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Resumen Ejecutivo

La empresa Tecnorizo S. A. se ha dedicado a la produccion y comercializacién de toallas
de bafio, franela y licra el cual para su produccion se debe tener en cuenta que para la
elaboracion de la toalla el tiempo en que dura todo su proceso en de un dia el cual comienza
en el urdido del algoddn y poliéster, para luego continuar con la tejida de la toalla y luego
pasar al tinturado y después pasa por la secadora y luego continua a la termofijadora y
continua con el corte de toalla y pasa a la confeccion y por ultimo al empaque y
comercializacion.
Por esta razdn que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un amplio
andlisis del entorno y externo de la empresa, con el fin de establecer estrategias
motivadoras que permite incrementar la productividad de los trabajadores de la empresa y
mejorar la eficiencia y eficacia de ellos.
Los datos arrojados por la investigacion de campo aplicada a los trabajadores de la empresa
indican que es importante corregir aspectos como el mantener un buen clima laboral y la
relacion entre trabajadores, puesto que estos son factores que la mayoria de los trabajadores
consideran como una falencia que se debe mejorar.
Asi la propuesta resultante de la investigacion me direcciond para identificar y disefiar un
programa de motivacion dirigido a los trabajadores y cambiar su forma de pensar para sacar
adelante a la empresa mejorando su productividad y su clima laboral entre ellos y al mismo
tiempo que sean amigos entre todos dar su mayor esfuerzo posible.

- El clima Laboral

- Productividad

- Motivacion

- Capacitacion

- Recurso Humano
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INTRODUCCION

Luego de haber culminado los estudios universitarios, en la carrera de Marketing y Gestion
de Negocios, la cual satisfizo mis expectativas de aprendizaje y permitié completar el ciclo
de estudios universitarios, me es placentero poner a disposicion de la facultad, el presente
trabajo de investigacion, el cual abarca, el fascinante mundo del Talento Humano.

Las empresas del Ecuador estan organizando y sugestionando sus operaciones por medio de
las evaluaciones al personal los mismos que miden la eficiencia y eficacia de sus
actividades con en el fin de optimizar los recursos, mejorar el desempefio de los

trabajadores, como también para mejorar la productividad.

El presente trabajo se ha aplicado a una empresa industrial, dentro del sector de la
manufactura, por lo tanto se esta sugiriendo se aplique un Implementacién de un Programa
de Motivacién, el cual ayudara a incrementar la productividad de la empresa TECNORIZO
S. A., generando mayores ingresos e incrementado la rentabilidad de la empresa, a través de
la implementacién de esa herramienta que ayudard a conseguir las metas y objetivos

propuestos.

En la actualidad la empresa de TECNORIZO S. A., no cuenta con un Programa de
Motivacion de talento humano, debido a que todos los procesos de recursos humanos se
generan de manera empirica, sin analizar la satisfaccion interna ni las competencias de su

capital humano y que afectan directamente a la empresa.

En el Capitulo I, se estudia el problema en su profundidad, evidenciando su magnitud en

todo su contexto, formulando su justificacion y los objetivos propuestos.

El Capitulo 11, contiene el Marco Tedrico, el cual se desarrolla bajo un argumento tedrico,

el mismo que servira como instrumento para poder analizar e interpretar los resultados



obtenidos en la investigacion y de esta manera desarrollar la propuesta bajo los parametros

normales de ejecucion.

El estudio del Capitulo 111, presenta la Metodologia de la investigacion, para analizar la
modalidad basica de la investigacion, el nivel de investigacion, Operacionalizacion de las
variables, técnicas de investigacion y calcular el tamafio de la muestra a través de encuestas

y cuestionarios.

En el Capitulo 1V se realiz6 el Analisis e Interpretacion de resultados, presentando los
datos obtenidos luego de la tabulacién de las encuestas realizadas a los clientes internos y
entrevistas a los directivos de la empresa, los que se muestran en los diferentes graficos y
cuadros estadisticos, acompafiados del analisis e interpretacion de cada una de las
preguntas. Se plantea la verificacion de la Hipotesis, usando como herramienta estadistica
la prueba del chi cuadrado, rechazando la hipotesis nula y acepando la hipdtesis alternativa.

En el Capitulo V se describe las principales conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.

Finalmente en el Capitulo VI, se plantea la propuesta, motor fundamental del presente
trabajo, en el que se ha tomado en consideracion la solucién planteada al problema
expuesto anteriormente, aqui se involucra directamente a la empresa en la que se desarrollo

la investigacion.

Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas clave que gerencia los
puestos de trabajo, un andlisis de los puestos de trabajo dentro del personal de planta de la
empresa, definicion del perfil de competencias requeridas por cada puesto de trabajo y la
evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles, asi como también el presupuesto y la

administracion y evaluacion de la propuesta.



CAPITULO I

1. EL PROBLEMA
1.1. TEMA:
El clima laboral y su influencia en la productividad del Recurso Humano de la empresa

Tecnorizo S. A. de la ciudad de Ambato.

1.2.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
1.2.1 Contextualizacién:

Macro

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.



La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y

por ende, en el clima laboral.

La satisfaccion y retencion de los empleados es una de las principales preocupaciones de

los departamentos de Recursos Humanos en la actualidad.

Las dimensiones que conforman el clima organizacional son: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Estructura
tiene que ver con que la estructura organizacional determina las relaciones dentro de la
empresa, la responsabilidad de la empresa hacia los empleados y viceversa, las
retribuciones y recompensas, el desafio que propone el puesto de trabajo, estandares a los
que se quiere llegar (de formacion, etc.) que tipo de conflictos se generan y cémo se
gestionan y la identidad de la empresa; como se construye y como es percibida por los

empleados.

Segun la Real Academia Espafola, percepcion es la “sensacion interior que resulta de una
impresion material hecha en nuestros sentidos”, por lo que cada uno de los aspectos antes
mencionados son internalizados y percibidos por los empleados en forma diferente a lo que

espera la empresa.

La revoluciéon de la produccion en masa abrié un camino cultural, que permitia a los

obreros acceder con su sueldo a ese mismo producto que ellos habian terminado y el



sistema econdmico se retroalimentaba en parte gracias a esta “doble participacion” del

trabajador en el mercado.

Hoy es un individuo productor de valor agregado para la empresa y que genera capital
social en la sociedad. Es entonces la medicion del clima organizacional, la herramienta
indicada para analizar cudl es la percepcion del empleado en torno a la empresa y a su
desempefio en el mercado. La medicion del clima laboral, (casi siempre a través de
encuestas directas) es el medio que permite trabajar en pro de un clima organizacional

optimo.

Hay muchas cosas creativas que se pueden hacer para motivar y fidelizar a los
colaboradores de una organizacion, sin que esto represente grandes inversiones, y destaco

el valor de la comunicacién en el logro de un clima laboral saludable.

Aspectos como la comunicacién, la equidad, el trabajo en equipo, los horarios y la
capacitacion, entre tantos otros, estan directamente relacionados con el ambiente de trabajo.
Y, cuando éste no es bueno, es el lider de una compafiia quien debe mejorarlo. Cuando
puertas adentro de una compafiia el clima laboral esta lejos de ser 6ptimo, quien tiene las

Ilaves para destrabar este problema es el jefe o lider de la organizacién.

Asi, a diferencia de lo que creen o piensan muchos empresarios, la responsabilidad de

mejorar el ambiente de trabajo no deberia recaer en el area de Recursos Humanos.

La compafiia es una de las 5 mejores para trabajar en Latinoamérica, segin un estudio que

realizo el Instituto Great Place to Work entre 1.300 compafiias de 11 paises.

Por mantener la “mejor cultura organizacional de Latinoamérica”, Movistar fue nombrada

como la Unica empresa ecuatoriana en el 2009.

Este reconocimiento fue alcanzado luego de haber sido designada en el 2008 como La
Mejor Empresa para Trabajar en Ecuador, luego de 5 afios de haber llegado al pais.



El Instituto Great Place to Work difundio los resultados de su Gltima medicion de la calidad
del clima laboral entre 1.300 compafiias de entre 11 paises de la region, que emplean a méas

de 2 millones de personas.

Para elegir a las mejores compafiias de 2009, GPTW aplico su metodologia de evaluacion
basada en un modelo para el entendimiento y comprensién de la cultura organizacional a
partir de la construccion, reconocimiento e interaccion de las tres relaciones basicas en
cualquier lugar de trabajo, que son: relacion con los lideres, compafieros y con los

intangibles de la organizacion.

La metodologia da como resultado cinco factores de medicion en el entorno de trabajo que

son: credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo.
Meso

Este logro alcanzado por Movistar Ecuador es el resultado de la estrategia de desarrollo
humano y organizacional de la compafiia, basada en el fortalecimiento de la satisfaccién de
los empleados y de la cultura organizacional, lo que implicé implantar una filosofia de alto

desempefio orientada a la excelencia en servicio al cliente.

La operadora filial de Telefonica en el mercado ecuatoriano tiene, al momento, 3.2 millones
de accesos y genera en el pais una red de productividad que beneficia directa e
indirectamente a aproximadamente 70 mil familias. En el ejercicio 2008, Movistar aportd
con cerca del 1% del PIB nacional y entregd al Estado mas de 100 millones de ddlares en

impuestos.

Y cada uno de estos temas es incumbencia del jefe porque, al tener un grupo a cargo, es la
primera persona responsable de generar -tanto en su area como en la compafiia en general-

una atmasfera que sea positiva para el trabajo.

A nivel nacional el rol del responsable de RRHH deberia ser el de asesorar en forma

permanente a los directores, gerentes y jefes sobre las herramientas de gestion y liderazgo,



promoviendo la comunicacion, la informacion y el buen trato a las personas que integran la

compaiiia.

Cinco empresas ecuatorianas se ubican dentro de las 25 primeras de un ranking de 100. Y
no estan en cualquier categoria. Se trata de compafias consideradas como las empresas

ideales para trabajar.

El Instituto Great Place to Work realizd su cuarta premiacion anual de las 100 mejores
empresas para trabajar en Latinoamérica. La seleccidn se realiz6 entre 1 100 empresas de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México, Uruguay y Venezuela, paises en
donde se aplico la encuesta que realiza la valoracion del ambiente laboral.

Segun Great Place to Work Institute Ecuador, en la encuesta se recoge la percepcion de los
empleados en cuanto a credibilidad, respeto, imparcialidad, comparfierismo y orgullo en la
empresa para la cual trabajan. “Los resultados definen si la empresa ha llegado a niveles de

excelencia y por lo tanto se han convertido en un gran lugar para trabajar”.

Asi, Ecuador coloco a cinco empresas entre las principales 25, colocandose sobre Brasil y
Argentina. Solo México lo supera en cantidad de compafiias. Del pais, Kimberly Clark,
sobresale al ubicarse en el tercer lugar. De esta forma quedd demostrado que el Ecuador
estd en capacidad de construir grandes ambientes laborables en sus empresas, lo cual a su
vez genera beneficios econdmicos y organizacionales para la sociedad en general. El
camino a futuro estara definido por la concientizacion de la alta gerencia de las empresas
ecuatorianas sobre los amplios beneficios de implementar las mejores practicas gerenciales
de recursos humanos, sefiala en un comunicado Mauricio Morillo, director de Great Place

to Work Institute Ecuador.

Es necesario volver a poner al a&rea de RRHH en la posicion que debe estar, que es la de ser
un asesor permanente y una acompafador de todo lo que necesitan los jefes, cuya principal

funcién es liderar a la gente que tienen a cargo y preocupase por su bienestar.

Por apertura de local en la ciudad de Ambato, se requiere personal masculino y femenino,

con estudios superiores en Administracion, Ventas o Marketing, con experiencia de al



menos 3 afios en ventas de almacén. Dispuestos a trabajar bajo presion y a cumplir con los

objetivos y metas trazadas por la compafiia. Excelente presencia. Edad hasta 35 afios.

En abril del afio pasado cinco empresas carroceras comenzaron la implementacion del

sistema de calidad con la norma I1SO-9001.

Después de quince meses de trabajo terminaron el proceso para la obtencion de la
certificacion, cuya documentacion se entregara el proximo 31 de julio, informé Piedad

Aguilar, directora ejecutiva de la Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias (Canfac).

Advirtié que la obtencidn de esta certificacion permite que al interior de las empresas
carroceras lograr un buen clima laboral, ademas el trabajo se hace en equipo y todas las

tareas la tienen documentadas.

La Directora Ejecutiva de la Camara dijo que la certificacion con la norma ISO les obliga a
las empresas a calificar a proveedores nacionales y extranjeros para que la seleccion de

materiales sea con los que cumplan estandares de calidad.

Para el gerente de produccion de carrocerias Patricio Cepeda, Alvaro Meza, la certificacion
permite mejorar y formalizar los procesos de la empresa; luego estandarizar partes,
materiales, insumos y proveedores para empezar a mejorar la calidad, no solo de la
carroceria sino también de los que suministran las piezas en el pais o pedir mejores cosas

del extranjero.

Pero el objetivo a largo plazo de tener la norma ISO, es exportar, lo que se lograra con la

unidad de las empresas para llegar a los paises vecinos e incluso a Centroamérica.

La Directora Ejecutiva de la Canfac manifestd que los empresarios carroceros estan
conscientes de la necesidad de hacer cambios para obtener posicionamiento en el mercado

interno y para la exportacion.

Los empresarios carroceros de Tungurahua indicaron que para obtener la certificacion de la

norma ISO se contd con el apoyo del Gobierno Nacional que a través del Ministerio de



Industrias aport6 con el 50% de la inversion. Se informo que el costo de las gestiones para
lograr la norma llega a los 30 mil délares.

El objetivo de los carroceros es exportar sus trabajos, para lo cual ademéas de gestionar la
norma ISO, se afianzan lazos entre las empresas y se busca impulsar un estudio de las
necesidades del mercado externo, con lo cual se podra saber exactamente cuantas unidades

se requieren. Se estima que este proceso se cumplira en dos afos.

A partir de mayo cuatro empresas mas trabajaran en el mejoramiento y optimizacion de

procesos, para lograr implementar sistemas de calidad.
Micro

TecnoRizo S. A. tiene sus origenes en Sedicrom, una compafiia creada en 1947 dedicada a
la produccion de cintas textiles de seda sintética que a partir de 1954 incursiona en la
fabricacion de telas, acabados y disefio de ropa interior.

El 13 de septiembre de 1988, se constituye Industrial y Comercial TecnoRizo S.A., con
domicilio en el Parque Industrial de Ambato, absorbiendo a lo que hasta ese entonces era

Sedicrom, realizando una inversion considerable en maquinaria con tecnologia de punta.

En la actualidad TecnoRizo S.A. tiene una capacidad de produccion instalada de 100
toneladas al mes en tejido de punto por urdimbre, complementando con una capacidad
instalada para proveer servicios textiles de 120 toneladas al mes.

La implementacion constante de maquinaria moderna, la tecnificacion de los procesos y la
utilizacion de materias primas de calidad han contribuido para que dia a dia se aumenten
los volumenes de produccion, se reduzcan costos y se logre una mayor calidad de nuestros
productos; lo cual se refleja en la participacion que tenemos en el mercado local y la
penetracion que se ha logrado en el mercado colombiano. No obstante nuestra meta a

mediano plazo es abastecer a toda la comunidad andina.

