréfico N°11 Trabajo euipo
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA % e
Si 28 78 m No
No 8 22 78%
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

A la pregunta numero 11 los encuestados respomdiérosiguiente: Los

resultados muestran que un 73% de los empleadasdesacuerdo que existe
trabajo en equipo en la planta productiva, y sotgmen 27% considera que no
existe trabajo en equipo, sin embargo es necesammntar la creacion de
equipos de trabajo con la finalidad de crear mawsponsabilidad en sus
integrantes e incrementar la participacion de cexede ellos.

12. ¢ Considerando todas sus respuestas anterioraar® calificaria usted el

clima organizacional de la empresa?
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Tabla N°12 Clima organizacional

Grafico N°1Rlima organizacional

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %

FAVORABLE 8 22
MEDIANAMENTE

FAVORABLE 26 72
DESFAVORABLE 2 6
TOTAL 36 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

A\

2%

HFAVORASBLE

B MEDIANAMEN TE
FAVORABLE

W DESFAVORABLE

Luego de haber respondido las preguntas anterim®gncuestados a sabiendas

ya de los aspectos que conforman el clima orgaoizak lo calificaron de la

siguiente manera: Un 22% lo califico como “favoedbln 72% “medianamente

favorable” y un 6% desfavorable. Por lo que el alionganizacional quedaria por

una gran mayoria de los encuestados en la escaldMBEBIANAMENTE

FAVORABLE”, es necesario analizar alternativas dgara que lo coloquen en

la escala de “favorable” en las proximas mediciatetsnismo.

13. ¢ Cree usted que un mejoramiento en el clima agizacional incidiria de

manera positiva en su desempefio laboral?

Tabla N°13 Clima y desempefio

Grafico N°1Glima y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Sl 35 97
NO 1 3
TOTAL 36 100

msl
mNO

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

50




Interpretacion

Con el fin de demostrar la hipotesis planteadaa paraceptacion o rechazo, los
encuestados respondieron a la pregunta ¢ Cree qus¢edn mejoramiento en el
clima organizacional incidiria de manera positiva ®1 desempefio laboral?
Arrojando la encuesta los siguientes resultados: 99% manifesté que SI
incidiria de manera positiva, mientras que un rieitu8% manifesté que no, por
lo tanto se considera como una alternativa la m@siau correspondiente al

mejoramiento de clima organizacional.

ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE ANDELAS CIA. LTDA.

(EJECUTIVOS)
1. Cargo
Tabla N°14 Cargo Graéfico N°14 Cargo
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA = Gerente
ABSOLUTA %  Jafe
Gerente 1 25 Comercial
Jefe Comercial 1 25 Jefe
Jefe Financiero 1 25 Financiero
Jefe de Personal 1 25 'Jpeef:;gsal
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010
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2. Nivel educativo
Tabla N°15 Nivel Educativo

Grafico N°15 Nivel Educativo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Secundaria 0 0
Superior 2 50
Postgrado 2 50
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

\50%|

B Secundaria
B Superior

Postgrado

El 50% de los directivos de la empresa tiene uelrde educacion superior y el

otro 50% correspondiente al gerente y al jefe degoal tiene un post grado lo

cual indica que la empresa esta dirigida por pasattamente calificadas.

3. ¢Cuales objetivos observa o considera usted ques trabajadores

persiguen dentro de la

empresa?

Tabla N°16 Objetivos trabajadores

Gréfico N°16 Objetivos trabajadores

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %

Reconocimiento
econdmico 0 0
Aprendizaje técnico 0 0
Reconocimiento de
logros 0 0
Todas las anteriores 4 100
TOTAL 4 100

W Reconocimiento
£CONOMico

W Aprencizaje
técnico

Reconocimiento
delogros

B Todas las
anteriares

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

52




Interpretacion

Los resultados de la pregunta numero 3 indican tua®s los directivos

concuerdan en que han observado a los trabajagerssguir todos los objetivos

planteados en la encuesta, tales

como los

recoimton econoémicos,

aprendizaje técnico, reconocimiento de logros, fouesie todos ellos son la

motivacion que los impulsa a continuar trabajana@ pa empresa.

4. ¢Qué tipo de estrategias observa usted que loaltajadores utilizan en su

desempenio diario para alcanzar sus objetivos pensales?

Tabla N°17 Estrategias trab.

Gréfico N°17 Estrategias trab.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA

ABSOLUTA %

Reciprocidad con la

empresa 1 25

Compromiso

organizacional 0

Participacion 3 75

TOTAL 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

75%

B Reciprocidad cor
laemoresa

B Compromiso
organizacional

Participacion

Los resultados de la pregunta N° 4 claramente maunegue existe una total falta

de compromiso organizacional por parte de los jagloaes, mientras que el 25%

de los directivos indica que observan reciprocidados colaboradores y el 75%

indica que la principal estrategia observada gmaléicipacion, que basicamente

corresponderia al cumplimiento de las labores ercdadas a cada trabajador.

5. ¢Los trabajadores son reciprocos con la empressiendo aplicados en el

trabajo y cuidando el patrimonio institucional?
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Tabla N°18 reciprocidad trab.

Grafico N°18 reciprocidad trab.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA

ABSOLUTA %

Siempre 0 0
Casi siempre 4 100

A veces 0 0

Nunca 0 0
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

m(zsis

W Siempre

empre

Aveces

B Nunca

Todos los directivos con respecto a la pregunta d¥bcuerdan que “casi

siempre” los trabajadores son reciprocos con laresapal ser aplicados en el

trabajo y cuidar el patrimonio institucional lo tuadica que no existe un total

sentido de pertenencia por parte de todos losjadies.

6. ¢Considera que los operarios estan en capaciddd tomar decisiones en

sus puestos de trabajo?

Tabla N°19 Responsabilidad trab.

Grafico N°19 Responsabilidad trab.

50%

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Si 1 25
No 1 25
Tal vez 2 50
TOTAL 4 100

mSi
mNo

Talvez

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010
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Interpretacion

En la pregunta nimero 6 referente a considerassiperarios estan en capacidad

de tomar decisiones en sus puestos de trabaje exésta discrepancia entre los

directivos ya que 1 de ellos correspondiente al 2686 que “no”, otro de ellos

cree que “si” y el otro 50% cree que tal vez estaen capacidad de tomar

decisiones, estas respuestas nos dan una pautanpatsar a los directivos a que

confien un poco mas en su recurso humano ya s esncuentran capacitados,

se les deberia dar la oportunidad de demostrar@sgsensabilidad en sus puestos

de trabajo, lo que a su vez elevaria su motivaeiésentir que sus decisiones

repercuten en la marcha de la empresa.

7. ¢Observa usted que los trabajadores tienen un dtte compromiso

organizacional?

Tabla N°20 Compromiso Org.