TecnoRizo S.A. con el afan de contribuir al cuidado del medio ambiente utiliza en sus

procesos productos con sello verde (no contaminantes) y ha participado en programas de



produccion més limpia, lo cual ha permitido disminuir el desperdicio de materiales,

energia, agua y combustibles, atenuando el impacto contaminante en el ecosistema.
1.2.2 Analisis Critico:

De acuerdo a las investigaciones realizadas en la empresa Tecnorizo S. A. se ha visto que
hay una desorganizacion los empleados no tiene una buena relacion por desacuerdos entre
ellos, lo cual provoca malestar, que muchas veces desemboca en una inconstancia al
trabajar; esto implica que la empresa pierde en la productividad y su eficacia en el trabajo,

disminuyendo el rendimiento productivo de cada empleado.

Asi mismo hay desacuerdo entre directivos de la organizacién, que causa molestias a los
empleados ya que no se ponen de acuerdo entre ellos para dar una orden y esto es
fundamental ya que la decision tomada es para el bien de la empresa, la productividad de

los empleados y la calidad de producto terminado.

También el inadecuado liderazgo y gerencia causa que los empleados no tengan una orden
precisa lo cual disminuye el rendimiento laboral, lo cual perjudica toda la organizacién ya
que por no liderar a los trabajadores puede correr el riesgo de la improductividad de la

empresa.

Saben bien que un incentivo inadecuado produce improductividad en los empleados esto
también da lugar a trabajadores desmotivados que no trabajen puestos la camiseta de la
empresa, solo por obligacion o necesidad y la empresa necesita de ellos para producir y

sacar buenas ganancias y un producto de altisima calidad.

Asi como la nueva Era Tecnorizo S. A. tiene que ser una empresa lider en la fabricacion de
implica que las empresa de los mejores servicios a la comunidad y al mismo tiempo que la
familia Ilamada Tecnorizo S. A. tenga una motivacién de acuerdo con la calidad,
productividad y trabajo en equipo para llegar al fin comdn de trabajadores y directivos que

es ser lideres en el mercado nacional e internacional.

10



1.2.3 Prognosis:
Si el clima laboral no cambia surgird un desequilibrio a nivel del desempefio de los
empleados hacia la empresa esto conllevara que los superiores tomen represarias ya que la
productividad sera baja, no se cumpliran a tiempo con los pedidos requeridos entonces la

empresa no tendra una buena credibilidad, perdiendo asi clientes potenciales en el futuro.

1.2.4 Formulacion del Problema:

Por el interés investigativo y lo antes mencionado se formuld el siguiente problema:

¢Coémo influye el inadecuado clima laboral en la productividad del Recurso Humano de la
empresa Tecnorizo S. A. de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Preguntas Directrices:

¢La falta de definiciones de objetivos afecta a la productividad de la empresa?
¢ Qué tipos de conflictos internos se dan en la empresa?
¢ El personal de la empresa esta frecuentemente desmotivado?
1.2.6 Delimitacién del Objeto de Estudio:
Tedrico:
Campo: Administracion de R. R. H. H.

Area: Talento Humano.
Aspecto: Productividad

Espacio:

Parque Industrial Ambato, Panamericana Norte km. 6 y medio Calle F lote 1C.
Tiempo:

Del 1 de Enero al 30 de Junio del 2010.

El Tiempo de la investigacion se realizara de septiembre a febrero del 2010.

11



1.3. Justificacion:

La investigacion es de mucho interés dentro de la empresa porque se ha encontrado que
existe un gran malestar debido a que los empleados estan muy desmotivados.

Por lo cual mi proposito es ayudar al bienestar humano dentro de la empresa que induce al
desarrollo de un programa de motivacion adecuado para un mejor clima laboral, con el fin
de proporcionar una herramienta adecuada y asi evitar problemas grabes que pueden llegar

a las manos; que van a ayudar al empleado un rendimiento 6ptimo dentro de la empresa.

Esta va a ayudar a evitar una la improductividad; mejorando el rendimiento del empleado,

el cual mejora la eficacia de su trabajo en su puesto de trabajo.

Es factible su aplicacion, basta con identificar un programa de motivacion y concretarlo en

los empleados, logrando con ello un mayor desempefio sin desmotivacion laboral.

Esto serd novedoso ya que muchas empresas sufren de un mal clima laboral y con este
proyecto estaremos satisfaciendo las necesidades de los empleados como también a los

empresarios.

El impacto del clima emocional sobre el rendimiento es de un 20% a un 30%”; es por ello
que las empresas clase mundial, buscan constantemente identificar oportunidades de
mejoras y puntos fuertes, basandose en este tipo de estudios para cerrar las brechas de

satisfaccion entre la organizacion y su gente.
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1.4. Objetivos:
1.4.1. Objetivo general:

Determinar la influencia del clima laboral en la productividad del Recurso Humano de la

empresa Tecnorizo S. A.
1.4.2. Objetivos especificos:

- Establecer las causas por las cuales el clima laboral es inadecuado y su incidencia en la
productividad del recurso humano de la empresa Tecnorizo S. A.

- Analizar el clima laboral a través de encuestas y entrevistas para mejorar el rendimiento

de los empleados de Tecnorizo S. A.

- Proponer un modelo moderno del clima laboral para mejorar la productividad en los

empleados en la empresa Tecnorizo S. A.
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CAPITULO 11
2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes investigativos:

En la biblioteca de la universidad Técnica de Ambato, especificamente en la Facultad de
Ciencias Administrativas, se han investigado algunos temas que presentan cierta similitud
respecto al presente proyecto: “El clima laboral y su influencia en la productividad del
Recuso Humano en la empresa Tecnorizo S. A. de la ciudad de Ambato, periodo 2012”.

Estos son los siguientes:

CALVOPINA, . (2005). Incidencia de la capacitacion en la productividad de los
empleados de la empresa “DICONFSA”.

Objetivos:

e Establecer las necesidades de capacitacion de la empresa.

e Formular un estudio sobre el nivel actual del personal.
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Conclusiones:

En la empresa DICONFSA el talento humano es importante, el no estar
debidamente preparado este no desempefia sus funciones en forma eficiente, pero lo
que no permitird a la empresa cubrir nuevos mercados.

La productividad de la empresa mejorara si se hace uso eficaz de todos los recursos,
en especial el humano, que implica el uso minimo de ellos para la produccion de

bienes y servicios, permitiendo ser competitivos y productivos.

JUMBO, A. (2000). Analisis del entrenamiento de Recursos Humanos en la empresa Gelec

S.A

Objetivos:

Contribuir a desarrollar una cultura de mejoramiento en la calidad total.

Apoyar la generacion del trabajo altamente satisfecho.

Conclusiones:

En Gelec S. A., el area de recursos humanos es el responsable del entrenamiento, es
quien planifica conjuntamente con el gerente de desarrollo humano de la
corporacion, coordina, ejecuta y evalta en las instalaciones de la planta industrial en
donde se ubica la sala de capacitacion que funciona totalmente y esta bien equipada.
Para la empresa el entrenamiento es de vital importancia, ya que estan conscientes
de que ayudaré al desarrollo del personal y por ende de la organizacion para ser mas

competitivos.

PAREDES, A. (2004). La direccion empresarial eficientemente incrementa la

productividad de Carrocerias Serman de la ciudad de Ambato.

Objetivos:

Determinar los niveles de direccion y su influencia en la produccion de Carrocerias

Serman.

Identificar el liderazgo y los canales de comunicacion en Carrocerias Serman.
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Conclusiones:

e La direccion es un elemento de la administracion en el que se logra la realizacié
efectiva de todo lo planeado, por medio de la autoridad del administrador ejercida
basandose en decisiones, ya sean simultineamente en que se cumpla en forma
adecuada todas las ordenes.

e Los resultados de la investigacion realizada, ponen de manifiesto la falta de
autoridad del gerente sobre los subordinados de la empresa; la poca comunicacion
existente deteriora el cumplimiento de objetivos y metas planificadas por el gerente
propietario.

BOHLANDER, GEORGE W (1995) “Administracion de recursos humanos” dice “El
término Recurso Humano se esta catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar
en consideracion que éste es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas
que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante
se utilizard el término Talento Humano. Las viejas definiciones que usan el término
Recurso Humano, se basan en la concepcion de un hombre como un "sustituible" engranaje
mas de la maquinaria de produccion, en contraposicion a una concepcién de
"indispensable"” para lograr el éxito de una organizacion. Cada persona es un fenémeno
sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes
y patrones de comportamientos son muy diversas. Si las organizaciones se componen de
personas, el estudio de las mismas constituye el elemento basico para estudiar a las

organizaciones, y particularmente la Administracion del Talento Humano.”

IDALBERTO CHIAVENATO “Administracion de recursos humanos” Plantea Los
principales procesos de la moderna gestion del talento humano son: “la admision de
personas relacionadas directamente con el reclutamiento y seleccion, la aplicacion de
personas (disefio y evaluacion del desempefio) la compensacion laboral, el desarrollo de las
personas, el mantenimiento del personas, y el monitoreo de las personas basados en
sistemas de informacion gerencial y en base de datos. Estos procesos estan influenciados

por las condiciones internas y externas de la organizacion”

16



Conclusiones.

Suministra un marco conceptual teérico y metodolégico que contribuye a facilitar el
conocimiento tedrico y practico de los fundamentos, para el disefio de una adecuada
gestion, de forma que las decisiones que se tomen no sea fruto de un proceso de ensayo y

error sino de un verdadero analisis.

Quienes gestionan la empresa deben pensar primero qué es lo que se quiere hacer, luego
hacerlo, pero controlando que lo que se esta haciendo vaya coincidiendo con lo que se

habia pensado hacer.

El personal necesita ser capacitado mas frecuentemente ya que con un buen conocimiento
no solo de su oficio sino del funcionamiento de las maquinas; esta podra resolver algun

imprevisto que se pueda presentar.

SHERMAN, ARTHUR W. (1995) “Administracion de recursos humanos” dice
Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los

empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La
productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de considerarse factores

que influyen.

IDALBERTO CHIAVENATO. Administracion de recursos Humanos. Edic. Popular
2001. La productividad se define como la relacion entre insumos y productos, en tanto que
la eficiencia representa el costo por unidad de producto. Todas estas medidas son
cuantitativas y no se considera en ellas el aspecto cualitativo de la produccién (un producto

deberia ser bien hecho la primera vez y responder a las necesidades de la clientela). Todo
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costo adicional (reinicios, re fabricacion, reemplazo reparacion después de la venta) deberia
ser incluido en la medida de la productividad. Un producto también puede tener
consecuencias benéficas o negativas en los demas productos de la empresa. En efecto di un
producto satisface al cliente, éste se vera inclinado a comprar otros productos de la misma
marca; si el cliente ha quedado insatisfecho con un producto se vera inclinado a no volver a
comprar otros productos de la misma marca. El costo relacionado con la imagen de la

empresa Y la calidad deberia estar incluido en la medida de la productividad
Conclusion.

El proceso de produccion en ocasiones se ha visto interrumpido por diversas causas, razon

por la cual los supervisores deben tomar medidas que permitan solucionar este problema

Ademas, como el estudio se enfoca en determinar a la gestion, es importante sefialar dentro
del marco teorico que, el término gestion se define como un proceso de organizacion y

empleo de recursos para lograr objetivos predeterminados.
2.2. Fundamentaciones
2.2.1. Fundamentacion filosofica:

La presente investigacion se desarrolla en el paradigma critico propositivo, considerando

los siguientes aspectos:
2.2.2. Fundamentacion Ontoldgica:

La presente investigacion pretende servir a todos los empleados que necesitan alguna ayuda
y que cometen muchos errores al momento de estar en su lugar de trabajo, por lo tanto
necesitamos de apoyo también por parte de ellos para llegar a conocer de los habitos o

acciones que podrian ocasionar un mal clima laboral.

Brindandoles una técnica que les va a proporcionar un clima laboral adecuado para poder
sobresalir de mejor manera y llegar a un ambiente optimo y eliminando las causas de un
mal clima laboral para mejorar su calidad de vida; ademés el valor del amor hacia la

comunidad y su bienestar biopsicosocial.
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2.2.3. Fundamentacion axioldgica:

La investigacion se realizara bajo las leyes, reglamentos y disposiciones que salvaguarden
la integridad biopsicosocial del grupo investigado, basandose en la ética y moral

profesional del investigador.

2.2.4. Fundamentacion Epistemoldgica:

La investigacion se basa en las siguientes categorias supra ordinadas:
Administracion de Recursos Humanos

e Andlisis del clima Laboral
e Talento Humano
e Clima laboral

También las categorias subordinadas:

e Crisis de Productividad
e Linea de Equilibrio

e Motivacion

e Productividad

2.2.5. Fundamento Metodologico:

Para realizar el presente proyecto he efectuado un estudio visual y experimental con la
ayuda de formularios para diagnosticar la situacion de los empleados, para llegar a la
comprobacion de la hipdtesis propuesta.

Se postula el método cientifico pretendiendo adecuarlo al objeto investigado y su contexto
para dar paso a la criticidad y creatividad mediante la aplicacion de técnicas é instrumentos
de encuesta y cuestionario, que servira al empleado y los empleadores interesados como

aporte para el clima laboral de la empresa.
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2.2.6. Fundamentacion legal:

Asamblea nacional

Comisidn legislativa de fiscalizacion

EI pleno

De la comisidon de legislacién y fiscalizacion:

Considerando:

Que, el Art. 335 de la Constitucion de la Republica dispone que el Estado regulara, controlara
e intervendra, cuando sea necesario, en los intercambios y transacciones econdmicas; y
sancionara la explotacion, usura, acaparamiento, simulacion, intermediacion especulativa de
los bienes y servicios, asi como toda forma de perjuicio a los derechos econémicos y a
los bienes publicos y colectivos;

Que, el Art. 336 de la Constitucion de la Republica dispone que el Estado impulsara y velara
por el comercio justo como medio de acceso a bienes y servicios de calidad, que
minimice las distorsiones de la intermediacion y promueva la sustentabilidad, asi como la
de asegurar la transparencia y eficiencia en los mercados y fomentara la competencia en
igualdad de condiciones y oportunidades, que seran definidas mediante Ley.

Que, el Art. 339 de la Constitucion de la Republica establece que el Estado promovera las
inversiones nacionales y extranjeras, y establecera regulaciones especificas de acuerdo a
sus tipos, otorgando prioridad a la inversién nacional y que la inversion extranjera
directa sera complementaria a la nacional y estara sujeta a un estricto respeto del marco
juridico y de las regulaciones nacionales.

Que, el régimen juridico de la participacion de los socios de las compafiias de comercio debe
ser aclarado y actualizado de conformidad con la experiencia del pasado y de las
realidades del momento actual; desde el Codigo de Comercio de 1906 hasta la Ley de
Compairiias de 1964, los socios colectivos y los socios comanditados en las compafiias
en nombre colectivo y en las compafiias en comandita fueron concebidos para mantener
una relacion personalisima y de responsabilidad ilimitada con la respectiva compaiiia,

lo cual se mantuvo después con la mencionada Ley de Compaiiias.
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2.3 Categorias Fundamentales
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Administracion del Talento Humano:

Segin, ALECOY, Tirso Jose (2008, pag. 66, 67) “Factores que influyen al éxito
persona”. Establece: “El talento humano es innato; que es parte de la personalidad del
individuo, y por ello, no se podria desarrollar, ni mucho menos generalizarse, es una
combinacion de competencias, capacidades, por lo tanto serian desarrollables. Las
organizaciones modernas ponen énfasis en esta Ultima opcién con la cual pretende mejorar

los niveles de desempefio de los empleados”.