Grafico N°20 Compromiso Org.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Todos 1 25
Su mayoria 3 75
Su minoria 0 0
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

m Todos
W Sumayoria

Suminaoria

En lo referente al compromiso organizacional patepde los trabajadores, el

75% de los directivos sefala que la mayoria derédmjadores han demostrado

compromiso, mientras que solo 1 de los directivos qorresponderia al 25%

seflala que todos. El objetivo es lograr que el 10886los trabajadores

demuestren compromiso organizacional y que estovisglale para todos los

directivos.
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8. ¢Cuando hay un reto para la organizacion todoso$ trabajadores

participan activamente para su cumplimiento?

Tabla N°21 Participacion

Grafico N°21 Participacién

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA %
Todos 0 0
Su mayoria 4 100
Su minoria 0 0
TOTAL 4 100

M Todos
B Sumayoria

Sumineria

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria

Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

El resultado de la pregunta N° 8 indica que existalto nivel de participacion de

los trabajadores cuando se necesita cumplir camalgto organizacional, ya que

el 100% de los directivos encuestados concuerdan lgumayoria de los

trabajadores participan activamente.

9. ¢ Como calificaria el espiritu de equipo en estaganizacion?

Tabla N°22 Trabajo en equipo T.

Gréfico N°22 Trabajo en equipo T.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA

ABSOLUTA %

Muy bueno 0 0
Bueno 2 50
Regular 2 50

Malo 0 0
TOTAL 4 100

. 50% |'

B Muy bueno
B Bueno
Regular

m Malo

Fuente: Andelas Cia. Ltda.

Elaborado por: Diana Uria
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Fecha: 10 de octubre de 2010

Los resultados arrojados por la encuesta realiadda directivos en la pregunta
namero 9 demuestran que falta espiritu de equipa empresa, ya que el 50% de
los directivos lo ha calificado como bueno, peroted 50% lo ha calificado como

regular y este no es un resultado favorable padanizacion, puesto que el
trabajo individualista retrasa la produccion y egpitede ocasionar pérdidas

econdmicas para la empresa.

10. ¢ Los operarios comunican su ingenio y creativéd a sus superiores?

Tabla N°23 Comunic. creatividad Gréfico N°23 Comunic. creatividad

ALTERNATIVAS FRECUENCIA

RELATIVA
ABSOLUTA % 25% mSiempre

Siempre 0 0 - B Casi siempre
Casi siempre 1 25 3 75% / Algunas veces
Algunas veces 3 75 mNunca
Nunca 0 0
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

En la pregunta nimero 10 referente a si los trdbag® comunican ingenio y

creatividad, el 25% de los directivos, es decieltos indica que casi siempre lo
hacen, mientras que el 75% indica solo algunassvkxs trabajadores acuden a
ellos a comunicarles sus ideas y éste resultadielse generalmente a la falta de
apertura de ideas que deberia brindar el nivelugyeca sus trabajadores, los

trabajadores no tienen la confianza suficiente peescarse a sus superiores.
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11. ;Observa en los operarios oposiciéon a los cammg?

Tabla N°24 Oposicion cambios Gréfico N°24 Oposicion cambios
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA % B Sumayoria
Su mayoria 1 25 B Suminoria
Su minoria 3 75
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

El 75% de los directivos han observado que la nande los trabajadores se

oponen a los cambios, mientras que solo 1 de etloespondiente al 25% cree

gue la mayoria se opone, esto muestra que logadasas de la empresa tienen

facil adaptabilidad a los cambios y éste es uncsppie debe aprovecharse para

aplicar ciertas modificaciones en beneficio de tladarganizacion.

12. ¢ Con relacién a las preguntas y respuestas anbees como calificaria el

desempeiio laboral de sus trabajadores?

Tabla N°25 Desempefio Laboral Gréfico N°25 Desempefio Laboral
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA B Excelente-

ABSOLUTA % Alto
Excelente-Alto 0 0 " E/I ue(;jc--
Bueno-Medio 4 100 ecio |
Malo-Bajo 0 0 Malo-Bajo
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010
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Interpretacion

La pregunta nimero 12 hace referencia al desenmpbéiml de los trabajadores y
el 100% de los directivos lo ha calificado comormuen la escala de excelente
bueno y malo, esto demuetsra que no se obsernfagjtrabajadores pongan todo
su esfuerzo para realizar un excelente trabajoaajan a la mitad de su
capacidad, esto se debe en gran parte a la fatteotieacion de cada trabajador.

13. ¢ Cree usted que un mejoramiento en al clima cagizacional incidiria de

manera positiva en el desempefio laboral de sus trajadores?

Tabla N°26 Clima y desempefio (ejecutivos) Grafico N°26 Clima y desempefio (ejecutivos)

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
RELATIVA
ABSOLUTA % s
Si 3 75 mho
No 1 25
TOTAL 4 100

Fuente: Andelas Cia. Ltda.
Elaborado por: Diana Uria
Fecha: 10 de octubre de 2010

Interpretacion

El 75% de los directivos coinciden en que un memeato en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en ebainpefio laboral de los
trabajadores y tan solo 1 de ellos que correspém@ér25% cree que no existe
relacion entre las dos variables, pero dado quealgoria de ellos esta de acuerdo
con la pregunta planteada resultaria factible prepana herramienta util para
mejorar el clima organizacional y por ende el dgssio laboral de sus

trabajadores.
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4.3.VERIFICACION DE HIPOTESIS

En la presente investigacion, la hipétesis origneadte planteada fue la

siguiente:

El mejoramiento del clima organizacional, increnaesitdesempefio laboral de

los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

Analizando los datos obtenidos de las encuestéizaeas a los trabajadores y
ejecutivos de la empresa, y refiriendonos especifente a la pregunta nimero
13 que planteada respectivamente manifiesta ldesitu ¢ Cree Ud. que un
mejoramiento en el clima organizacional incidiria mhanera positiva en su
desempeiio laboral actual? y ¢ Cree Ud. que un amej@nto en el clima

organizacional incidiria de manera positiva en e$ainpefio laboral de los

trabajadores?, &7% y el 75% respectivamente expresado a favasiéirma.

La creacion de un programa de mejoramiento del aclionganizacional

permitira fortalecer varios factores, tales comajdviar el estilo de liderazgo
que se practica en la organizacion. Reforzar lantifigacion del

empleado con la empresa, a traves del reconociongentogros individuales y
de equipo. Mantener un nivel elevado de motivaciin los trabajadores.
Mejorar los canales de comunicacion a fin de quaglleado esté enterado de
las actividades que la empresa realiza, de esteermase fomentara su

participacion y se evitara una resistencia antedosbios.

Las mejoras realizadas a futuro permitiran a laresgp mantener resultados
positivos en cuanto al ambiente laboral y por apniente en el desempefio de
sus trabajadores, al convertirse en una empresivaudota, reciproca y

atractiva.
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Con estos argumentos se comprueba la hipétesisaprente planteada, es
decir, “EI mejoramiento del clima organizacional, increrti@erel desempeio
laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltitivandolos a realizar una

mejor labor en sus puestos de trabajo.

Para mayor entendimiento se procede hacer un ignalistematico con el
estadigrafo Chi cuadrado®xa la pregunta N° 13, para de esta manera verifica
la opinién de los trabajadores y de los ejecutideda empresa y si es 0 no

recomendable elaborar y proponer un programa deramjento de clima

organizacional.