“Las competencias profesionales de cualquier individuo estdn constituidas por la
combinacién de unos conocimientos (el saber), unas habilidades (el poder hacer), valores
creencias, actitudes y motivadores (querer hacer); componentes tipicos de la personalidad

de los individuos™.

Segin ATEHORTUA, Federico Hurtado (2003, pag. 135) “Gestion y auditoria de la
calidad para organizaciones publicas”. Determina: “El desempefio es una accién (o
conjunto de acciones) de una persona, dirigida a la obtencion de resultado especifico (o
conjunto de resultados), que tiene lugar en un momento particular y esta condicionado por

un conjunto de factores que conforman su contexto”.
Administracion de Recursos Humanos:

Con el fin de comprender los objetivos de los Recursos Humanos en las organizaciones del
nuevo siglo, debemos conocer la evolucion que esta area de la empresa ha experimentado.

Esta evolucion puede ser descrita, de forma muy sintética, en base a tres aspectos:

- Su orientacion Administrativa y preocupacion por el control.

- Su énfasis en las relaciones de Trabajo.

- Su enfoque estratégico.
Los Recursos Humanos es la blsqueda de relaciones laborales equitativas, flexibles e
integradas para aumentar productividad, mejorar eficacia, crear cultura de empresa,
asegurar compromiso total en el cumplimiento de objetivos sociales y empresariales dentro

del cambiante marco laboral.
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Autor: Julio Cesar Naranjo Proafio.

Titulo: “Los valores corporativos con factores de identidad y de desarrollo de Recursos

Humanos en la organizacion en la industria”.
Reposa: En la Universidad Técnica de Ambato.

Clima laboral:

Segin FOREHAND Y VON GILMER (1964) definen al clima laboral “como el conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacién y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

Segin TAGIURI (1968) Como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de wuna organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico
de caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Todas las organizaciones deben tener en cuenta que el clima laboral es lo méas importante
para las personas que en ella trabajan, por lo tanto se debe cuidar los valores de cada
persona y el ambiente de trabajo dando seguridad, motivacion y respeto a todos los
empleados y su productividad sea la adecuada. (Mario L6épez)

Segin GUILLEN Y GUIL, (1999:166) quienes definen el clima organizacional como “la
percepcion de un grupo de personas que forman parte de una organizacion y establecen
diversas interacciones en un contexto laboral”.

Segun WEINERT (1985), como “la descripcion del conjunto de estimulos que un
individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo”.

Los empleados tienen que estar motivados para que su rendimiento sea el éptimo y el clima
organizacional entre todos los colaboradores de la empresa, sean como una familia y la
productividad sea la mejor para que la organizacion y salga un producto de primera calidad.
(Mario Lopez)
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Segun FERNANDEZ Y SANCHEZ (1996), determinan que: “Los origenes de la
preocupacion por el clima organizacional se sitlan en los principios de la corriente
cognitiva en psicologia, en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones del
comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la
caja negra en que se habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida
en que la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenz6 a moverse por todos
los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el

campo del clima laboral”.

A pesar que los empleados puedan saber en qué medida estan rindiendo adecuadamente a
través de medios informales (comentarios de los compafieros de trabajo o de los
superiores), la evaluacion del rendimiento que define como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el

empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro.

El andlisis del puesto de trabajo realizado para determinar cuales son los elementos
adecuados con los que se fijaré la norma que se utilizara para estudiar los datos de

rendimiento.

La evaluacion de la validez y fiabilidad de los métodos utilizados para medir el
comportamiento y el rendimiento del empleado en el puesto de trabajo. Las caracteristicas

del evaluador y del sujeto evaluado.

El proceso que supone utilizar la informacion de la evaluacion para incidir en el

perfeccionamiento del empleado.

La evaluacion del grado en que esta utilizandose adecuadamente el sistema de evaluacion

del rendimiento en relacion a la politica y objetivos establecidos a los Recursos Humanos.

El clima laboral es hoy en dia un elemento indispensable en la planificacion estratégica

de las empresas, puesto que permite gestionar la motivacion de los empleados con el
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objetivo de conseguir mejores resultados econémicos. Gracias a la tecnologia actual, que
permite la realizacion de encuestas con un coste no demasiado elevado y la visualizacion
de los resultados de forma facil y cobmoda, las encuestas de clima laboral cada vez son

mas utilizadas por todo tipo de empresas.

Establecimiento de metas

La administracion por objetivos enfatiza que para motivar se deben establecer metas
tangibles, verificables y medibles que se establecen de manera participativa con los
trabajadores. La idea fue propuesta originalmente por Peter Drucker, como una forma de

utilizar las metas para motivar a la gente en lugar de controlarla.

Implica sefialar metas, por ejemplo reducir costos en insumos en determinado porcentaje,
aumentar produccién en una cantidad x hasta un plazo, procesar las Ilamadas en menos de

24 horas, etc.

Estos programas implican la especificacion de metas en forma coordinada con los
trabajadores, la toma participativa de decisiones, un periodo explicito y retroalimentacion
de desempefio. El trabajo y el superior escogen en conjunto las metas y quedan de acuerdo

en la forma en que serdn medidas.
Programas de reconocimiento

Los programas de reconocimiento al empleado pueden tomar numerosas formas. Las
mejores usan multiples fuentes y reconocen tanto los logros del individuo como los del
grupo. Por ejemplo, cada trimestre se puede reconocer a trabajadores por: “haber ido por

encima y mas alla del deber”.

Los mismos trabajadores pueden sugerir los nombres de sus comparieros que realizaron
mejor desempefio en innovacién, reduccion de costos, servicio al cliente, etc. Los
reconocimientos pueden ser camisetas, tasas, banderines, boletos para el cine, un reloj

vacaciones pagadas y recompensas en efectivo.
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También se puede enviar una nota de reconocimiento al empleado, se puede reconocer

publicamente sus logros, enviar un e-mail de congratulacion, etc.

Un sistema eficaz de motivar es el buzon de sugerencias. Los empleados ofrecen
sugerencias para mejorar los procesos o reducir costos y son premiados en efectivo o en

pequefios regalos.
Programas de participacion

La participacién del empleado en su propia motivacién consiste en un conjunto de técnicas:
la gerencia participativa, la democracia en el lugar de trabajo, los circulos de calidad y la

propiedad del empleado.

La légica de la participacién del empleado es que al involucrar a los empleados en aquellas
decisiones que los afectan y al incrementar su autonomia y control sobre sus vidas
laborales, los empleados se sentiran mas motivados y mas comprometidos con la empresa y

seran mas productivos.

La gerencia participativa es la toma conjunta de decisiones, la cual permite al trabajador

compartir un grado significativo de poder en las decisiones.

La participacion representativa, esto es, en lugar de que los trabajadores participen
directamente en las decisiones, los trabajadores estan representados por un pequefio grupo
de representantes, esto se puede realizar mediante consejos de trabajo o junta de

representantes.

Los circulos de calidad lo emplean los japoneses. Es un grupo de trabajo de 8 a 10
empleados que se relinen regularmente para analizar sus problemas de calidad, investigar

las causas, recomendar soluciones y llevar a cabo acciones correctivas.

Y la propiedad del empleado que consiste en otorgar acciones de la empresa al empleado,

lo que lo compromete con la productividad de la empresa.

Programas de paga variables
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Los programas de paga por pieza, de incentivos salariales, de reparto de ganancias, de
bonos y de reparto de utilidades son todas formas de programas de paga variable. Coca

Cola en Bolivia emplea este sistema con sus vendedores.

El programa de paga por pieza consiste en que a los trabajadores se les paga una cantidad,

de acuerdo a cada unidad de producto terminado.

Los programas de reparto de utilidades son programas de toda la empresa que distribuyen la
compensacion con base en alguna férmula establecida disefiada alrededor de la

productividad de la compafiia.

El programa de participacion en las ganancias permite que las mejoras en la productividad
del grupo determinan la cantidad de dinero que seré distribuida.

Los programas de motivacion en base a paga variable son efectivos?. La respuesta es un si
rotundo. La participacion en las ganancias mejora la productividad e incluso la actitud del

trabajador en su empresa.
Planes de pago por habilidades

Un salario basado en la habilidad es una alternativa al salario basado en el puesto. En lugar
de que el titulo de puesto de un trabajador se determine por competencias, se establece
niveles de salario con base en la cantidad de habilidades que tengan los empleados o en el

namero de tareas que pueden hacer.

¢Que es lo atractivo de los planes basado en la habilidad? Desde la perspectiva de la
gerencia, la flexibilidad. Llenar las necesidades de personal es facil cuando las habilidades

del trabajador son intercambiables.

¢Cual es la desventaja del pago por habilidades? La gente puede llegar a la cuspide

(aprender todas las habilidades que se requieren en la empresa) y luego frustrarse.

Prestaciones flexibles
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Las prestaciones flexibles permiten a los empleados escoger entre un menud de opciones de
prestaciones. La idea es permitir a cada empleado escoger un paquete de prestaciones que
estén hechos a la medida de sus necesidades y de su situacion. Reemplaza a los programas

de prestaciones “omnibus”, un programa igual para todos que son diferentes.

Una empresa puede establecer una cuenta de gastos flexible para cada empleado, por lo
general basado en algin porcentaje de su salario y entonces a cada prestacion se le etiqueta

con un precio.

El dar a todos los empleados las mismas prestaciones implica dar por sentado que todos los
empleados tienen las mismas necesidades. Por supuesto esto es falso. Cada persona tienen

necesidades y formas de satisfacerlas diferentes.
Motivados y desmotivados

Pero ¢cual es la diferencia entre un empleado motivado y uno desmotivado? Un empleado
motivado, que se siente a gusto trabajando, aumenta su rendimiento, atiende bien al
publico; ademas no se limita a realizar sélo las labores correspondientes a su cargo, sino
también promueve otras en busca del mejoramiento de la empresa, es decir, participa mas

en la busqueda de los objetivos y puede aportar ideas nuevas.

Un empleado motivado se siente autorrealizado y ello redunda, obviamente, en un mejor

clima organizacional.

En cambio, con un empleado desmotivado ocurre todo lo contrario: cumple con sus tareas
mecanicamente, le da lo mismo si el trabajo fue bien hecho, realiza sus actividades
pensando en la hora de la salida y, en algunos casos, puede llegar a asociar su labor con una
especie de castigo. Aprovechara las debilidades de la empresa para quejarse y en la primera
oportunidad se ira de la organizacion. Trabajar a disgusto es tan malo para el trabajador

como para la empresa.

El clima ideal es aquel donde el trabajador se siente motivado y pone lo mejor de si cada

dia. En este caso, se benefician tanto el personal como la empresa.
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Alinear expectativas del trabajador y de la empresa

El empleado y la empresa deben estar alineados en sus expectativas para tener una relacion
“ganador-ganador” que, a su vez, permita satisfacer las necesidades del cliente, motivar al
empleado y lograr practicas rentables a la empresa, explica Sergio Ruiz Mier, socio

principal de la Kpmg.

Aunque no existe formula magica para motivar al personal, uno de los aspectos centrales es
alinear las expectativas del trabajador y la empresa, y esto se logra incluso antes de que el

trabajador ingrese a la empresa: Awareness.

Las personas observan las ‘marcas’ (branding) de cada empresa y lo que significan para sus
expectativas, entonces optan por aplicar para ingresar a estas empresas. “Esta ya es una
primera motivacion, el deseo de pertenecer a una entidad que alinee con sus expectativas”.
Por ejemplo: un artista no entrara a trabajar en la caja de un banco, porque no existe

comunidad de expectativas.

Independientemente de su condicién social, de su nivel educativo, etc., las personas tienen
expectativas sobre donde, como trabajar, pero en general “la expectativa de las personas es
mejorar y crecer”. Entonces la empresa debe buscar la forma de comulgar las expectativas

de la persona con las de la empresa para que ambos tengan una relacion ganar-ganar.

Los gerentes para motivar la personal deben saber “administrar las expectativas de los
empleados”. Ruiz Mier indica que habitualmente se cometen dos tipos de errores al

respecto:

Ignorar las capacidades del trabajador y mantenerlo donde esta. El resultado sera que existe

mayor posibilidad de que el empleado se “vaya porque no observa tener proyeccion”.

Crear expectativas falsas en el empleado, por ejemplo hacerle creer que ascendera
profesionalmente, cuando no tiene la capacidad para lograrlo y entonces el empleado espera

el ascenso que nunca llega.
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Despueés del awareness (proceso previo a la reclutacion) se inicia la contratacion, donde el
empleador debe ser claro en sefialar como serd el trabajo: duro, fatigador, estresante, etc.
“La empresa debe ser transparente con el trabajador y explicarle lo que realmente hara, para

que el empleado no forme expectativas falsas”.

Tras el reclutamiento, viene la induccidn, tutoria, y capacitacion del empleado y
posteriormente la evaluacion. Todo este proceso es la cadena de valor de los recursos

humanos.

Por una parte la empresa busca practicas rentables, y para ello precisa recursos humanos
competitivos que satisfagan las necesidades del cliente, lo cual redituard en practicas

rentables, esta es la cadena del valor que motiva a empleado y empleador.
No es bueno usar dinero para motivar al obrero

En tiempos de crisis la motivacion al trabajador viene méas por aspectos econdémicos, esto
es, por la remuneracion, que por aspectos psicologicos, destaca José Luis Sanchez,

ejecutivo de la consultora Berthin Amengual.

En el caso de los obreros, en crisis, incrementos en los salarios motivan a mejores
rendimientos y en el caso de ejecutivos una mayor remuneracion se otorga en funcion de

los resultados que se obtengan en la empresa.

Por la crisis el obrero “cuenta cada centavo adicional” que recibe, entonces buscan mayores
ingresos, pero la empresa puede incrementar sus ingresos no necesariamente otorgandoles

mas dinero, sino mas cosas (premios como televisores, bicicletas, etc.).
¢ Cémo motivar a los obreros?

La motivacién a los obreros, se realiza habitualmente mediante premios de televisores,
cocinas, edredones, almuerzos, etc. por menor desecho de materia prima, menores

productos con errores, mayor puntualidad, etc.

En general y por la ley laboral en el pais “no es bueno usar dinero para motivar al obrero”,

sino premiarles con cosas, porque cuando reciben sus beneficios sociales, por ley, pueden
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considerar que este incremento monetario es parte de su sueldo y lo pueden “reclaman

como tal”.

Ademas no es rentable motivar al obrero mediante incremento en sueldos en funcién de
resultados, puesto que por el volumen de obreros la suma se multiplica, pero en cambio si

es adecuado para ejecutivos porque son menores en numero.