ANALISIS DE CHI CUADRADO

1. Planteamiento de la hipotesis

a) Modelo Logico

H1; El mejoramiento del clima organizacional si imueanta el desempefio laboral

de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

HO; El mejoramiento del clima organizacional no incramaeel desempeiio

laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

b) Modelo Matemético

Ho; O=E
H1l: O£E
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c) Modelo estadistico

X 2 =Z(O_E)2

E

X2 = Chi cuadrado
O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas
2. Regla de decision
1-0,01 =0,99;

gl = (c-1)(r-1)
gl = (2-1)(2-1) = 1

Al 99% y con 1 gl Xt es igual 8,84

Se acepta la hipétesis alternativa sicXs igual o mayor a®t, caso contrario se

rechaza.

3. Calculo de ¥

Pregunta N° 13(trabajadores);Cree Ud. que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en sgethpeiio laboral actual? y
pregunta N° 13 (ejecutivos) ¢Cree Ud. que un mmjersto en el clima

organizacional incidiria de manera positiva en ebainpefio laboral de los
trabajadores? Posteriormente a la tabulacibn denlkeuestas realizamos el

siguiente calculo.
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FRECUENCIA OBSERVADA

Tabla No. 1Frecuencia Observada

POBLACION ALTERNATIVAS TOTAL
Sl NO
TRABAJADORES 35 1 36
EJECUTIVOS 3 1 4
TOTAL 38 2 40

La frecuencia esperada de cada celda, se calcudambe la siguiente férmula

aplicada a la tabla de frecuencias observadas.

(Total o marginal de renglon)(Total o marginal daumna)
fe =

N
Donde ‘N” es el numero total de frecuencias observadas.

Para la primera celda (Trabajadores) y la alteradis|” la frecuencia esperada

seria:

Fe =(36)(38F 34,2
40

FRECUENCIA ESPERADA

Tabla No. 2Frecuencia Esperada

POBLACION ALTERNATIVAS
Sl NO
TRABAJADORES 34,2 19
EJECUTIVOS 3,9 0,2
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Una vez obtenidas las frecuencias esperadas,isa Epsiguiente formula:

X2 =y (O-E)
E
Donde %’ es sumatoria
“O” es la frecuencia observada
“E” es la frecuencia esperada en cada celda

Es decir, se calcula para cada celda la diferemti® la frecuencia observada y la
esperada, esta diferencia se eleva al cuadrado diveke para la frecuencia
esperada. Finalmente se suman estos resultadoswuniatoria es el valor d¢

obtenido.

PROCEDIMIENTO PARA CALCULAR CHI CUADRADO ( X%

Tabla No. 3Calculo el Ji Cuadrado

0 E O-E | (O-Ep | (O-E)E
TRABAJADORES/SI 35 34,2 0,8 0,64 0,02
TRABAJADORES/NO 1 1,8 -0,8 0,64 0,36
EJECUTIVOS/SI 3 3,8 -0,8 0,64 0,19
EJECUTIVOS/NO 1 0,2 0,8 0,64 3,32

X2= 3,88

El valor deX? para los valores observados eS@8

Chi cuadrado proviene de una distribucion muesttahominada distribucion
(X3, y los resultados obtenidos en la muestra esgemtificados por los grados de
libertad. Esto es, para saber si un valorxdees o no significativo, debemos

calcular los grados de libertad. Estos se obtiemediante la siguiente formula:
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Gl=(r-1)(c-1)

Donde “r” es el numero de renglones (fila) de lddale contingencia y “c” el

numero de columnas. En nuestro caso:

Gl=(2-1)@2-1)=1

Acudimos a los grados de libertad que nos corretgroen el ANEXO TABLA
(Distribucion de ji cuadrada), eligiendo nuestr@ehide confianza (0.05). Si
nuestro valor cuadrado de ¥s igual o mayor al de la tabB§4), decimos que
las variables estan relacionadas y se acepta ltesip alternativa (X fue

significativa).

Grafico Chi cuadrado

0.24
s d AN
012 |
0.06 _|
RE. | ACEPTACIO
HO H1
o| 3.84 3.88 5.02 6.63 7.88
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DECISION

Con los datos obtenidos e interpretados a traeé$asl encuestas se puede
determinar que es significativo el muestreo efaluaorque la desviacion de la
homogeneidad es aceptable.

Por lo tanto se acepta la hipotesis alternativeespondiente a: El mejoramiento
del clima organizacional si incrementa el desemgafloral de los trabajadores
de Andelas Cia. Ltda. y se rechaza la hipétesia wolrespondiente a: El
mejoramiento del clima organizacional no incremehtdesempefio laboral de los

trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

Es necesario recalcar que esta investigacion $ieGemn el 5% de margen de

error.

La propuesta esta desarrollada y compuesta de ariea de acciones que nos
permitiran la creacién de un programa de mejoratoide clima organizacional,
mismo que servira para mejorar el desempefio dedbajadores de Andelas Cia.
Ltda.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los teetad obtenidos durante el
desarrollo de los capitulos anteriores del pres@ateajo de investigacion, se
pueden establecer las siguientes conclusiones:

e Existe inconformidad por parte de los trabajadaascuanto al clima

organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

« El desempeiio laboral de los trabajadores se véadfeen gran parte por
la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que idapla aportacion de
nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a daralor agregado a su

trabajo diario.

» Existe desmotivacion en los trabajadores porlta fie reconocimiento a

su labor por parte de los directivos.

* Los sistemas de comunicacion que se aplican actndédnen la empresa
son formales y se mantiene el estilo jerarquizadgule impide fortalecer

los lazos entre directivos y trabajadores.

« No fomentar trabajo en equipo ocasiona una faltacalaparnerismo y
participacion en las actividades empresarialegumincide finalmente en

la falta de compromiso organizacional.

e Los directivos sefialan que el desempefio laboradudetrabajadores se
encuentra en un nivel medio y no es el esperadoefios para el

cumplimiento de las metas organizacionales.
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5.2.

Es necesario analizar y proponer alternativas cgrenipan mejorar el
clima organizacional actual y que coadyuven aldnm@nto del desempefio

laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

RECOMENDACIONES

Conservar un ambiente laboral favorable para manten todos los
trabajadores satisfechos y obligarlos de maneringeica a desempenfar

una mejor labor.

Aplicar el estilo de liderazgo democratico para éowar la mayor
participacion de los trabajadores y a su vez afianas relaciones

interpersonales entre directivos y trabajadores.

Incentivar continuamente a los trabajadores pacdanos a mejorar su
desempefo laboral tomando en cuenta que reciblré@cenocimiento

necesario luego de haber obtenido buenos resultados

Aplicar el tipo de comunicacion multidireccional &n empresa con la
finalidad de que los mensajes lleguen a su intettwade forma directa y
clara, la comunicacion de puertas abiertas les dalas trabajadores la

confianza necesaria para aportar nuevas ideaeatepa organizacion.

Formar equipos de trabajo y delegar mini proyeetasda uno de ellos
con la finalidad de crear mayor sentido de respmlidad en sus
integrantes, al trabajar en equipo se fomentarapadierismo y se crea un

mayor compromiso organizacional.