Las empresas deben motivar a sus trabajadores para maximizar ingresos y reducir costos,

para asi hacer sentir al gerente o al trabajador por los resultados que obtiene la empresa.
Comencemos cumpliendo lo que se promete

Eduardo Bracamonte, Ejecutivo del Afio de Nueva Economia y gerente general de
Exportadores Bolivianos, emplea todo un repertorio de management para motivar a sus
trabajadores, pero destaca que “motivar es cumplir lo que se promete en sueldos, horas

extras, reconocimientos, capacitacion, etc.”.

Para los obreros, que los denomina “joyeros”, cumplir sagradamente lo econdmico es
importante para motivar, aunque no es definitivo. Bracamonte paga a tiempo sueldos,
méaximo durante los primeros cinco dias de cada mes, paga prima a lo obreros si hay

utilidades en la gestion (un sueldo).

“Tenemos una sola contabilidad, entonces si hay utilidades se comparte la distribucion de
utilidades con los empleados”. Exportadores Bolivianos pagd prima el 20 de abril por la

gestion que concluyo el 31 de marzo del 2002.

Pagar por horas extras, trabajo en domingos o feriados como manda la ley es también una
forma de motivarlos al trabajo. “Pagarles por horas extras debiera ser normal, pero las
empresas no lo hacen. El trabajador se queda en la empresa, pero no le reconoce este
tiempo. Nosotros lo hacemos y esto es fuertemente reconocido por el obrero”. Si el

empleado trabaja un minuto mas, se le debe pagar por este minuto adicional.
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También asegura al trabajador desde el primer mes que ingresa a la empresa, ademas que el
seguro es importante por los riesgos de accidentes. Asi el trabajador siente que su salud

fisica esta siendo resguardada.

A su vez, da guarderia para los hijos de los trabajadores, para lo cual emplea dos opciones:
guarderia en la propia fabrica o pagarles el servicio de guarderia en las zonas donde residen

los obreros. “La guarderia es gratuita para los empleados”.
Capacitacion y reconocimiento

Para los joyeros con mas de tres afios de antigtiedad, Exportadores Bolivianos otorga becas
de capacitacion en la escuela industrial Pedro Domingo Murillo, en institutos para aprender
inglés o computacion, etc. En este contexto también se les concede horarios de estudio.

“La Callisaya, el Ventura también se fueron a capacitar a las plantas gemelas de nuestra
matriz Oro América, en Perti y Republica Dominicana”. La capacitacion en el exterior es

también parte de nuestro programa de motivacion a los mas destacados.

A los mandos intermedios Exportadores Bolivianos da cursos de capacitacion en Estados
Unidos. Enviar a obreros a Estados Unidos no es posible por el tema de la visa aunque se

haga “mil papeleos”, pero para los ejecutivos es mas sencillo obtener la visa.
Planes especiales

A fin de afo, la empresa realiza reconocimientos a sus empleados destacados y antiguos
(mas de cinco afios) mediante un pergamino y una medalla. El reconocimiento publico al
trabajador, en base a criterios objetivos como premio al méas puntual, al mejor desempefio,

al mas productivo y otros, es importante para el “pecho” del trabajador.

También a fin de afio la empresa realiza sorteos y premiaciones, que consiste en cocinas,
edredones, etc. “Si en el sorteo el premio lo obtiene un ingeniero por ejemplo, este de

inmediato dona su regalo a un joyero”.

Si hay resultados, envie a sus ejecutivos al Mundial del Japon
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Las politicas de motivacion méas importantes de Coca Cola en Bolivia estan orientadas
hacia el departamento de comercializacion o ventas. La chispeante empresa otorga un bono

variable en funcion al nivel de ventas logrado, ademas de pagar una remuneracion fija.

Eduardo Peinado, gerente general de Coca Cola, explica el sistema de bono variable: el
preventista tiene un presupuesto mensual de ventas y al final de mes se evalta si superd
esta meta. Si superd su presupuesto, los bonos son de Bs. 500, 700, 950, 1.000, 1.100 y
1.150 adicionales al sueldo fijo.

También hay concursos entre preventistas y supervisores de preventistas zonales. Asi si la
zona Villa Fatima vendié més que la zona San Pedro en La Paz, entonces se conceden
premios como petas, televisores, cocinas, vacaciones pagadas al exterior. “La tultima

delegacion ganadora lleg6 recién de Punta Cand en el Caribe”.
Clima laboral

Ademas de los “motivadores” econdmicos, la burbujeante industria realiza una
investigacion en base a encuestas de clima laboral, donde estudia la satisfaccion del obrero
en su puesto de trabajo, en su relacion con sus jefes, en los servicios que recibe en comedor,

en la atencién en sala de enfermeria, en el transporte, etc.

En virtud a los resultados surgen las acciones a tomar, como por ejemplo cursos de
capacitacion, analisis y solucidn del porqué del descontento con el comedor, con el salario,

con el transporte, etc.
Crisis de la Productividad:

Si bien son muchos los factores que inciden en la productividad (tecnologia, estructura
organizacional, disefio del trabajo), la gestion de los recursos humanos surge como una
de los instrumentos de las empresas mediante los cuales inciden en la eficiencia de las
actividades. La eficiencia en el trabajo no es solo futuro del mayor o menor empefio del
individuo, sino también de sus capacidades, habilidades, sistemas de retribucion, etc. La

competitividad de las empresas se ve fuertemente afectada por sus niveles de
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productividad. A lo largo de esto se podra ir descubriendo como cada uno de los procesos
de gestion de los recursos humanos que se estudian incide, directamente o indirectamente

sobre la eficiencia de la organizacion y sus niveles de productividad.
Motivacion:

Motivacién en la empresa

Motivacion en el trabajo

Motivacion econémica

Ambiente laboral

Motivacién en la empresa: Son el conjunto de estimulos que siente un empleado y que
potencian su percepcion de su empresa como tal, como organizacién y como lugar en el que

trabaja, se realiza y gana una remuneracion.
Esos estimulos pueden ser positivos o negativos, produciendo motivacion o desmotivacion.
Motivacion en el trabajo:

Es el conjunto de estimulos que siente un empleado, ubicado en un determinado puesto de
trabajo en la empresa u organizacion, que potencian su percepcion de su propio trabajo, el
que esta realizando y que desarrolla en y desde ese puesto de trabajo.

También aqui, esos estimulos pueden ser positivos 0 negativos, motivadores o

desmotivadores.

Motivacién econdmica: Se trata del estimulo que siente un empleado en razon de las
remuneraciones economicas, de todo tipo, que obtiene en su puesto de trabajo.
Ambiente laboral: Estad conformado por el entorno laboral que rodea a cada empleado. Ese

entorno lo constituyen las personas que le rodean.

¢ Qué hace que las personas se desmotiven?
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Cuando uno conduce un equipo o lidera un grupo de personas es necesario primero pensar
y estar convencido, si lo que estamos haciendo es de nuestro agrado, para ello tenemos que
identificar cual es el factor desmotivador que estd presente en el equipo de trabajo.

Situaciones como esto nos conducen a la desmotivacion:
Temor

e Rivalidad

e Favoritismo

e Acciones mal disefiadas

¢ Inapropiada evaluacion de desempefio

e Condiciones ambientales inapropiadas

e Falta de equidad en la asignacion de remuneraciones

¢ Inadecuada asignacion de la carga de trabajo
¢ Qué hacer para generar motivacion? Mejoramiento del clima laboral.

e Desarrollo de autoestima y trato adecuado al personal

e Mejoramiento de la destreza comunicacion

e Mejoramiento de las relaciones interpersonales con el equipo de trabajo

e Evaluaciones en equipo

e Propiciar en el equipo el aprecio, sentido de pertenecia, participacion y autonomia

e Propiciar el reconocimiento o0 recompensa en el equipo
1.- Clima Laboral

El "clima laboral™ es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con
el "saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno.
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Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona -0 no-
el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las politicas de personal y
de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas.
Mientras que un "buen clima” se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima™
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

Para medir el "clima laboral" lo normal es utilizar "escalas de evaluacion®.
Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:

Independencia.

La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de sus tareas
habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en si misma pocas
variaciones -es una tarea limitada-, pero el administrativo que la realiza podria gestionar su
tiempo de ejecucion atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es independencia
personal. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la

independencia que es capaz de asumir.
Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion
(situacidn) de las personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural,
con filtros de cristal dptico de alta proteccion en las pantallas de los ordenadores, sin
papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan
largas horas trabajando y repercute en la calidad de su labor. Se ha demostrado
cientificamente que la mejoras hechas en la iluminacion aumentan significativamente la

productividad.

Liderazgo.
Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que
es flexible ante las maltiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a
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la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la

mision de la empresa y que permite y fomenta el éxito.

Relaciones.

Esta escala evalUa tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el &mbito de las
relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian "sociogramas™ que reflejan: la cantidad
de relaciones que se establecen; el nimero de amistades; quiénes no se relacionan nunca
aunque trabajen codo con codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos, etc. El grado de
madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falta de
compafierismo, la confianza, todo ello son aspectos de suma importancia. La calidad en las

relaciones humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.

Implicacion.
Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. (Se da el escapismo, el
absentismo o la dejadez? Es muy importante saber que no hay implicacion sin un liderazgo

eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables.

Organizacion.

La organizacién hace referencia a si existen 0 no métodos operativos y establecidos de
organizacion del trabajo. ¢Se trabaja mediante procesos productivos? ¢Se trabaja por
inercia o por las urgencias del momento? ¢;Se trabaja aisladamente? ;Se promueven los

equipos por proyectos? ¢Hay o no hay modelos de gestién implantados?

Reconocimiento.

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien
hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un
espiritu combativo entre los vendedores, por ejemplo estableciendo premios anuales para
los mejores. ¢Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras areas, premiando o
reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan

habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distincion a quien por su rango no suele
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destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima
laboral se deteriora progresivamente.

Remuneraciones.

Dicen dos conocidos consultores franceses: Si lo que pagas son cacahuetes, 1o que tienes
son monos. El sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios y bajos con
caréacter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoracién de las
mejoras ni de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la asignacion de un
salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles
medios son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas
competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de

resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

Igualdad.

La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con
criterios justos. La escala permite observar si existe algin tipo de discriminacién. El
amiguismo, el enchufismo y la falta de criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo

sembrando la desconfianza.

Otros factores.

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacion, las expectativas de

promocion, la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera.

También es importante sefialar que no se puede hablar de un dGnico clima laboral, sino de la
existencia de subclimas que coexisten simultaneamente. Asi, una unidad de negocio dentro
de una organizacion pude tener un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente

de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente.

El clima laboral diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. Queramoslo

0 no, el ser humano es el centro del trabajo, es lo mas importante, y mientras este hecho no
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se asuma, de nada vale hablar de sofisticadas herramientas de gestion. Mas vale conseguir

que el viento sople a favor.

VARIABLE DEPENDIENTE

1.- La productividad

La productividad es la relaciéon entre la produccion obtenida por un sistema productivo y
los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser definida como la
relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el
tiempo que lleve obtener el resultado deseado, méas productivo es el sistema. En realidad la
productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad

de producto utilizado con la cantidad de produccion obtenida.

En el &mbito de desarrollo profesional se le llama productividad (P) al indice econémico
que relaciona la produccién con los recursos empleados para obtener dicha produccion,

expresado matematicamente como: P = produccion/recursos

La productividad evalUa la capacidad de un sistema para elaborar los productos que son
requeridos y a la vez el grado en que aprovechan los recursos utilizados, es decir, el valor

agregado.

Una mayor productividad utilizando los mismos recursos o produciendo los mismos bienes
0 servicios resulta en una mayor rentabilidad para la empresa. Por ello, el Sistema de

gestion de la calidad de la empresa trata de aumentar la productividad.

La productividad va relacionada con la mejora continua del sistema de gestion de la calidad
y gracias a este sistema de calidad se puede prevenir los defectos de calidad del producto y
asi mejorar los estandares de calidad de la empresa sin que lleguen al usuario final. La
productividad va en relacion a los estandares de produccion. Si se mejoran estos estandares,

entonces hay un ahorro de recursos que se reflejan en el aumento de la utilidad.
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Desarrollo de la productividad en las empresas

El término de productividad global es un concepto que se utiliza en las grandes empresas y
organizaciones para contribuir a la mejora de la productividad mediante el estudio y
discusién de los factores determinantes de la productividad y de los elementos que
intervienen en la misma. A titulo de ejemplo se indica lo que establece el Convenio
Colectivo de la empresa SEAT, S.A para definir lo que ellos entienden por productividad

total:

« Estudio de los ciclos y cargas de trabajo, asi como su distribucién.

o Conjugacion productividad- calidad.

o Alternativas de los apoyos de la produccion a fin de mejorar la eficiencia.

« Estudio de la falta de eficiencia tanto proveniente de los paros técnicos como de los
rechazos.

o Estudio de los materiales y obra en curso.
Asesoramiento y participacion.
Tipos de productividad

Aunque el término productividad tiene distintos tipos de conceptos basicamente se
consideran dos: como productividad laboral y como productividad total de los factores
(PTF).

La productividad laboral se define como el aumento o disminucion de los rendimientos,
originado en la variacién de cualquiera de los factores que intervienen en la produccion:

trabajo, capital, técnica, etc.

Se relaciona con el rendimiento del proceso econdmico medido en unidades fisicas o
monetarias, por relacion entre factores empleados y productos obtenidos. Es uno de los
términos que define el objetivo del subsistema técnico de la organizacion. La productividad

en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas técnicas.
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Mejora de la productividad
La mejora de la productividad se obtiene innovando en:

o Tecnologia

o Organizacion

e Recursos humanos

o Relaciones laborales

« Condiciones de trabajo
o Calidad

e Otros.
Productividad, sostenibilidad e impacto social

Segun las hipdtesis de la economia neoclésica, la productividad se evalta segun los factores
de produccion capital y trabajo Gnicamente, ignorando la cantidad de recurso natural
empleado. Esto es consecuencia de la época en que el modelo fue ideado (siglo XIX), en la
gue no se conocian limites a la explotacion de estos recursos. Sin embargo, hoy en dia la
situacion ha evolucionado mucho y sabemos que cada vez estamos mas cerca del
agotamiento de las energias fosiles (ver Pico petrolero) y diversas materias primas. Esto se
traduce en el hecho que la huella ecoldgica global de la humanidad sobrepasa la

biocapacidad de la Tierra para renovar sus recursos naturales.

Asi, cuando la productividad aumenta, en general, para una misma cantidad de capital y de
trabajo, la cantidad de recurso natural empleado aumenta. Esto se traduce en un efecto
negativo en términos de sostenibilidad, excepto si los recursos proceden del reciclaje. De la
misma forma, si la productividad aumenta, el nimero de horas trabajadas para obtener una
misma cantidad de produccion disminuye, por lo que se necesitan menos trabajadores para

mantener la produccién, provocando un aumento del paro.
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Otras definiciones de Productividad

"Es la relacién entre la produccion obtenida y los recursos utilizados para obtenerla.”
(Estudio del trabajo OIT)

"Es la relacion que existe entre los insumos y los productos de un sistema productivo, a
menudo es conveniente medir esta relacion como el cociente de la produccion entre los
insumos. ‘Mayor produccidn, mismos insumos, la productividad mejora’ o también se tiene
que ‘Menor numero de insumos para misma produccion, productividad mejora’™.