Fomentar un cambio de actitud por parte de losties para cambiar las
percepciones negativas de los trabajadores y dia®ren una fortaleza
para la organizacion incidiendo de manera posigmael desempefio

laboral.

68



Medir continuamente el clima organizacional, ayada los directivos a
mantenerse informados de las percepciones de abajadores, para
detectar falencias y hacer los correctivos necasa&n el momento justo.

v' Para realizar la medicién del CO es factible caatra un profesional
en el asunto, puesto que se recomienda realizaestas que consten
de entre 100 y 120 preguntas con el afan de rectima la

informacion necesaria para obtener mejores resdtad

Evaluar permanentemente el desempefio laboral awadanantener un
control de las actividades de los trabajadores e@anto a su

comportamiento dentro de la organizacion.

Implementar un programa de mejoramiento del climgamizacional que
contenga actividades encaminadas a mejorar todosdpectos que lo
conforman, tales como: liderazgo, motivacion, nempmlad vy
comunicacion, que le permita a la empresa logrgone® resultados en
cuanto al desempefio laboral de sus trabajadoregjeyan buen ambiente
laboral incita a trabajar mejor.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

Programa de mejoramiento del clima organizacionatapincrementar el

desempefo laboral de los trabajadores de Andelas L@a. de la ciudad de
Ambato en el afio 2011.

6.1. DATOS INFORMATIVOS

INSTITUCION EJECUTORA: Andelas Cia. Ltda.
DIRECCION: Parque Industrial.
CIUDAD: Ambato

PROVINCIA: Tungurahua
BENEFICIARIOS: Trabajadores y ejecutivos
TIEMPO ESTIMADO PARA Inicio: 05-11-2010

LA EJECUCION: Fin:05-05-2011
RESPONSABLE: Diana Uria

COSTO TOTAL ANUAL: 6.619,08 USD
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6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La empresa no tiene antecedentes de haber aplicgglmgrama de mejoramiento
del clima organizacional, por lo que es una propuesieva que requerira la
aprobacién de la JGA.

Dado que el programa de mejoramiento del climarorgaional es un documento
gue contiene un conjunto de instrucciones, queeside guia para ejecutar una
serie de actividades encaminadas a mejorar el atebli@boral de la empresa, y
por consiguiente, valga la redundancia, mejoradedempefio laboral de los
trabajadores, existen varias empresas a nivel mac® internacional que han

optado por su aplicacion, entre ellas:

« WALMART la méas grande empresa minorista del mungdica un
programa de mejoramiento del clima organizacional & afan de unir a
todos sus colaboradores, mantenerlos motivadospelsarlos de esta
manera a realizar un mejor esfuerzo en sus pudstbabajo. Waltom, S.,
(2009).

« VADECOL la empresa Vigilantes Asociados de la Cod¢alago de
Venezuela aplica actualmente un programa de mejendon de clima
organizacional, debido a los altos niveles de gstpge manejan sus
trabajadores. Revista NEGOTIUM., (2008).

 La empresa ECOPAPEL Cia. Ltda. de la ciudad deoCast vio en la
necesidad de crear y aplicar un programa de mejendon de clima
organizacional. Proafio, D., (1996).
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6.3. JUSTIFICACION

La presente propuesta se justifica ya que hacemada necesidad de que los
directivos de Andelas Cia. Ltda. reconozcan lose@sg intrinsecos y
dindmicos que tienen repercusion directa en elndesgo laboral de sus
trabajadores, y que consideren al programa de amjento del clima
organizacional como una alternativa cientifica @stign que les ayudara a

dirigir de mejor a manera a su recurso humano.

Hacer alusion a la creacion de un programa de amjento del clima
organizacional de la empresa es importante porgquastea condiciones
fundamentales que permiten el desarrollo armonitceda empresa y sus
trabajadores y éste le permitird convertirse enampresa reciproca con sus

colaboradores y viceversa.

Los beneficios que obtendra la empresa al aplitgor@égrama seran: el
mejoramiento de los métodos de comunicacién, aprendevas técnicas de
liderar, mantener a sus trabajadores altamentevanats y por tanto obtener
mejores beneficios economicos al retar a sus adbegs a realizar un mejor
trabajo.

Por lo tanto, existira un impacto socio-econdémi@rapla empresa y un

impacto psicologico para los trabajadores.

Duran (2005), en su articulo Mejores empresas abajar: La importancia
del clima organizacional en el éxito de las emp@esgnciona como el clima
organizacional es evaluado para determinar silapresaes un
buen empleador. En dicho articulo Duran indica glas mejores
empresas donde trabajar, son también las mejorpgesas en donde invertir,
en atencion a que son casiel doble mas rentables e resto de las
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compafiias, en conclusibn a su observacion sefiatd'Lgu alegria se

contagia y es una buena inversiéon"

Por lo mencionado anteriormente cabe decir queogir@ama de mejoramiento
de clima organizacional es una herramienta indisg@e que deberia ser
implementada en ANDELAS Cia. Ltda.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1. OBJETIVO GENERAL

Disefiar un programa de mejoramiento del clima orgaional, que permita a los
ejecutivos poseer una herramienta guia para creambiente laboral motivador

gue incida de manera positiva en el desempefiodbtersus trabajadores.

6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Senfalar las intervenciones necesarias en cadgparaamejorar el clima
organizacional de ANDELAS Cia. Ltda.

» Establecer objetivos para cada area, a fin de gsmtetice y clarifique lo

gue se pretende alcanzar con cada intervenciGaadal

e Proponer la aplicacion de un programa de mejoramiate clima
organizacional que abarque intervenciones en tdassareas que lo

conforman a fin de dar atencién a cada una de ellas

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El presente trabajo investigativo se podra dedarrde manera eficiente gracias
al apoyo de ANDELAS Cia. Ltda., misma que proparai@d la informacion
necesaria para el desarrollo de la propuesta ylaaplicacion de la misma. Por

lo tanto, podemos afirmar que el presente proyaetimvestigacion es factible ya
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gue cobra vital importancia y relevancia, al com@an los recursos necesarios,
como tiempo, dedicacion, facilidad de informacioanypresupuesto considerable
para llevar a cabo su correcta aplicacion, el misjue permitird conseguir
mejores resultados en el desempefio laboral y pde @ma mayor eficiencia

organizacional.

6.6. FUNDAMENTACION

Antes de iniciar con la fundamentacion del progral@anejoramiento del clima
organizacional considero pertinente hacer alusitas @aeorias X y Y presentadas
por McGregor, ya que para iniciar una propuestadiie tipo es necesario realizar
un cambio de mentalidad que incite a la empresa BINTS a optar por la teoria
Y y dejar atras ese pensamiento retrograda refgeekepor la teoria X.

McGregor, presenté otro angulo de la motivaciénseanteoria de I®ersona
Compleja y distinguié dos hipétesis bésicas alternativawes las personas y su

posicion ante el trabajo, a las que denomino Tebsid eoria Y:
Teoria X
Posicion TradicionalEs la concepcion tradicional de administracidrsabla en

convicciones erréneas e incorrectas sobre el cdamp@nto humano, por

ejemplo:

El hombre es indolente y perezoso por naturaleza,

e evita el trabajo o rinde al minimo posible, a cande® recompensas
salariales o materiales;

 alhombrele falta ambicion: no le gusta asumirpoesabilidades y
prefiere ser dirigido y sentirse seguro en la ddpeaia;

* el hombre es fundamentalmente egocéntrico y sutiotg personales se

oponen, en general a los objetivos de la orgardrasiu propia naturaleza
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lo lleva a resistirse al cambio, pues busca su rigll y pretende no
asumir riesgos que lo pongan en peligro; vy,
* su dependencia lo hace incapaz de auto controjassg#o disciplinarse:

necesita ser dirigido y controlado por la admiaistin.

En funcion de estas concepciones, respecto de tueateza humana, la
teoriaX refleja un estilo de administracion estricto, d@giy autocratico que
considera a las personas como meros recursos osmelproduccion, y se limita
a hacer gque éstas trabajen dentro de ciertos esgugrastandares previamente

planeados y organizados, teniendo en cuenta s®lbjetivos de la organizacion.

Teoria Y

Posicion OptimistaEs la concepcidon moderna de la administracioraalerdo
con la teoria del comportamiento. La teofise basa en ideas y premisas actuales,

sin preconceptos con respecto a la naturaleza kauman

« El hombre promedio no muestra desagrado innatoahatitrabajo:
dependiendo de condiciones controlables, el trabpjeede ser
una fuente de satisfaccion y de recompensa (cuaswlodesempeia
voluntariamente) o una fuente de castigo (cuandeviigdo, siempre que
sea posible, por las personas). El esfuerzo fisiowental que requiere un
trabajo es tan natural como jugar o descansar.

« Las personas tienen motivacion, potencial de dasarrestandares de
comportamiento adecuados y capacidad para asusponsabilidades, el
hombre debe poner la auto direccién y el auto obatrservicio de los
objetivos que son confiados por la empresa. Elrobréxterno y la
amenaza de castigo no son los Unicos medios deesbtededicacion vy el
esfuerzo necesarios para alcanzar los objetivosesauales.

« El hombre promedio aprende, bajo ciertas condisione solo a aceptar

responsabilidad, sino también a buscarla.
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« La capacidad de un alto grado de imaginacion vy tigidad en
la solucién de problemas empresariales esta ampliao escasamente-

distribuidas entre las personas.

En funcion de esa concepcién y premisa con resgetdonaturaleza humana, la
teoria¥, desarrolla un estilo de administracion muy abiegt dinamico,
extremadamente democratico, a través del cual,rasinair es el proceso de crear
oportunidades, liberar potencialidad, remover ahdtds, impulsar

el crecimiento individual y proporcionar orientatidferente a los objetivos.

Posteriormente a esta afiadidura, procedo a menci@ras definiciones de

programas de mejoramiento de clima organizacional.

Definiciones de programas de mejoramiento de climarganizacional

+ Los programas de mejoramiento de clima organizatioonstituyen una
herramienta que facilita la gestion de recursasdnos en las empresas,
basandose en aspectos claves tales como: Liderssagmocimiento de
logros, reciprocidad, equidad y pertenencia, cofinelde influir en su
capital humano, incitandolo de esta manera a mejswadesempefio

laboral al encontrarse en un ambiente de trabajtvaoional.
Citemos definiciones de algunos autores:

+ El programa de mejoramiento del clima organizadiop@porciona
retroalimentacion acerca de los procesos que dei@nm los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademintroducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y gotad de los miembros,
como en la estructura organizacional en uno o radesisubsistemas que
la componen. La importancia de esta informacion, bssa en la

comprobacion de que el Clima Organizacional influgn el
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comportamiento manifiesto de los miembros, a trad€spercepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionls niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional, enw&os. (Litwin y

Stinger)

« El clima es un conjunto de caracteristicas queritestuna organizacion,
las cuales: 1. distinguen una organizacion de ,ofason relativamente
duraderas en el tiempo y 3. influyen en la condusalos individuos
dentro la organizacion, por lo que se hace fundéahenantener un
seguimiento y una medicion del mismo a fin de arr@rrores que
influyan en las percepciones de los trabajadorgavés de programas o

planes de mejoramiento (Florehand y Gilmer, 1964).

« Es una eficaz herramienta que toma en considera@idos aspectos que
requieren atencion especial para fortalecer eleclorganizacional de la
empresa(Golcaves, 1997)

« Francis Cornell (1955) define al Clima Organizaeiocomo una mezcla
delicada de interpretaciones o percepciones quenan Organizacion

hacen las personas de sus trabajos.

« Un programa es un conjunto de indicaciones ordematistinadas a ser
utilizadas para realizar una funcién o una tar@e@8ca para obtener un

resultado determinado.

Antecedentes histéricos del estudio del clima orgaacional y su incidencia

en el desempefio laboral

Las primeras alusiones al término de Clima Organirel se encuentran en los

trabajos de Lewin, Lippitt y Write en 1939, cuyascepciones hacen referencia a

ciertos fendmenos como las relaciones entre supsrip subordinados, tipos de

liderazgo, escalas motivacionales, entre otro% igfluyen de manera directa en

el comportamiento de las personas, provenienteaslepércepciones que estos
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tengan.

Existen algunas ciencias como la antropologiapd#oigia, la psicologia social y
la economia que desde tiempos remotos investigaooraportamiento del ser
humano dentro de distintos grupos sociales y ctaretites funciones, donde el
ambiente laboral ha estado presente como un rdeultee las relaciones

interpersonales.

Con la aparicion de la ciencia administrativa &ios del siglo XX, se abre un
nuevo espacio para el estudio de la clima orgaimzal; mas profundo desde el
punto de vista epistemoldgico, a la vez, méas ialedtevando no solo a
propuestas tedricas, sino que ha trascendido @lrdis cientifico y se ha nutrido
de la accion, potenciando la relacion con otrasci#s como las sefialadas con

anterioridad.

El concepto de clima aplicado a la organizaciéfusegestando desde el aporte de
la escuela de administracion de las relaciones hasjaa partir de los
experimentos desarrollados por Elton Mayo, se erapi@ reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizaalioMayo (1972), se interesé
por indagar acerca de los factores que incidenl élesemperio del trabajador,
llegando a la conclusion que el ambiente del galpzual pertenece el individuo
incide significativamente en la percepcién que éstee acerca de los aspectos

objetivos de la organizacion.

6.7. METODOLOGIA. MODELO OPERATIVO

Una vez analizado el tema de investigacion, y ludgjalesarrollo del capitulo Il
referente a la metodologia, es decir como y quesguéalizo la investigacion, es
preciso en la metodologia del modelo operativo laefe proceso para elaborar

un programa de mejoramiento de clima organizacional
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PASOS PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE
CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Medicion del clima organizacional

La medicion del clima organizacional, se la hacediarge encuestas
realizadas a los trabajadores, ya que éste depdmdmis percepciones en
cuanto a aspectos tales como: el liderazgo, lavamtn, la reciprocidad y la

comunicacion que se practica en la empresa.