(Administracion de operaciones, Roger G. Schroeder, Mc Graw Hill, Pag. 533)

"Es la razén aritmética de producto a insumo, dentro de un periodo determinado, con la
debida consideracion de calidad." (Admon. Una perspectiva global Cap. 1, Pag. 13 Autores:
Harold Koontz, Heinz Weilrich Mc Graw Hill)

"La capacidad de producir més satisfactores (sean bienes o servicios) con menos recursos.
Esto redunda en un costo bajo que permite precios mas bajos (importante para las
organizaciones mercantiles) o presupuestos menores (importante para organizaciones de

Gobierno o de Servicio Social)."

Eli Goldratt propone medir la productividad como: La velocidad a la que el sistema genera

dinero/los gastos de operacion en un periodo determinado

"La relacion entre el producto obtenido y el sustrato consumido por unidad de tiempo [Kg
m-3 s-1]". (Ertola R, Yantorno O., Mignone C., Microbiologia Industrial, OEA) de ahi que
se asocien los modelos de crecimiento y formacion de producto con la productividad de un

proceso.
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2.5 Hipotesis

Proponer un Programa de Motivacion para mejorar el clima laboral favoreciendo la

productividad de la empresa Tecnorizo S. A.

2.6 Sefialamiento de las variables de la hipdtesis
Variable independiente: El clima Laboral
Variable dependiente: Productividad

Términos de relacion: mejorar
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CAPITULO 11l
3. METODOLOGIA
3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion va ser de caracter critico propositivo ya que su enfoque es cuali-

cuantitativo.

La presente investigacion por el tipo de relacion entre variables del problema formulado es
de caracter natural por que nos va ayudar a que las personas se han amables y
colaboradores, también por lo etnografico ya que la sociedad tiene muchos tipos de
personas Yy diferentes cualidades, asi mismo nos va a servir para que los empleados de la
empresa Tecnorizo S. A. tengan un buen clima laboral, humanista para que las personas
participen en dentro de la empresa para que sean escuchados, y participativo para que sea
un trabajo en equipo y salga adelante la empresa.
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A través de esta investigacion tiene un enfoque normativo ya que vamos a buscar una
solucidn efectiva, también nomotética que va a ver una sola soluciéon que va ayudar a la
empresa, asi también es explicativa ya que podemos explicar el fendmeno investigado, y

por que la productividad va de la mano con el clima laboral.
3.2. MODALIDADES BASICA DE LA INVESTIGACION
Este proyecto implica las siguientes investigaciones:

A través de esta investigacion ampliamos diferentes enfoques con consultas bibliograficas,
teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos autores, la que se cimienta en
investigaciones publicadas en revistas, libros, en el Internet, Texto de grado, test de grado,

etc.
Asi también la investigacion se ha hecho en bibliotecas y centro de informacion.

También hemos utilizado la investigacion experimental por la manipulacién de la variable
independiente para observar el efecto en la variable dependiente revisando relacion causa-

efecto.

La investigacion también fue de campo ya que en la presente investigacion se ha dado en el
lugar de los hechos recolectando informacion primaria, también el contacto directo del
observador con el empleado y asi también con observacion, encuestas y entrevistas para

obtener la informacién necesaria.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion empieza se base en los siguientes niveles:

Esta investigacion es exploratoria por la falta de motivacion y de comunicaciéon en la
empresa nos lleva a ver que el clima laboral no es el apropiado para que una empresa sea
productiva y tenga muchas dificultades para sus procesos en la fabricacion de su producto,

lo cual nos llega a investigar el clima laboral de la empresa para mejorar la productividad.

Es descriptiva porque el clima laboral es uno de los problemas mas comunes en las

empresas, se necesita saber que en las empresas son conformados por personas y que son
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dificiles de llevar ya que no todos tienen el mismo pensamiento, forma de vida, cultura,
religion pero con una buena Administracion de Recursos Humanos todos pueden llevarse

bien, estar motivados y ser como una familia, mejorar la productividad de la empresa.

También se utilizo la Investigacion correlacional a través de la cual se medira el grado de
relacién que existe entre los valores corporativos y la escasa identidad y desarrollo del
recurso humanos en la organizacion de la empresa y cudles seran los efectos de las
variables en los valores corporativos e identidad y desarrollo del recurso humano que se

condiciona mutuamente.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Misién

Somos una generacion empresarial, producimos y prestamos servicios textiles con alta
tecnologia para nuestros clientes creativos y consumidores exigentes, creando riqueza y

estabilidad laboral.
Vision

Liderar la industria textil nacional por la permanente calidad de nuestros productos y

servicios, con los costos de produccion mas bajos.

Telas
Bramante Interdenim

Composicion del tejido: 70% Algodon - 30% Poliéster

: Ancho| Peso
Articulo ) Usos
(cm) |(gr/m9)

|Crudo con apresto 175 110 |Forros

|[Colores T1 (Tintura 1 fibra) | 170 | 140 |Pretinas

ICoIores T2 (Tintura 2 fibras) | 170 140 |Bolsillos
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ICrudo Termofijado 220 | 110 |[sabanas
|IColores T1 (Tintura 1 fibra) | 215 140 |Edredones - Colchones
ICoIores T2 (Tintura 2 fibras) | 215 140 |Confecciones

Tabla 1

Franela

Composicion del Tejido: 70% Algoddn - 30% Poliéster

’ Ancho| Peso
Articulo . Usos
(cm) I(gr/m?)
|Franela 165 | 140 |Confecciones
|Frane|a 210 | 140 |Limpieza
Tabla 2
Toallas

Composicién del tejido: 92% Algoddn - 8% Poliéster. Peso: 390 gr/m?

Articulo

Dimensiones(cm)

Uso

®

AN

[CA

Facial

TUC 30x 34
limpieza general
®
TOALLAS escolar
ﬁmuem 42 x 55
X S mm st
cocina
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H.w.uz' de mano
FRAGATA 42 x 85
pelugueria
L o Bafio
//  GAVIOTA 55x 115
[t BN ]
Hoteleria
Bafio
® sauna
TOALLAS
FLAMENCO 80 x 145
P — .
piscina
playa

Tabla 3

En esta investigacion se recogera la informacion por muestreo no probabilistico causal, ya
que se encuestara y se realizara una lista de cotejos a personas convenientes para la

investigacion y en los dias comodos para el investigador y los entrevistados.
Poblacion
Clientes Internos:

Esta investigacion tomo en cuenta el personal que labora en la empresa Tecnorizo S. A. de
la ciudad de Ambato que en total son 79 donde se incluye a los Directivos administrativos y
personal de las diferentes areas ocupacionales, llamese ésta como Telares, urdido,

tintoreria, secadora, rama, perchado, corte, confeccion, empaque, logistica, bodega de tela.
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La presente investigacion tendra una poblacion de 79 empleados de la Empresa Tecnorizo
S. A

Personal de Tecnorizo S. A.

N° Nombres Apellidos
Administracion
1|Juan Abedrabbo Montenegro
2 | Oswaldo Abedrabbo Montenegro
3| Héctor Francisco Cerda Yumbo
4 | Victor Gabriel Mejia Guaygua
5| Macrina Edith Paredes Cruz
6 | Edgar Mauricio Pintado Andachi
7| Jorge Washington Pérez Paredes
8 | Judith Melania Shiguango Grefa
9 | Daniel Valencia
10| Rosa Catalina Zambrano Donoso
Logistica
11 | Klever Orlando Lopez Pazmifio
12 | Luis Patricio Panata Castillo
13| Carlos Alberto Rodriguez Ulloa
Telas y Servicios
14 | Miriam Dolores Arteaga Garzén
15| David Mesias Escobar Ortiz
16 | Angel Orlando Silva Flores
Confeccion
17 | Maria Marlene Alvares Viera
18 | Lorena Margoth Carranza Azogue
19| Paulina Fernanda Galarza Medina
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20 | Ivonne Soraida Gavilanes Yupa
21| Italo Rosendo Freire Sanchez
22 | Gloria Susana Laura Guangasi

23

Martha Cecilia

Lalaleo Zumbana

24

Mario Eduardo

Ldpez Sanchez

25

Bélgica Maritza

Manjarres Frias

26

Ana Isabel

Mayorga Lopez

27

Carmen Lucia

Minango Cunalata

28 | Carmen Amelia Moposita Moposita

29 | Gloria Genoveva Nata Nata

30 [ William Hernén Nufez Castro

31 | Franklin Homero Orna Cantos

32 | Paul Fernando Orozco Soria

33 | Evelin Vanesa Paladines Suquilanda

34 | Georgina Elizabeth Pullutaxi Moposita

35 [ Lilia Graciela Rivera Caiza

36 | Mauricio Oswaldo Sanchez Lalaleao

37 | Elvia Susana Toapanta Garcés

38 | Lourdes Margarita Tuvo Guangasi
Mantenimiento

39 | Juan Carlos Abril Marifio

Tejeduria

40| José Roberto Ashqui Lagua

41 | Jorge Luis Cevallos Lemus

42 | Darwin Fabian Caguana Tigse

43

Walter Geovanny

Chango Moposita

44

Christian Medardo

Bonifas Apolo

45

Roberto Raul

Laura Guangana

46

Fernando Javier

Morales Mena
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47

Mario Jesus

Moya Lara

48 | Willinton Fabio Pazmifio Ortiz
49 | Raul Fernando Pazmifio Pazmifio
50 | Edgar Wilfrido Pérez Naranjo
51 | Franklin Fernando Poveda Camino
52 | Luis Israel Toapanta Collaguazo
53 [ Ivan Oswaldo Valdés Condoy
54 | Galo Daniel Vivanco Apupalo
Urdido
55 [ Eduardo Enrique Cevallos Hidalgo
56 | Cristian Andrés Calufia Valle
57 | Julio Adriano Medina Moya
58 | Angel Ivan Velasco Nicolalde
59 [Ricardo Camilo Ortiz Ortiz
Tintoreria
60 | Paulo Cesar Bimbosa Landa
61 | Rubén Dario Bernardo Delgado
62 | Franco Rolando Cabezas Altamirano
63 | Flavio Lizandro Cabezas Ramos
64 | Flavio Efrain Camino Pazmifio
65 | José Francisco Lalaleo Zumbana
66 | Blanca Marina Meza Arias
67 | Ivan Nilo Ruiz Tibanlonbo
Secado y Perchado
68 | Luis Ernesto Méndez Velastegui

69 [Juan Pablo Naranjo Quinteros

70 | José Mesias Silva Flores
Termofijadora\Rama

71| Diego Javier Amancha Guangasi
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72 | Luis Nepali Caiza Pincha

73 | Byron Modesto Calderdn Flores

74 | Luis Hernan Chato Tiban

75 | Milton Efrain Echeverria Echeverria
76 | Marco Fernando Ulloa Miranda

Tratamiento de aguas

77 | Diego Antonio Camino Pazmifio

78 | Néstor Germéan Lagua Tiban

79 | Washington German | Tigse Tipantasig

Fuente: Investigador
Tabla 4

La determinacion del tamafio de la muestra es representativa en toda la poblacion o

universo como consta en el cuadro presentado anteriormente.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable independiente.- Clima Laboral.

CONTEXTUALIZACION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS Y
INSTRUMENTOS

Es un fendmeno | Factores  del | e Individual. ¢Como deberia ser el | Encuesta
interviniente que media | sistema e Grupal. trabajo que hace? Cuestionario

entre los factores del Estructurado
sistema organizacional y | Tendencia e Bueno. ¢Como cree que la|Empleados

las tendencias | motivacional e Regular motivacion es en la | Entrevista
motivacionales que se organizacion de | Cedula de
traducen en un | Organizacion empresa? entrevista

comportamiento que

tiene consecuencias

sobre la organizacion.

e No satisfactoria
e Satisfactoria
e Muy

satisfactoria

¢Usted cree que la
organizacion de la

empresa es?

Administradores

Tabla 5
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable Dependiente.- Productividad.

CONTEXTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS
INSTRUMENTOS
Es la relacion entre la | Produccion e Buena. ¢Cémo es la | Encuesta
produccién obtenida por un e Mala. motivacion  en la | Cuestionario Estructurado
sistema  productivo 'y los | Sistema Productivo e Bueno. empresa? Empleados
recursos utilizados para obtener e Regular. ¢Como esta el sistema | Encuesta
dicha  produccion y  la | Recursos e Materiales productivo? Cuestionario estructurado
motivacion adecuada a los e Humanos ¢ud. Cree que los | Empleados
trabajadores para una buena | Motivacion e Financieros recursos de la empresa | Encuesta
productividad. e Agasajos estan bien | Cuestionario
Productividad encaminados? Administradores
e Asensos
¢Como le gustaria a | Encuesta
e Bonos
. usted que le motiven? | Cuestionario
e Trimestral
¢Como le gustaria que
e Semestral o
sea la productividad de
e Anuales
la empresa?
Tabla 6
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Recoleccién de informacién

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1. ¢Paraqué? Para alcanzar los objetivos de la
investigacion

2. ¢De qué personas? Trabajadores de la empresa Tecnorizo

3. ¢Sobre qué aspectos? Motivacion de trabajadores para eliminar la
improductividad

4. ¢Quién? Investigador: Mario Lépez

5. ¢Cuando?

6. ¢Donde? Inmediaciones de la empresa Tecnorizo

7. ¢Cuantas veces? Una vez

8. ¢Qué técnicas de recoleccion? | Observacion

9. ¢(Con qué? Encuesta

Tabla 7

3.7. Procesamiento y andlisis de la informacion

Revision y codificacion de la informacién.

Categoria y tabulacion de la informacion.

Andlisis de datos.

Interpretacion de resultados.
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CAPITULO IV
4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1.- Resultados de la Encuesta:

A continuacién se da a conocer los resultados obtenidos en la aplicacion de las encuestas a

los trabajadores de la empresa Tecnorizo S. A.
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Pregunta 1. ;Cémo cree usted que sea factible el trabajar en la empresa?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  Serie 29 35.8 35.38 35.8
Continuo 51 63.0 63.0 98.8
Lineal 1 1.2 1.2 100.0
Paralelo 0 0.0 0.0 100.0
Total 81 100.0 100.0
Tabla 8
Grafico 2
1%_\ I'O%
B Serie
m Continuo
Lineal
M Paralelo

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Anadlisis e interpretacion

Los trabajadores en un 63%, manifiestan estar de acuerdo con el trabajo continuo en la

empresa, el otro porcentaje significativo del 36% indica aceptacion del sistema en serie.

De esto se diria que el sistema continuo de trabajo es el aceptado por la mayoria de
trabajadores por tener ya una experiencia, optimizandose asi los movimientos y tiempos en

la produccion de toallas de bafio, para cumplir con los pedidos.
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Pregunta 2. ; Cémo esté el sistema productivo de la empresa?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos Muy deficiente 0 0.0 0.0 0.0
Deficiente 3 3.7 3.7 3.7
Ni deficiente, ni
35 43.2 43.2 46.9
buena
Buena 34 42.0 42.0 88.9
Muy buena 9 111 111 100.0
Total 81 100.0 100.0

Tabla 9

Grafico 3

B Muy Deficiente
11% 0% 4%

N/

H Deficiente

Ni deficiente, ni buena

M Buena

B Muy Bueba

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Analisis e interpretacion

El sistema productivo de la empresa esta entre ni deficiente, ni bueno con un 43% ya que
los trabajadores también creen que hay un buen sistema productivo y con el 4% cree que es

deficiente.