2. Evaluacion del desempefio laboral
La realizan los directivos de la empresa, contéstamarias preguntas
referentes a: la reciprocidad, responsabilidad, promiso organizacional, y

participacion de los trabajadores dentro de la esgor

Se recomienda que estos pasos antes descritos tus sealice en dias
proximos a la entrega de un gran pedido de meri@adetacion de personal,
pago de sueldos y salarios, ya que debido a ledasivde estrés que se maneja
en esas temporadas podria ocasionar que los emdogstespondan a las
preguntas llevados por sus percepciones de ese mamnieampoco en dias

lunes, viernes o dias festivos.
3. Procesamiento y analisis de la informacién
Se procede a procesar la informacion recabadaamedobs siguientes pasos:
v' Depuracién
v Clasificacion
v' Andlisis
Una vez realizada la depuracién se procede aickasif tabular las preguntas

de las encuestas, mediante el sistema de tabulguaigario, que nos permitira
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conocer el nimero de respuestas a favor y eneaatdrdichas preguntas

expuestas en los cuestionarios.

Se recomienda realizar el andlisis de los datd&zardo la investigacion
descriptiva seleccionando el estadigrafo de poafes)tpara luego proceder a
realizar la presentacion de la informacion medidateautilizacion de datos
semitabular en Excel para poder interpretar conomakaridad los resultados

obtenidos.

Seleccidn de las areas que requieren intervencién

Luego de realizar un analisis exhaustivo de todasehcuestas se procede a
definir cudles son las areas que requieren intergerpara su mejoramiento, ya

gue de esto dependera la utilidad que brinde granoa.

Reunion con directivos y trabajadores de la empresa

Para obtener el visto bueno de los integrantea éenpresa ante la propuesta se
debe realizar una reunién en la que todos seaitipag en el comunicado de

los resultados.

Es pertinente crear un ambiente agradable, en @l s®I de apertura a la
aportacion de ideas y poco a poco incitar a un gaad mentalidad por parte
de los directivos y los trabajadores, para de esaera visualizar si sera
factible la aplicacion del programa o0 no es la cdlu a los problemas que la

empresa atraviesa.

Elaboracion del programa
» Formato y comprension
Debe realizarse de manera clara y demostrar faciiptimiento de las
actividades.
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> Introduccion

La introduccion contendra informacion béasica sobet clima
organizacional y como influye éste en el diarioirvide la empresa,
presentando al programa como una eficaz herrampamngafortalecer el

ambiente de la organizacion.

> Fijacion de objetivos

Planteamiento de objetivos claros que especifigoegue se pretende

realizar con el programa.

» Capitulos

Cada capitulo del programa contendra el siguiemnterno

Area

Objetivo
Diagnéstico
Actividades
Personal objetivo

Recursos

N o g M wDd e

Costos

Revision y aprobacion

Una vez elaborado el programa de mejoramiento mheacbrganizacional, es
necesario revisarlo conjuntamente con los direstide la empresa a fin de
realizar los cambios que consideren pertinenteis lagar a un acuerdo y dar por
aprobado el programa para su ejecucion.
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Impresion del programa

El programa debe ser impreso y empastado paraagsegado a sus directivos, se
recomienda entregar un programa a cada uno de ghogue todos estan en
potestad de analizarlo y poner en practica segfresgmonda las actividades que

el mismo contiene.

Programa informatico de aplicaciéon

Para mayor facilidad y tecnicismo se recomiendaghcacion del programa
informatico Microsoft Office Projectque permite organizar las actividades,
destinar recursos y costos del proyecto, a su wexstra a través de gréficas de

Gantt los tiempos de cumplimiento de cada actividad

Actualizacion

Varios estudiosos del tema recomiendan realizarmiadicion del clima
organizacional cada dos afos, pero esto puede dimpee la situacion o las
necesidades de cada empresa, también se recomeatidar en periodos anuales
evaluaciones de desempefio a los trabajadores,| donde comprobar si existe
respuesta positiva a los cambios realizados elim& ce la empresa.

En caso de ameritar su actualizacion, se puederireante la presencia de un
profesional en el asunto ya que para realizaciétaslencuestas de medicién de
clima organizacional y para obtener mejores redo#ia se recomienda que
comprendan entre 100 y 120 preguntas referentesodast los factores

intervinientes en el clima laboral, para su posteanalisis y seleccion de
herramientas que permitan a la empresa mantenelinsa laboral en la escala

“favorable”.
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6.8. ADMINISTRACION

Recursos

Para la ejecucion de la presente investigaciondwangcesaria la utilizacion de

los siguientes recursos:
Recursos Humanos

Investigadora: Diana Uria

Directivos y trabajadores

Recursos Fisicos

» Biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato,uiad de Ciencias
Administrativas.

e Laboratorios de Internet N°1 y N° de la Facultagd @iencias
Administrativas de la UTA.

» Planta de produccion de Andelas Cia. Ltda.

* Centro de distribucion de Andelas Cia. Ltda.

Recursos Materiales

Cuaderno Universitario de100H
Memory flash

Lapices

Esferos

Computador e Impresora.
Impresiones

Resma de hojas INEN A4
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Recursos Econdmicos

Financiamiento: Aporte Person&l 132,00

Presupuesto de Gastos

COSTO COSTO
CANT. DENOMINACION UNITARIO TOTAL
GASTOS DE OPERACION
1 |Cuaderno Universitario de100H 1,50 1,50
2 |Resmade hojas INEN A4 4,00 8,00
1 [Memory flash 15,00 15,00
300 |[Impresiones 0,10 30,00
2> |Lapices 0.60 1,20
2 [Esferos 0.75 1,50
4 JAnillados 1,50 6,00
10 |[Taxi 1.50 15,00
30 [Transporte Interprovincial 0,50 15,00
4 [|Horas de telefonia celular 0,04 9,60
Total Recursos Materiales $102,00
Imprevistos $ 30,00
Total Gastos $132,00
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6.9. PREVISION DE LA EVALUACION

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢, Quiénes evaluaran?

La} Junta General de Accionistas de ANDEL
CIA. Ltda.

AS

¢, Por qué evaluar?

Porque el programa de mejoramiento del cl
organizacional contiene varias actividades
deberan llevarse a cabo y puede ex
discrepancia entre los miembros de la Junta.

ma
que
stir

¢ Para qué evaluar?

Para tomar la decision de implementar o
dicho programa.

no

¢, Qué evaluar?

La propuesta del programa de mejoramientg del

clima organizacional.

¢,Cémo evaluar?

Mediante el analisis minucioso de cada una de

las actividades en reunion de JGA.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

CUESTIONARIOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N° ...

ENCUESTA PARA LA MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE ANDELAS CIA. LTDA.

OBJETIVO:

Evaluar el clima organizacional existente en Ansl€léa. Ltda.; abarcando
las variables de liderazgo, motivacion, reciprodigacomunicacion, para

realizar la medicién del mismo.

INSTRUCCIONES:

Distinguido Colaborador:

Yo Diana Uria, egresada de la Universidad TécnieaAthbato, de la
Facultad de Ciencias Administrativas, de la CardggaOrganizacion de
Empresas. He iniciado un proceso de investigacils aolaboradores de
esta distinguida empresa, con la finalidad de censg opinion en cuanto
al clima organizacional que usted percibe en lareagy para identificar lo

que usted necesita para sentirse a gusto enbsyatidiario.
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La encuesta que se realizard a continuacion eardeter anénimo, por lo
tanto se recomienda completa sinceridad en susiesss, mismas que

seran de suma importancia para conseguir dichaiatje

1. Estado Civil
1.1. Soltero
1.2.Casado
1.3.Viudo
1.4.Divorciado
1.5.Union libre

JUOUn

2. Nivel educativo
2.1 Primaria
2.2 Secundaria
2.3 Superior
2.4 Postgrado

Inipims

3. ¢Cbémo calificaria usted el estilo de liderazgo geepractica en la
empresa?
3.1.Excelente
3.2.Muy bueno
3.3.Bueno
3.4.Malo

OO0

4. ¢Estaria de acuerdo con la implementacion de ueralido
participativo? Es decir que su lider le informeycbnsulte sus ideas y

opiniones sobre algunas decisiones empresariales.

4.1.Si
4.2.No

[
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. ¢ Qué clase de incentivos le gustaria recibir alptinroon una buena
labor?

5.1.Incentivos Economicos
5.2.Elogios

5.3. Reconocimientos publicos
5.4. Empelado del mes

oot

5.5.Todas las anteriores

. ¢Usted se considera?

6.1. Altamente motivado 1

6.2. Medianamente motivado C 1
1

6.3. Desmotivado

. ¢ Considera usted que la motivacion es un aspentiafoental para
desempeniar un buen trabajo?

7.1. Sl 1
7.2.NO 1

. ¢Siente que la empresa es reciproca en cuantabajdrque usted

realiza?

8.1.SlI C ]
8.2.NO ]
8.3.A veces 1

. ¢Existe equidad en el trato y en las retribucianes la empresa les
brinda a los trabajadores?

9.1. Siempre 1
9.2.Casi siempre ]
9.3.Nunca L]
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10. ¢, Qué sistema de comunicacién se practica actuareana empresa?

10.1. Vertical ]
10.2. Multidireccional L]

11. ¢ Considera Ud. que existe trabajo en equipa erganizacion?
10.3. Si I
10.4. No ]

12. ¢ Considerando todas sus respuestas anteronesoalificaria usted el

clima organizacional de la empresa?

10.5. Favorable 1
10.6. Medianamente favorable [_]
10.7. Desfavorable L]

13. ¢ Cree usted que un mejoramiento en el climanargcional incidiria

de manera positiva en su desempefio laboral actual?

10.8. Si ]
10.9. No ]

Gracias por su colaboracion.

Ambato, a 10 de octubre de 2010

Elaborado por: Diana Uria
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N°...

ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE ANDELAS CIA. LTDA.

OBJETIVO:
Evaluar el desempefio laboral de los trabajadoresndelas Cia. Ltda.;
abarcando las variables de reciprocidad, comprormarg@anizacional y
participacion, para realizar el andlisis del mismo.
INSTRUCCIONES:
Distinguido Ejecutivo:
Yo Diana Uria, egresada de la Universidad TécnieaAthbato, de la
Facultad de Ciencias Administrativas, de la CardgaOrganizacion de
Empresas. He iniciado un proceso de investigacibresta distinguida
empresa, con la finalidad de conocer su opiniécuamto al desempefio

laboral que usted percibe en los trabajadores duslaa.

Sus respuestas serdn de suma importancia paragaordieho objetivo.
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. Cargo

1.1 Gerente ]
1.2. Jefe Comercial ]
1.3. Jefe Financiero 1
1.4. Jefe de Personal ]
. Nivel educativo
2.1 Secundaria 1
2.2. Superior ]
2.3. Postgrado ]

. ¢ Cudles objetivos observa o considera usted quédbajadores persiguen

dentro de la empresa?

3.1. Reconocimiento economi(—]
3.2. Aprendizaje Técnico ]
3.3. Reconocimiento de logro{ ]
3.4. Todas las anteriores 1

. ¢Qué tipo de estrategias observa usted que logjadaves utilizan en su

desempeiio diario para alcanzar sus objetivos peliess

4.1. Reciprocidad con la empre ]
4.2. Compromiso Organizaciom ]
4.3. Participacion dentro de la

organizacion L]

. ¢Los trabajadores son reciprocos con la empresadaiaplicados en el

trabajo y cuidando el patrimonio institucional?

5.1. Siempre -
5.2. Casi siempre ]
5.3. Algunas veces ]
5.4. Nunca ]
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6. ¢Considera que los operarios estan en capacidéahde decisiones en sus
puestos de trabajo?

6.1. Si -
6.2. No ]
6.3. Tal vez ]

7. ¢Observa usted que los trabajadores tienen un efuedmpromiso

organizacional?

7.1 Todos -
7.2. Su mayoria -
7.3. Su minoria ]

8. ¢Cuando hay un reto para la organizacion tododrédmjadores participan
activamente para su cumplimiento?
8.1. Todos
8.2. Su mayoria

8.3. Su minoria

U0

9. ¢Como calificaria el espiritu de equipo en estaruergcion?

9.1. Muy bueno ]
9.2. Bueno ]
9.3. Regular ]
9.4. Malo ]
10. ¢ Los operarios comunican su ingenio y creatividadsasuperiores?
10.1. Siempre ]
10.2. Casi siempre ]
10.3. Algunas veces 1
10.4. Nunca 1
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11..;Observa en los operarios oposicién a los cambios?
11.1. En su mayoria -
11.2. En su minoria ]

12.:,Con relacion a las preguntas y respuestas amermymo calificaria el
desempenio laboral de sus trabajadores?

12.1. Excelente-Alto I
12.2. Bueno-Medio ]
12.3. Malo-Bajo L]

13.¢Cree usted que un mejoramiento en el clima orgeioizal incidiria de

manera positiva en el desempefio laboral de susjaddres?

13.1. Sl -
13.2. NO ]

Gracias por su colaboracion.

Ambato, a 10 de octubre de 2010

Elaborado por: Diana Uria
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ANEXO N° 02
MARCO MUESTRAL

DIRECTIVOS DE ANDELAS CIA. LTDA.

Ne NOMBRE CARGO

1 Carlos Andrade Carrasco Gerente

2 Oswaldo Andrade Jefe Comercial
Lascano

3 Edgar Andrade Lascano Jefe Financiero

4 Ricardo Andrade Lascano Jefe de Personal

OPERARIOS DE ANDELAS CIA. LTDA.