Del resultado en el analisis tenemos que el sistema productivo de la empresa es bueno, para

mejorar la productividad de los trabajadores.
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Pregunta 3. ;Ud. Cree que los recursos de la empresa estan bien encaminados?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélidos Totalmente de
1 1.2 1.2 1.2
acuerdo
De acuerdo 1 1.2 1.2 2.5
Indiferente 7 8.6 8.6 11.1
En desacuerdo 54 66.7 66.7 77.8
Totalmente en
18 22.2 22.2 100.0
desacuerdo
Total 81 100.0 100.0
Tabla 10
Gréfico 4 B Totalmente de acuerdo

1%

1%

H De acuerdo

Indiferente

B En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Anadlisis e interpretacion

Los trabajadores no estan de acuerdo en un 67%, de como estan repartidos los recursos de

la empresa y en un 1% estan totalmente en desacuerdo.

Se diria que la mayoria de trabajadores no estan de acuerdo como los recursos de la

empresa estan encaminados.
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Pregunta 4. ;Cémo le gustaria a usted que le motiven?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  Agasajos 11 13.6 13.6 13.6
Asensos 5 6.2 6.2 19.8
Bonos 56 69.1 69.1 88.9
Buen trato 9 11.1 11.1 100.0
Total 81 100.0 100.0
Tabla 11
Grafico 5
W Agasajos
W Asensos
Bonos
M Buen trato

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Analisis e interpretacion

Para motivar a los trabajadores se ha visto que en un 69% necesitan bonos para que

beneficien a la productividad y un 6% le gustaria asensos.

Los trabajadores de la empresa para mejorar la productividad se deberian dar motivaciones

como bonos de eficiencia.
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Pregunta 5. ;Cada qué tiempo cree Ud. Que la productividad en la empresa sea

evaluada?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  apyales 8 9.9 9.9 9.9
Semestral 13 16.0 16.0 25.9
Trimestral 18 22.2 22.2 48.1
Mensual 42 51.9 51.9 100.0
Diarias 0 0.0 0.0 100.0
Total 81 100.0 100.0
Tabla 12
Grafico 6
0%
M Anuales

B Semestrales

Trimestrales
22%
B Mensuales

M Diarias

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Analisis e interpretacion

La evaluacion del trabajo es muy importante y en las encuestas hechas el 52% quieren que

la evaluacion del trabajo sea mensual y un 10% le gustaria anual.

Las evaluaciones para los trabajadores tienen que ser mensuales para medir la

productividad y asi tener un control de trabajadores.
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Pregunta 6. ;Cémo cree usted que es su desempefio en la empresa?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
vélido acumulado
Validos  nyyy deficiente 0 0.0 0.0 0.0
Deficiente 0 0.0 0.0 0.0
Ni deficiente, ni
9 11.1 11.1 11.1
bueno
Bueno 31 38.3 38.3 49.4
Muy bueno 41 50.6 50.6 100.0
Total 81 100.0 100.0

Tabla 13

Grafico 7
0% 0% 11%

B Muy deficiente
y M Deficiente
Ni deficiente, ni bueno

M Bueno

= Muy bueno

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion

Los trabajadores creen que en un 51% dan el mayor esfuerzo posible y el 11% cree que es

ni deficiente, ni bueno para que la productividad sea optima.

La mayor parte de trabajadores estdn dando todo de si para que la productividad sea la

correcta en el trabajo.
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Pregunta 7. ;La motivacion en la organizacion de la empresa es?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Validos .y deficiente 14 17.3 17.3 17.3
Deficiente 36 44.4 44.4 61.7
Ni deficiente, ni
29 35.8 35.8 97.5
buena
Buena 2 2.5 2.5 100.0
Muy buena 0 0.0 0.0 100.0
Total 81 100.0 100.0
Tabla 14
Grafico 8
3% 0%
r

B Muy dificiente
M Deficiente
Ni deficiente, ni buena

B Buena

H Muy buena

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Analisis e interpretacion

La motivacion de la empresa debe tiene un 44% que es deficiente y un 3% dice que es

buena para que los trabajadores den su mayor esfuerzo.

La mayor parte de trabajadores no se encuentran satisfechos con la motivacion en la

empresa para que la productividad sea la adecuada.
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Pregunta 8. ;Como es la organizacion de la empresa?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Validos  nyyy insatisfecho 2 25 25 25
Insatisfecho 24 29.6 29.6 32.1
Ni satisfecho, ni
o 37 45.7 45.7 77.8
insatisfecho
Satisfecho 15 18.5 18.5 96.3
Muy Satisfecho 3 3.7 3.7 100.0
Total 81 100.0 100.0
Tabla 15
Grafico 9
4% 2% B Muy insatisfecho

M Insatisfecho

A\

Ni satisfecho, ni
insatisfecho

M Satisfecho

B Muy satisfecho

Realizado por: Investigador

Fuente: Encuesta.

Anadlisis e interpretacion

La empresa tiene un 46% ni satisfecho, ni insatisfecho y un 2% estd muy insatisfecho con

la organizacion de la empresa.

La organizacion de la empresa debe ser 6ptima para mejorar el trabajo de toda la empresa.
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4.3. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Formulacion de la hipétesis
HO = Hipdtesis nula
H1 = Hipdtesis alterna

HO = Mediante un mal clima laboral NO se aumentard la Productividad en la empresa
TECNORIZO S.A. de la ciudad de Ambato.

H1 = Mediante un buen clima laboral SI se aumentara la Productividad en la empresa
TECNORIZO S. A. de la ciudad de Ambato.

Definicion del nivel de significacion
El nivel de significacion escogido para la investigacion fue el 0.05.
Eleccidn de la prueba estadistica

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

siguiente:
2 _ y (0B
xc =Y -
Simbologia:
O = Datos observados
E = Datos esperados
2.- ;COmo esta el sistema productivo de la empresa?

e Muy deficiente
e Deficiente
e Ni deficiente, ni buena

e Buena

e e e e
~—~ ~— ~ ~ ~—

e Muy buena
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6.- (COomo cree usted que es su desempefio en la empresa?

Muy deficiente

Deficiente

Ni deficiente, ni bueno

Bueno

e e e )

)
)
)
)
)

Muy Bueno
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VALORES REALES

PREGUNTA 2 0 3 35 34 9 81
PREGUNTA 6 0 0 9 31 41 81

Tabla 16

(Total o marginal de renglon)(total o marginal de columna)
E‘ —_
N

FRECUENCIA ESPERADA

PREGUNTA 2

PREGUNTA 6 0.0 15 22.0 325 25.0
Tabla 17
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Tabla 18 162 162.0 X% = 38.98

Grado de libertad = (Renglones - 1)(columna -1)

Gl=|(2-1)(5-1)

Gl=|4

Tabla 19
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-30 -20 -10

v v

13.27 38.98
Grafico 10

Como X%.=38.98 > X% =13.27, entonces se rechaza la Hoy se acepta la hipoétesis alterna, es
decir “mediante un buen clima laboral si aumentara la productividad del recurso humano de

la empresa Tecnorizo S. A.”
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CAPITULO V
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1.- Conclusiones:

- Mediante la investigacion he logrado concluir que para iniciar un programa de
motivacion, se debe aplicar un buen clima laboral, que sirven para aumentar la

productividad del trabajador, asi contribuir con la empresa y una buena motivacion.

- He logrado determinar que es necesario la ejecucion de un programa de motivacion, para
obtener mejores resultados, que beneficien tanto al trabajador como al empleador y su

rendimiento dentro del puesto de trabajo.

- He logrado concluir que dentro de un programa de motivacion es necesario contar con un
buen sistema productivo que involucre a los trabajadores dando un buen clima laboral y al
mismo tiempo tener en cuenta sus opiniones 0 sugerencias y también a las personas

involucradas en el desarrollo de la productividad de la empresa.
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- He logrado concluir que el tiempo de evaluacion debe ser més frecuente para obtener
buenos resultados en los trabajadores y por ende en la productividad de ellos y al mismo

tiempo medir su productividad, que mantendran a los trabajadores en buenas condiciones.

- He logrado concluir que la mayoria de los empleados dan el mayor esfuerzo posible, pero
debe ser de todos los empleados y empleadores para que la productividad sea la mejor y asi
tendremos un clima laboral acorde a las necesidades de la empresa en la que se va a
trabajar, mejorara el estado de los trabajadores y por lo tanto seran menos propensos a una

improductividad y otras situaciones que complicaran su lugar de trabajo.

- He logrado concluir que los empleados no les importa la organizacién de la empresa pero
esto lleva a que la productividad no sea la correcta y los empleadores deben tener muy en
cuenta que la organizacion de la empresa debe ser dptima para que la productividad sea la

mejor y los trabajadores den todo de si para sacar adelante a la empresa.
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5.2.- Recomendaciones:

- Como una recomendacion se tomaria el hecho de contar con bonos, asensos, agasajos,
buen trato, que mejorara la buena motivacion ya que es ahi donde se produce la
improductividad que luego van a contribuir al desarrollo de un mal clima laboral, que van a

tener un tiempo mayor de recuperacion de la productividad.

- También como una recomendacion se daria que el sistema productivo de la empresa este
dirigida a todos para asi conllevar un buen clima laboral el cual permitird que la empresa
sean llevada como una familia entre trabajadores y empleadores; y asi se mejorara el

desenvolvimiento en el trabajo desempefiado.

- Es necesario recomendar que los trabajadores deben ser evaluados con un test mensual
para llegar a determinar que todos cumplan con su trabajo, asi seguir con el desempefio

para contribuir al desarrollo de un mal clima laboral acorde.

- Es necesario recomendar que los trabajadores y empleadores deben dar su mayor esfuerzo
para que sea una sola fuerza de trabajo y mejorar la productividad de la empresa
poniéndose todos la misma camiseta para tener un mejor rendimiento en cada uno de los

puestos de trabajo.

- También como recomendacion debe tomarse muy en cuenta la organizacién de la empresa
ya que todos son Tecnorizo S. A. y la empresa de ser unida dar un ejemplo de organizacion

y coordinacion.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA
6.1.- Datos Informativos:
- Titulo: Implementacion de un Programa de Motivacion.
- Institucion ejecutora: Tecnorizo S. A.
- Beneficiarios: Trabajadores de la empresa.
- Ubicacion: Inmediaciones de la empresa Tecnorizo S. A.
- Tiempo estimado para la ejecucion: un mes.
- Inicio: 13 de Agosto del 2012.
- Equipo responsable: Mario Eduardo Lopez Sanchez.

- Costo: $ 3.250 dolares.
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6.2.- Antecedentes de la propuesta

Este trabajo realizado en la Empresa Tecnorizo S. A. se sostiene que las principales causas
de improductividad son por un clima laboral no acorde con las necesidades de los
trabajadores, por lo tanto estdn expuestos a no cumplir su trabajo continuamente y la

empresa no tendréa el rendimiento suficiente para lograr su objetivo.

Referente a la preparacion del trabajador que se aplica con un clima laboral dentro de la
empresa, se afirma que al analizar el desequilibrio que existe en el trabajo haciendo que los
trabajadores sean méas propensos sufrir de un problema entre ellos, se identifica que son

evitables mediante el programa motivacion propuesto.

El clima laboral es adaptado a las caracteristicas del tipo de trabajo a realizar, mismas que
son de vital importancia para la productividad de los trabajadores, produciendo un buen
estado laboral que va a ser adaptada a través de la motivacién mejorando la calidad de vida

de los trabajadores de la empresa Tecnorizo S. A.

La estrategia aplicada trabaja con los estados de animo responsables y son fundamentales
en el trabajo; asi de esta forma se produce un buen clima laboral de la capacidad de trabajo
de estos, optimizando el desarrollo del trabajo, consecuentemente aumentando el nivel de

productividad.

El crear programas sobre la motivacién en la Empresa Tecnorizo S. A., disminuye, la
presencia de improductividad que son malas para el desenvolvimiento del trabajo
impartido, el tomar las precauciones para revertir esta tendencia en la aceptacion para la
misma en todas las instituciones donde se toma conciencia sobre el clima laboral de sus

trabajadores en su lugar de trabajo.
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6.3.- Justificacion

Los aportes de esta modalidad de programa en el mismo lugar de trabajo estan
direccionados hacia tres aspectos: la motivacion, el psicologico y el social. Ayuda en la
disminucion del indice de improductividad, ya que el trabajo moderado provoca el aumento
del rendimiento del trabajador, mejorando la productividad en los lugares de trabajo,

previniendo la improductividad por un mal clima laboral.

Favoreciendo asi la realizacion del trabajo impartido, mejorando la autoestima; aumentando
la capacidad de concentracion y el desempefio de los trabajadores; mejorando la calidad de
vida y promoviendo la integracion de los trabajadores para su mejor desempefio en su

puesto de trabajo.

Por lo que la empresa Tecnorizo S. A. al desarrollar el programa de motivacion es
favorable para asegurar el bienestar de los trabajadores como prioridad en el momento de la
toma de decisiones, ya que esto dard como resultado un mejor rendimiento de los

trabajadores.
El clima laboral ¢qué es?

El programa de Motivacion en la empresa Tecnorizo S. A. sostiene que es muy importante
realizar esta actividad antes de realizar un trabajo, en primer lugar ayuda a adaptarse a él
trabajo desempefiado, en segundo lugar reduce las probabilidades de tener improductividad

y en tercer lugar mejora el rendimiento del trabajador.

La implementacion de un buen clima laboral busca, actuar de manera preventiva y
compensatoria de la actividad desempefiada por cada uno de los trabajadores, y de esta
forma disminuir el porcentaje de improductividad que pudiera estar vinculado con el clima
laboral inadecuado. Tambien clima laboral realizado mejora la eficiencia y eficacia de los
trabajadores en el trabajo adquirido debido a que participan en este programa y se sienten

mejor capacitados para enfrentar al trabajo, obteniendo buenos resultados.
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Las consideraciones respecto tipo de alimentacion y transporte son de igual manera
importantes para una empresa con el clima laboral reduciendo el riesgo de improductividad,
favoreciendo el vinculo entre trabajadores, mejorando su capacidad de produccion para el

desarrollo del trabajo adquirido.
6.4 Objetivos
6.4.1 General

Proponer un programa de motivacion adecuado para mejorar la productividad del
trabajador que se va a ejecutar durante el tiempo determinado en los trabajadores de la

empresa Tecnorizo S. A.
6.4.2 Especificos

- Prevenir la improductividad derivadas de un mal clima laboral, mejorando la relacién

entre empleados.

- Mejorar la motivacidn fisica y psicoldgica de los trabajadores, tales como el mal caracter
que se produce en el puesto de trabajo, aumento de la capacidad laboral, en el control del
trabajo producido y la relajacion en su puesto de trabajo, importancia del papel que cumple

cada uno de los trabajadores durante el tiempo de trabajo; con motivacion y capacitaciones.

- Aumentar el rendimiento de los trabajadores en el puesto de trabajo, mejorando la
relacién entre las personas que involucran la empresa; teniendo una buena relacion entre

altos directivos y empleados.
6.5 Analisis de Factibilidad

- Segun el manejo de la institucion se considera importante y necesaria la salud de los

trabajadores por lo que se hace factible el programa de motivacion para esta empresa.

- En el aspecto socio-cultural mejora el compafierismo al compartir experiencias que

ayudan en nuevos conocimientos para prevenir y mejorar la salud de los trabajadores
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utilizando un buen programa de motivacion para el clima laboral en su sitio de trabajo con

la factibilidad necesaria para el contexto.

- Para realizar el programa de motivacion existe factibilidad equitativamente tanto para los
trabajadores de la empresa como para los jefes por sus iguales condiciones para ejecutar un

trabajo eficiente.

- Acerca del ambiente en el cual se desarrolla el clima laboral es muy factible ya que es

adecuado y cumple con las debidas condiciones para efectuarlo.
TECNOLOGICO

La empresa cuenta con los elementos tecnoldgicos adecuados, posee maquinas con soporte
para facilitar la costura, maquinas overlock para el cocido y entallado de piezas que facilita
el proceso, una termofijadora marca Marios, un generador de energia eléctrica, varios
tablero de corte, dos compresores, adicionalmente posee dos Tinturadoras que es utilizada
para dar color a la toalla. Una secadora a vapor y sobre todo cuenta con equipos de
computo en todas las areas, los mismos que funcionan en red, cabe mencionar que todos los
equipos mencionados anteriormente son de Gltima generacion, los mismos que sirven para

cumplir con los objetivos y metas planteados en la presente propuesta.

ORGANIZACIONAL

Al realizar un analisis organizacional se predispone de todo el apoyo gerencial de la
empresa TECNORIZO S. A. con todos sus colaboradores, para establecer un programa de
motivacion para el talento humano, y toda la informacion que sirve de base para la
aplicacion de la propuesta; razon fundamental que induce a mejorar el desempefio laboral
del cliente interno y una gran oportunidad para que la empresa tenga una mejor

productividad.

AMBIENTAL
La empresa cumple con la ordenanza para la prevencion y control de la contaminacién
ambiental ocasionada por las actividades agroindustriales, industriales y artesanales,

preocupada de preservar el medio ambiente.
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ECONOMICO- FINANCIERO

TECNORIZO S. A. al contar con capital propio va a autofinanciar este proyecto de
investigacion sobre un programa de motivacion, en el area de produccion, también se puede
mencionar que la empresa TECNORIZO S. A. tiene modelos exclusivos, lo cual hace la
diferencia con otras empresas, por esta razdn posee una ventaja competitiva que beneficia

para el talento humano y asi mejorar su desempefio laboral.

LEGAL

La finalidad de la gestién del talento humano es lograr que el trabajador sea mas
competente en lo que hace, ademas tener nuevos conocimientos adquiridos, esto permitira
cumplir con el articulo 218 del codigo de trabajo “Las obligaciones del empleador son las
de ensefiar el arte, el oficio o forma de trabajo a la que se hubiere comprometido” y con
otras obligaciones en el &mbito de la capacitacién que establecen las leyes laborales

vigentes.

6.6 Fundamentacion cientifico-técnica
¢ Qué es la motivacion?

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y

dirigir la conducta hacia un objetivo.

Hoy en dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo para que no se produzca un mal clima
laboral, s6lo asi la empresa estara en condiciones de formar una cultura organizacional

solida y confiable.

En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una motivacion, puesto que éste
provoca la conducta que consiste en ir a buscar alimento y, ademas, la mantiene; es decir,
cuanta mas hambre tengamos, méas directamente nos encaminaremos al satisfacer nuestras

necesidades.
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La motivacién también es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir
y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada
situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por
ejemplo, y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion

cobra significado.

El impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por la vida,
seguido por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de las necesidades primarias y

secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, proteccion. etc.).
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6.7 Modelo Operativo

En este punto se desarrollara la propuesta, misma que sera el motor en el desarrollo del
presente trabajo la gestion de talento humano por competencias para mejorar la
productividad.

ETAPAS PARA LA ELABORACION DEL MODELO DE MOTIVACION DEL
RECURSO HUMANO

PUESTCS DE TRABAJO PERSONAS
Aréiisisy cescripeién del puesto de Fedaxjo Evaluccidn el Desempefio
I F 3
L
Boboracion el pefil | Conperecisn ¢ Baboracién el perdi
Competencid del puesto Competencid persond
y

Fermuleicién de objefives de formaciény Perdmetros de explotacién

Crgerizecién e imperticion de acciones formefives

Eveluccion de la farmrocion
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Programa de motivacion laboral no financiero
¢ Qué es motivacion?

"La motivacién es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada
manera. Es una combinacién de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que
decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion se encauza la

energia."
Obijetivo
* Aplicar una administracion por objetivos

* Fijar metas tangibles, verificables y medibles definidas por diferentes mecanismos
participativos, brindando una constante retro-alimentacion a los empleados por su

desempefio. Asi como también adecuarse a las necesidades y motivaciones personales.
¢ Qué quiere decir metas tangibles?

“El servicio no debera ser tardado”

No Financieros

El clima laboral de la empresa primero vamos hacer un test de personalidad de los
empleados los cuales van hacer evaluados en los primeros dias del mes de enero y luego
tomar la primera decision para lo cual vamos a crear un dia de convivencia de los
empleados para lo cual vamos a tomar el dia de la creacion de la empresa para hacer una

marfiana deportiva con todos los que integran la empresa, con el siguiente test:
Test de personalidad

1. ¢Cree que el dia no tiene bastantes horas para todas las cosas que deberia usted hacer?

2. ¢ Siempre se mueve, camina 0 come con rapidez?
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3. ¢Se siente impaciente por el ritmo al que se desarrollan los acontecimientos?

4. ¢ Acostumbra a decir: "Ah, aja" o "si, si, si", "bien, bien", cuando le habla una persona
apremiandola inconscientemente a que acabe de decir lo que tiene que decir?

5. ¢ Tiene tendencia a terminar las frases de otras personas?

6. ¢Se siente exageradamente irritado incluso rabioso cuando el coche que le precede en

una carretera rueda a una marcha que usted considera demasiado lenta?

7. ¢Considera angustioso tener que hacer cola o esperar turno para conseguir una mesa en

un restaurante?

8. ¢Encuentra intolerable observar como otras personas realizan tareas que usted sabe que

puede hacer més deprisa?

9. ¢Se impacienta consigo mismo si se ve obligado a realizar tareas repetitivas (rellenar
resguardos, firmar talones, lavar platos, etc.), que son necesarias pero le impiden hacer las

cosas que a usted le interesan realmente?

10. ¢Es usted de esas personas que leen a toda prisa o intentan siempre conseguir

condensaciones 0 sumarios de obras literarias realmente interesantes y valiosas?

11. ;Se esfuerza por pensar 0 hacer dos 0 mas cosas simultaneamente? Por ejemplo, al
tiempo que intenta escuchar la charla de una persona, sigue dando vueltas a otro tema sin

ninguna relevancia con lo que escucha.
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12. ¢Mientras disfruta de un descanso, continla pensando en sus problemas laborales,
domeésticos o profesionales?

13. ¢ Tiene usted el habito de acentuar excesivamente varias palabras que usted considera
clave en su conversacion ordinaria o la tendencia a articular las Gltimas palabras de sus

frases més rapidamente que las palabras iniciales?

14. ;Encuentra dificil abstenerse de llevar cualquier conversacién hacia los temas que le
interesan especialmente, y cuando no lo consigue, pretende usted escuchar pero en realidad

sigue ocupado en sus propios pensamientos?

15. ¢Se siente vagamente culpable, cuando descansa y no hace nada durante varias horas o

varios dias?

16. ¢Intenta siempre programar mas y mas cosas en menos tiempo, y al hacerlo asi deja

cada vez menos margen para los imprevistos?

17. Al conversar, ¢da con frecuencia pufietazos o palmadas en la mesa, o golpea con un

pufio la palma de la otra mano para dar mas énfasis a un punto particular de la discusién?

18. {Se somete a ciertos plazos en su trabajo que con frecuencia son dificiles de cumplir?

19. ¢ Aprieta con frecuencia las mandibulas, hasta el punto que le rechinan los dientes?
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20. ¢ Lleva con frecuencia material relacionado con su trabajo o sus estudios a su casa por la

noche?

21. ¢Acostumbra usted a evaluar en términos numéricos no solo su propio trabajo, sino

también las actividades de los deméas?

22. ; Se siente usted insatisfecho con su actual trabajo?
Capacitacion a los empleados:

La capacitacion es darle al empleado nuevos conocimientos 0 huevas maneras de hacer las
cosas, asi como también es innovar las antiguas formas de trabajar adecuandose a los

contantes cambios en la organizacion.
Actividades (¢ Quién?, ; Como?, Ddonde?)

La siguiente actividad a realizar: Contratar a la persona adecuada para llevar a cabo las
siguientes actividades.

Hacer un sondeo dentro de la empresa acerca del grado de satisfaccion e insatisfaccion del
empleado por medio de un censo el cual nos ayudara a conocer las necesidades de este.

Crear un buzén de sugerencias donde el empleado pueda expresar su lluvia de ideas que

serviria de gran aportacién para el crecimiento de la organizacion.

Indagar acerca de los factores que motivan a los trabajadores para laborar de manera

aceptada.

Permitir la formacién de un comité de empleados en donde ellos puedan reunirse una vez
por semana, por un minimo de una hora para intercambiar diferentes puntos de vista de lo
que consideran bueno o malo de la organizacion, en donde asistan los empleados de todas

las areas y niveles. Esto se puede realizar en un espacio de la empresa el cual deberia ser
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cémodo y amplio donde se utilizara equipos de sonido y sillas y contara con una inversion

en refrigerios.

Evaluar a los empleados por medio de una encuesta para ver saber si sus ingresos les
ayudan a satisfacer sus necesidades de existencia, en caso de que no y que el empleado
tenga buen desempefio, otorgarle una bonificacion después de un periodo determinado (el
periodo puede ser cada mes u otra fecha que se elija) de esta manera se reconoceria la
excelencia del empleado y este seguiria desempefiandose como lo hace.

Para satisfacer las necesidades de relacion cada cuatro meses se puede organizar un
convivio entre los empleados y el duefio en donde hayan actividades que sean de agrado (el
convivid consistird en realizar una comida entre empleados para forjar mejores relaciones
entre ellos y el duefio y las actividades podrian ser algin juego de cartas, domino, juegos de

fatbol entre equipos de la misma empresa).

Capacitar al empleado y darle las bases necesarias para construir y alcanzar sus metas, es
decir fijarse una meta que sea alcanzable y desglosarla por etapas pequefias y faciles esto se
puede realizar en horarios de trabajo los consistiria de una hora tres veces por semana (aqui
se le hara saber al empleado lo importante que son las metas tanto en su vida laboral como

en su vida fuera de ella).

Para hacer resaltar el crecimiento de la persona consigo misma o con su entorno se dara
retroalimentacion al empleado de manera inmediata siempre que sea posible (reconocer su
desempefio, su aptitud y todo lo sobresaliente para alentarlo a mejorar donde presente
dificultad, si es bueno se le motiva a continuar asi y si es malo se le corrige de forma

amable)
COSTOS

El costo de la renta del equipo de sonido el cual incluira un par de bafles, un amplificador y

un par de micréfonos es de $ 100.00 ddlares.
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Para la encuesta incluye la inversion de 81 fotocopias (cada una a .25 centavos) lo cual
tiene un total de $ 20.25 ddlares, también se comprardn un total de 25 l&pices a $ 1.00 c/u lo

cual es un total de $ 81.00 délares.

Los refrescos para el convivio, se compraran 2 cajas de refrescos de 3 litros con un costo $
1.80 c/u sumando un total de $ 30.00 dolares.

Se compraran 81 tortas con un costo de $ 1.00 ddlares c/u lo cual sumaran un total $ 81.00

dolares.
Se rentaran dos docenas de sillas a $ 1.00 dolares c/u lo cual es un total de $ 81.00 ddlares.
Se comprara un paquete de vasos con un valor de $ 1.00 ddlares.

Luego continuaremos a realizar un proceso de sensibilizacion de alta gerencia.

Para esto se realizd6 una conferencia con los directivos de la empresa con el fin de
explicarles los pasos a seguir y los beneficios que conllevan la aplicacion de un modelo de
gestion de esta indole, los puntos a tratar dentro de esta conferencia son:

[] Presentacion

[ Conceptos basicos iniciales

[1 ¢ Qué son las motivaciones?

[1 Clasificacion de las motivaciones

[] Nivel de las motivaciones

[1 Componentes de las competencias

[1 El referente del puesto y de la motivacion
[1 El perfil competencial del puesto de trabajo
] El perfil competencial personal

[J Antes de comenzar con el diagnostico de necesidades de formacion: aspectos previos
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[1 Informacion e implicacion de la direccidon de la empresa

[] Informacioén a los/as empleados/as

] Beneficios del modelo

COSTO

- Encargado de capacitar. ($ 64.00, por 8 horas)

- Material escrito. ($ 20.00)

- Equipo (computadoras, retroproyector y cafion). ($ 40.00, por 8 horas)
- Salén para impartir las capacitaciones (en instalaciones de la empresa)
- Refrigerios. ($ 150)

Esto se realizara el siguiente mes de acabar con el primer proceso de capacitacion a los

empleados.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

GUIA DE PREGUNTAS PARA EVALUAR EL PROGRAMA DE
MOTIVACION.
Objetivo.
Conocer la opinion de cada empleado en cuanto a los resultados obtenidos por la
aplicacion del programa de motivacion.
Indicacion: Conteste verazmente las siguientes interrogantes.
1. ¢ Tiene Ud. conocimiento sobre el programa de motivacion?
Sl No

2. ¢Considera positivo los resultados obtenidos por la aplicacion del programa de

motivacion?
Sl No

¢Porque?

3. ¢ Qué actividad realizada considera mas satisfactoria?

4. ¢ Qué recomienda mejorar de las siguientes areas?

Capacitaciones:

Actividades deportivas:

Actividades internas:

Incentivos:
Otros:

¢Por que?:

Tabla 20

En relacion al uso, mejoramiento y aplicacién de los estandares y metodologia propuestos
en este programa, se dejan a consideracion de la direccion del area de produccion utilizar

las necesidades especificas e individuales de la empresa.
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La importancia del clima laboral

El buen clima laboral en nuestro trabajo favorece nuestro bienestar emocional. Este hecho

nos motiva a seguir adelante y mejora nuestro rendimiento como trabajadores.

No solamente nosotros o nuestros comparfieros pueden influir en este clima, sino también
nuestros superiores. Cuando reina la armonia, el buen trato y la solidaridad en un equipo de

trabajo esto se nota, y lo percibe nuestro cuerpo y nuestra mente.

Muchas veces pasamos mas tiempo en el trabajo que en casa, por lo que también debemos

tener normas de convivencia en nuestro lugar de empleo.

Como seres humanos nos podemos equivocar, estar de mal humor, etc. Pero sin dejar de

respetar al otro, que no tiene la culpa de lo que nos sucede.