N° NOMINA

1 Alulema Viera Carlos

2 Alvarez Vasquez Ernesto

3 Andrade Ovando Gloria

4 Andrade Castillo José

5 Arias Silva Julio

6 Armas Cabezas Romulo

7 Balarezo Acosta Rodrigo
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Balseca Llerena Luis

9 Bravo Medrano José

10 | Buenafio Gavildnez Maria
11 | Burbano Molina Vanessa
12 | Calero Tirado Rafael

13 | Calvache Moya Jorge

14 | Cardenas Gavilanes Gabriel
15 | Gonzalez Guanataxi José
16 | Granda Torres Lucio

17 | Guerrero Vargas Radul

18 Hidalgo Vaca Héctor

19 | Medina Toasa Luis

20 | Muyolema Calucho Betty
21 Naranjo Acosta Angel

22 Navas Espin Luis

23 Poveda Jimenez Olga

24 | Proano Moya Carlos

25 | Pullupaxi Cordones Juan
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26

Quinatoa Pila Marcia

27 Quispe Puga Mario

28 Ramos Ocampo Alberto
29 Rodriguez Paredes Carlos
30 Romero Escobar Martin
31 Rosero Castro Teresa

32 Ruiz Jara Jaime

33 Salguero Bonilla Mauricio
34 | Sanchez Pérez Milton

35 Sarabia Lépez Bernardo
36 Tello Clavijo Victor
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ANEXO N° 03

ANDELAS Cia. Ltda.

ACTUAL
JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS
GERENTE
SECRETARIA
DPTO. DPTO. DPTO DE RECURSOS
FINANCIERO COMERCIAL HUMANOS
JEFE FINANCIERO JEFE COMERCIAL JEFE DE

PERSONAL
OPERARIOS

Cuadro de Referencias

_____ = Coordinacidn

I:I = Asesoria Interna

...... I:l = Asesoria Externa

REFERENCIAS ELABORADO APROBADO POR
POR
Ing. Ricardo Ing. Carlos Andrade C.
. Andrade
= Autoridad
= Auxiliar
L1




ANEXO N° 04
ANDELAS Cia. Ltda.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL ACTUAL

Junta General De Accionistas

-Tomar decisiones
-Planificar, coordinar y dirigir las actividadesnaidistrativas, comerciales y financieras de|la

empresa.

-Analizar resultados y establecer politicas a sqgana la consecucion de metas.
-Controlar la entrega de informacioén requeridalasentidades gubernamentales.
-Supervisar las actividades de planificacion, reasithumanos y administracion.
-Establecer las directrices y objetivos de caligadoductividad de la empresa.

-Definir metas a mediano y largo plazo, prioridadgados de participacion en los diferentés
niveles de la organizacion
-Formula politicas, procesos y procedimientos op&sly de contro

[
Gerente

Ing. Carlos Andrade Carrasco
-Cumplir y hacer cumplir politicas y presupuestagfticas de crédito, Procesos y

procedimientos operativos y de control, etc.
-Dirigir las sesiones de Junta General de accasiglas de Directorio.

-Otras no especificadas y relacionadas con el Cargo

| | Secretaria

Jefe Financiero Jefe Comercial Jefe De Personal _
Ing. Edgar Andrade Ing. Oswaldo Andrade Ing. Ricardo Andrade -Redaccion de

comunicaciones,

-Cumplir hacer cumplir . . . . L
P y P -Desarrollar y cumplir las -Cumplir y hacer cumplir envio y recepcion

oliticas y presupuestos. L . -
P | P | Z " politicas comerciales, plan dg| politicas, procesos y de cartas
-Analizar resultados y establecd - . i
y mercadeo, programa de procedimientos operativos y dd -Archivo de
politcas a seguir para Ig cid o control. etc documentos.
iz capacitacion comercial. i
consecucién de metas. . : i6
Elab ) -Ejecutar todo el programa -Envio, recepciény
-Analizar la situacion financierd| -Elaborar proyecciones. ) i
necesario para contratar el canalizacion de e-
de la empresa. . mail
-Elaborar presupuestos personal que requieran las :
-Proponer, desarrollar y L diferentes areas de la
planes estratégicos, planes dge¢ »
administrar las politicas y planeq o, compaiiia, desde su
i ) gestion, etc. . )
financieros. llamamiento, reclutamiento e
. induccién en cada puesto de
-Preparar y emitir ;
o ) trabajo.
periédicamente informeg
financieros. -Elaborar contratos, avisos de

entrada y salida al IESS, actas
de finiquito, tramites ante la
inspectoria de trabajo y demas
instituciones y organismate

control.
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ANEXO N° 05

CROQUIS DE ANDELAS CIA. LTDA.

PARQUE

INDUSTRIAL

& &E E&E &=

ANDELAS

\,t

CIA.LTDA.
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ANEXO N° 06

TABLA GRADOS DE LIBERTAD CHI?

Probabilidad de un walor superior - Alfa (al
|?|;:Et§§ 0.1 0,05 0,025 0,01 0,005
1 2,71 384 502 G 63 708
2 4 61 5,99 738 921 10,60
3 6,25 781 9,35 11,34 12 84
4 7.7a 9,44 11,14 13,28 14 86
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
i 10 64 12,59 14 45 16,21 18 .55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28
8 13,36 15,41 17.483 20,09 2195
9 14 68 16,92 19,02 21,67 2344
10 15,99 18,31 20 .48 a3 25,19
11 1728 19,68 2192 2473 26,76
12 18 .44 21,03 23,34 26,22 28,30
13 19,81 22,36 2474 2T 64 2082
14 21,06 2368 26,12 29,14 .32
14 2 25,00 27 44 30,58 3280
16 23 44 26,30 2885 32,00 3427
17 2477 27,54 30,14 334 3572
18 25949 2887 b3 K 2481 v 1d
149 2r.zo 30,14 3284 36,19 38 48
20 28 . . 2417 AT A7 40,00
21 29 62 3267 5 48 28,03 <4 40
s 3081 3382 36,78 40,249 42 B30
23 32,01 3517 38,08 41 g 44,18
24 33,20 36,42 30,36 42 98 45 G
24 3438 37 64 <0 Gif 4431 45 93
2 35 46 38,80 <41 492 45 fid 43,24
17 36,74 40,11 43,149 g5 96 44 Gs
i ar Az 41,34 o 6 44,28 A0 ,99
24 39,09 42 G 45 72 449 .59 52 34
30 40 26 43,77 45 95 40,249 53 67
< 51,81 55,76 50,34 G269 65,77
a0 G317 67,50 7142 7,14 To.44
11 7440 To,08 @330 28,38 01,95
7o 25 43 an,53 05,02 100,43 104,21
&0 a6 58 101,88 106 63 112,33 116 32
a0 107 &7 113,14 118,14 124,12 128,30
100 11850 124.34 129 56 13681 14017
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ANEXO N° 07

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

TIEMPO

MESES

ACTIVIDADES

NOV.

DIC.

ENE.

FEB.

MAR.

ABRIL

1. Elaboracion y
presentacion del proyecto
de investigacion

2. Recoleccion de
bibliografia

3. Lectura y elaboracion de

fichas
4. Trabajo de campo

5. Procesamiento y analisjs

de la informacién

6. Redaccion y revision de
borrador del informe

8. Redaccion y
presentacion del

informe final
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