El clima laboral ideal se genera cuando existen 3 aspectos basicos y complementarios que

son:
1. Claridad: en saber lo que tenemos que hacer y de qué manera.

2. Apoyo: poder contar con nuestros compafieros y superiores incentivando nuestra labor

diaria.

3. Retos: porque sin ellos no tiene sentido el esfuerzo, ya que el deseo de superacién y las
ganas de progresar son muy importantes en todo tipo de trabajo.

1. ACTIVIDADES GRUPALES | OBJETIVO
OBJETIVO

Estas actividades deben promover la | Fomentar vinculos de comparfierismo y
participacion y desenvolvimiento de los | socializacion entre los empleados

empleados del area administrativa para
gue constituyan un beneficio en la

motivacion de la fuerza laboral.
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EVENTOS

e Eventos Deportivos.
Investigando la preferencia deportiva del grupo de empleados, se puede determinar
e implementar estos eventos, que fomentaran un comportamiento de equipo. Estos
no deben de interferir en el horario de trabajo.

e Celebraciones.
Preparar festejos en relacion a fechas especiales en donde los empleados puedan
celebrar dias festivos en un ambiente de cordialidad con sus comparieros de trabajo
preparando la decoracion, refrigerios y regalos que seran repartidos en esos dias.(Se
fijara una cuota entre los empleados).

e Cumpleafios.
Organizar celebraciones o menciones especiales para los empleados que cumplen
afios en el mes, de tal forma que se sientan incluidos, respetados e importantes para
la institucion.

e Excursiones.
Establecer reuniones informales en lugares fuera de la institucion que recreen y
desestrecen al grupo.

e Lluvias de ideas.
Fomentar la reunion entre los empleados para intercambiar ideas y conceptos en
relacién a temas o problemas que conciernen al area administrativa con el fin de
aprovechar la informacién que se vierta en este evento. Se realizara mediante
reuniones de mesa redonda que se llevaran a cabo cada tres meses esto se hara por
departamento procurando que todos los empleados participen en esta practica para

hacerles sentir que son tomados en cuenta.

2.ACTIVIDADES DE EVALUACION | OBJETIVO
MUTUA

Son las que implican establecer las | Solucionar los problemas de desacuerdo
necesidades materiales y de comodidad | en el &rea de trabajo. Puesta en préctica:

que tenga el empleado, por lo que se | Sera mediante el instrumento los cuales
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hace necesario que sean satisfechas a fin
de proporcionarles el ambiente adecuado
en el cual desarrollen sus actividades

eficientemente.

se proporcionaran a los empleados en los
Cuales se evaluaran mutuamente entre
ellos. Esta informacion sera recopilada
por el jefe de R.H. En una reunidn
general se determinaran las notas con el

objetivo de mejorar el trabajo en equipo.

3. ACTIVIDADES MATERIALES

OBJETIVO

Este procedimiento se debe efectuar para
contrastar las ideas y conflictos que
percibe cada uno de los empleados para
disminuir las diferencias manifestadas

entre el grupo

Proveer a los empleados de cada &rea de
la empresa Tecnorizo S. A., de un area
laboral

adecuada para ejecutar sus

funciones de forma oportuna.

ESTRATEGIAS O ACCIONES

Mantenimiento y Suministros.

Incluyen proporcionar el mobiliario y equipo adecuado asi como lo necesario a los

empleados, al igual del mantenimiento constante y periddico, que facilite el

desempefio eficiente del trabajo.

Espacio Fisico.

Los jefes de R.H. se encargaran de los aspectos del espacio y distribucion del area en

el que desempefiara el recurso humano, para ser mejorados y estos que contribuyan a

la productividad laboral.

Limpieza.

Se debe asegurar el orden e higiene de toda la institucion, a fin de contribuir a la

buena imagen y funcionamiento de la empresa.

Mejorara la imagen para la institucion
El ambiente es méas agradable
Mayor comodidad para el personal

Beneficia la salud del personal

Tabla 21
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Motivacion por reconocimiento:
NO FINANCIEROS

Otorgarle al empleado premios o incentivos para que cada dia mejore en sus actividades,

por ejemplo:
Por Agasajos:
Los cuales se escogeran los dias méas acordes para su festejo como:

e El dia de creacion de la empresa
e El dia del trabajador

e Lanavidad

e El paseo anual

Por asensos:

Los cuales se tomaran en cuenta a los empleados que estén estudiando para colocarles en
un puesto acorde con sus estudios y medir su capacidad para llegar a obtener ese puesto de

trabajo.
Buen trato:

Para obtener un buen trato hacia los empleados primero tendremos que lograr que sus

honorarios sean pagados puntualmente en lo posible.

Asi mismo el buen trato vendria de alta gerencia dandoles apoyo incondicional a los
empleados para que ellos se sientan respaldados y pagarles con el mayor esfuerzo posible

en su trabajo.
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FINANCIEROS
Por bonos:

Al cumplir con una meta establecida por la alta gerencia de la empresa o por el mejor grupo
de trabajo en el cual todos trabajaran por un incentivo que beneficie a los trabajadores y a

las familias de los mismos, estos premios pueden ser:
Premios de electrodomésticos u articulos para el hogar como:
* Televisores, dvd’s, cocinetas, edredones, toallas, etc.

ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS

ACTIVIDADES OBJETIVOS BENEFICIOS

Promociones de | Fomentar el | Inducir a los empelados a
empleados. aprovechamiento de los | que desarrollen en forma
Agasajos. empleados del éarea de | adecuada sus funciones
Asensos. produccion. maximizando su potencial
Bonos. para obtener mayores
Buen trato. oportunidades y aumento

dentro de la institucién o
area en la que se

desenvuelven.

Estabilidad laboral. Proporcionar al empleado | Crear un sentido de
Adiestramiento. seguridad y confianza a la | pertenencia y
Menciones especiales. conservacion de su puesto. | responsabilidad por parte

del trabajador

proporcionando asi un
mejor rendimiento laboral,
aprovechando las
capacitaciones y

conocimientos adquiridos
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aplicandolos en sus tareas

diarias.
Tabla 22
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE COSTO
Actividad # 1 Lasemanadel 2al | Mario Eduardo Lépez $ 170 dolares
Test de personalidad 6 de Julio Sanchez
con una encuesta
planteada
Actividad # 2 Los dias 19,20y | Capacitador: Giovanni $ 500 dolares
Capacitacion a los 21 de Julio Pico
empleados
Actividad # 3 Los dias 27 y 28 de | Capacitador: Nelson $ 380 ddlares
Capacitacion a los altos Julio Moyolema
directivos
Actividad # 4 Se hard los ultimos | Los altos directivos de $ 50 dolares
Motivacion por dias de cada mes la Empresa
reconocimientos: por con el reporte de
bonos los supervisores
Actividad # 5 Esto se hara el dia Alto Directivos de la $ 1000 ddlares
Por agasajos de fundacién de la Empresa
empresa.
$ 100 dolares
También se tomara
el dia del
trabajador. $ 500 ddlares
Asi mismo la se
festejara la
navidad.
Actividad # 6 Esto se hara por los | Altos Directivosdela |  ------------
Por asensos estudios realizados Empresa
por los empleados.
Tabla 23

94




6.7.3. Presupuesto

INGRESOS

DETALLE

TOTAL

Aporte de la Empresa

$ 2250

Aporte personal (del investigador)

$ 1000

TOTAL INGRESO

$ 3250

EGRESOS

RUBROS

CANTIDAD

P. UNITARIO

P. TOTAL

FINANCIEROS
Aplicacion de un programa de
motivacién (bonos para empleados de

la empresa)

1

$ 600,00

$ 600,00

NO FINACIEROS
Capacitacion para la ejecucion de un

programa de motivacion

$ 2650,00

$ 2650,00

TOTAL EGRESOS

$ 3250,00

Tabla 24
Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: LOPEZ, Mario
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6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

La empresa TECNORIZO S. A. se encargara de ejecutar la presente propuesta, empresa

que se encuentra estructurada de siguiente manera:

JUNTA DE ACCIONISTAS

\ 4

GERENTE GENERAL

!

ADMINISTRADOR

A 4

l v v A 4

Departamento Departamento || Departamento Departamento || Departamento
de contabilidad || de Sistemas de Produccion de Ventas de RR. HH.

Grafico 11
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6.9 PREVISION Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

El plan de monitoreo y evaluacién de la propuesta debe estar sustentado por los sefiores
propietarios, que a través de su aporte, econémico y personal permitiran el éxito de la

presente propuesta.

El encargado de la evaluacién serd el gerente, el mismo que se apoya en los indices y
resultados que arroje el modelo del programa de motivacion, luego de la ejecucion de la

misma.

97



BIBLIOGRAFIA.

-BARNES Ralph, " Estudios de Movimientos y Tiempos”, Quinta Edicion, espafiola
Aguilar. s.a. de ediciones, Madrid — Esparia, 1979, 323 pp.

-CERTO Samuel, “Administracion Moderna”, Octava Edicién, Ed. Prentice-Hall
Hispanoamérica, Bogota — Colombia, 2001, 624 pp.

-HERRERA E. Luis, et. al., "Tutoria de la Investigacion", Diemerino Editores, Quito -
Ecuador, 2004, 252 pp.

-HITT M., IRELAND A., HOSKISSON R., “Administracion Estratégica.”, Tercera
Edicién, Editorial Thomson, México Df— Mexico, 1999, 396 pp.

-NIEBEL Benjamin, " Ingenieria Industrial”’, Novena Edicion, Editorial Alfa omega S.A,
Chapultepec — México, 1996, 752 pp.

-ALLES, M. (2002). “Gestion por Competencias: El Diccionario”. Barcelona. Ediciones
Granica, S.A.

-ALLES, M. (2002). “Gestion por Competencias: El Diccionario”. Barcelona. Ediciones
Granica, S.A.

-CERTO, Samuel. Administracion Moderna. Bogota : Prentice Hall, 2001. P 350 —380.

-CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicion. Bogota
: Mac Graw Hill, 1999. 699 p.

-KOONTZ, H y WEINHRICH, H. Administracion una perspectiva global. México : Mac
Graw Hill, 1998. 500 p.

-Beer, Michael. Gestion de Recursos Humanos / Michael Beer. -- Espafia: Ed. Ministerio
del Trabajo, 1990. -- 885 p.

-Besseyre des Horts, Charles-Henri. Gestion Estratégica de los Recursos Humanos /
Charles-Henri Besseyre des Horts. -- Madrid: Ed. Deusto, 1990. -- 222 p.

98



-Bustillo, Carlos. La Gestion de Recursos Humano y la Motivacion de las personas. Capital
Humano (Espafia). 73: 17-28, 1994.

-Chiavenato, ldalberto. Administracion de recursos humanos / ldalberto Chiavenato. --
México: Ed. Altos, 1990. -- 580 p.

-Davis, Keith. Administracion de personal y recursos humanos / Keith Davis, William
Werther. -- México: Ed. McGraw-Hill, 1991. -- 395 p.

-Goémez, Luis. La Nueva Gerencia de Recursos Humanos / Luis Gomez. -- Venezuela: Ed.
Nuevos Tiempos, 1990. 280 p.

-Harper y Lynch. Manuales de recursos humanos / Harper y Lynch. -- Madrid: Ed. Gaceta
de Negocios, 1992. — 417 p.

http://www.univo.edu.sv:8081/tesis/016148/016148 Cap5.pdf

99


http://www.univo.edu.sv:8081/tesis/016148/016148_Cap5.pdf

ANEXOS

El clima laboral y su influencia en la productividad del Recurso Humano de la

empresa Tecnorizo S. A. de la ciudad de Ambato.

/ {

COHERENCIA INTERNA

é¢Coémo incide el clima influye en la productividad de la empresa
laboral? (PROBLEMA) ™ Tecnorizo S. A.

'

A través de una . .
Determinar el clima Para mejorar la productividad de la

laboral (O. GENERAL)

\ 4

encuesta a los empleados empresa Tecnorizo S. A.

'

A 4

A través de una : ; g
i . ue permita mejorar la productividad
Identificar el clima quep ) P

laboral (O. ESPECIFIC)

\ 4

de la empresa Tecnorizo S. A..

observacion

A 4

A 4

Analizar el clima Que permite mejorar la productividad

laboral (O. ESPECIFIC)

Con test de personalidad o
»

de la empresa Tecnorizo S. A.

¢ A 4

Proponer los Através de un programa | Para un mejoramiento de la

beneficios de un » productividad de la empresa.
de motivacion

adecuado clima laboral

(0. ESPECIFICO)
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TEMA

El clima laboral y su influencia en la
productividad del Recurso Humano de la
empresa Tecnorizo S. A. de la ciudad de
Ambato.

FORMULACION DEL
PLOBLEMA

¢Como influye el inadecuado clima laboral
en la productividad del Recurso Humano de
la empresa Tecnorizo S. A. de la ciudad de

Ambato?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del clima laboral en
la productividad del Recurso Humano de la

empresa Tecnorizo S. A.

HIPOTESIS

Un Programa de Motivacion mejorara el
clima laboral favoreciendo la productividad

de la empresa Tecnorizo S. A.

VARIABLE INDEPENDIENTE

X= Programa de Motivacion (Cualitativa)

Variable Independiente

VARIABLE DEPENDIENTE

Y= ElI clima Laboral (Cuantitativa)

Variable Dependiente.
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Encuesta
Facultad de Ciencias Administrativas
Lugar: Empresa TECNORIZO S. A.

Objetivo de la Empresa: Esta encuesta tiene por objetivo dar una solucion al problema del

clima laboral en la empresa para satisfacer las necesidades del empleado y el empleador.

Nota: El cuestionario consta de 8 preguntas maltiples en las cuales tendra que marcar una
sola con X, la que crea correcta, con toda la sinceridad posible para tener una idea clara de
la problematica de la empresa.

1-. ;Cémo cree usted que sea factible el trabajo en la empresa?

e Serie ()
e Paralelo ( )

2-. ¢ Como esta el sistema productivo de la empresa?

e Muy deficiente ( )
o Deficiente ()
e Ni deficiente, ni buena ( )
e Buena ( )
e Muy buena ()

3-. ¢Ud. Cree que los recursos de la empresa estan bien encaminados?

e Totalmente en desacuerdo

e Endesacuerdo

e De acuerdo

e Totalmente de acuerdo

()
()
e Indiferente ()
()
()

4-. ;Como le gustaria a usted que le motiven?

e Agasajos ( )
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e Asensos ( )
e Bonos ()
e Buen trato ()

5-. ¢ Cada qué tiempo cree usted que la productividad en la empresa sea evaluada?

e Anual

Semestral

Trimestral

Mensual

e e e

)
)
)
)
e Diaria )

6-. ¢ COmo cree usted que es su desemperfio en la empresa?

e Muy deficiente ( )
e Deficiente ( )
¢ Ni deficiente, ni buena ( )
e Buena ( )
e Muy buena ( )

7-. ¢ La motivacion en la organizacion de la empresa es?

e Muy deficiente ( )
e Deficiente ( )
¢ Ni deficiente, ni buena ( )
e Buena ( )
e Muy buena ( )

8-. ¢Como es la organizacion de la empresa?

e Muy insatisfecho

e [nsatisfecho

()
()
e Ni satisfecho, ni buena ()
e Satisfecho ()

()

e Muy satisfecho
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