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RESUMEN

El clima organizacional es el resultado de la combinacion de varios factores
personales y grupales que inciden en el desempefio laboral de los trabajadores en las
empresas. En este sentido esta investigacion presenta el estudio sobre la relacion que existe

entre estos aspectos en la empresa CODIEMPAQUES de la ciudad Quito, Ecuador.

Se determina la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio bajo los
parametros de interdependencia de Spearman. A traves de la metodologia de Likert, se
analiza la incidencia de las variables expresadas mediante las dimensiones: comunicacion
interpersonal, autonomia para toma de decisiones y motivacion; referentes del clima laboral
y productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral; relacionadas con el desempefio

laboral.

Del analisis de los resultados de la investigacion se determina que el clima
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa es calificado como favorable y
ejerce una influencia significativa en el desempefio laboral. Desprendiéndose de estos
resultados la incidencia en particular de la motivacion laboral como elemento clave en el
desempefio de los trabajadores, por lo cual sirve de base para el desarrollo una alternativa

de aplicacion para el fortalecimiento del rendimiento laboral.

Este trabajo incorpora un programa de estrategias motivacionales, con el propdsito
de incidir en el rendimiento del personal y su desempefio, a través de un plan de
mejoramiento de relaciones interpersonales y de reconocimientos al esfuerzo y a los
resultados obtenidos. Ademas, se promueven las relaciones interpersonales funcionales
para favorecer el clima laboral, el compafierismo, la colaboracion, elevar el sentido de

pertenencia y bienestar e incrementar la productividad de la empresa CODIEMPAQUES.
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INTRODUCCION

El entorno laboral tiene un papel fundamental en el desempefio del personal. Se
determina que el entorno laboral tiene un efecto significativo en el desempefio de los
trabajadores de forma positiva 0 negativa. La mayor parte de las personas pasan el
cincuenta por ciento de sus vidas dentro de ambientes interiores, por lo que sus emociones,
acciones, destrezas y desempefio son afectados. Conseguir resultados éptimos de los
trabajadores y el incremento de la productividad es la consecuencia de adecuar el entorno
donde se desarrollan y realizan sus actividades de trabajo. Un mejor entorno fortalece e
impulsa al personal a aumentar su productividad. La insatisfaccion, el clima organizacional

y el entorno fisico tienen un papel fundamental en la productividad de los empleados®.

En el &mbito empresarial el clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral ha sido objeto de maltiples estudios, por su influencia en el desarrollo econémico de
las empresas a través del rendimiento del personal y sus resultados evidenciados en la
productividad de una organizacion. Esta constituye el medio en el cual los individuos
desarrollan sus capacidades, con diferentes objetivos de caracter econémico y de
realizacion personal y profesional. Se tiene por lo tanto a la empresa, con su
direccionamiento estratégico (mision, visién, valores, cultura y politicas), que lo hace
diferente entre las demas organizaciones, y a los trabajadores con sus objetivos personales y
valores propios que generan su percepcion de la realidad. Esta percepcion de la realidad
que tiene un trabajador sobre la empresa y su entorno, se denomina Clima Organizacional?,
y la influencia de este en la actitud y aptitud del talento humano se determina como
Desempefio Laboral, en consecuencia Likert establece que un sistema administrativo
particular y participativo es el mas efectivo para estimular y potenciar el desempefio del

personal.

! Cuadra, A., & Veloso, C. (2007). Liderazgo, Clima y Satisfaccion Laboral en las Organizaciones.
Universum (Talca), 22(2).

2 Kangis, P., y Williams, D. (2010). Organisational Climate and corporate performance: an empirical
investigation. Management Decision.

11



En este sentido es fundamental establecer dentro de los parametros de una empresa
la relacion directa entre el entorno en el cual se desarrolla el talento humano y su
desempefio, considerando que el resultado de esta interaccion influye directamente en la
productividad de la organizacion, es decir, los objetivos econdémicos, productivos y
empresariales estdn ligados con el desempefio del personal, mismo que se produce y
reproduce de acuerdo a los parametros establecidos por el clima organizacional.

Dentro del contexto anteriormente descrito, la presente investigacion se basa en la
determinacion de la influencia del clima organizacional en el desempefio del personal de
CODIEMPAQUES, empresa dedicada a la fabricacion y distribucion de zunchos plasticos a
nivel nacional e internacional. Para el desarrollo del estudio se han construido tres capitulos
organizados sistematicamente para sustentar la correlacion de estos factores, comprender la
problematica actual y el establecimiento de una alternativa de solucion a la dindmica

interna del rendimiento de los trabajadores.

En el primer capitulo se describe y analizan las directrices tedricas y conceptuales
de las variables de estudio: clima organizacional y desempefio laboral, para establecer la
relacion entre las dimensiones que componen estas categorias de rendimiento empresarial.
Adicionalmente a través del marco tedrico se genera una base para el analisis de los

resultados cuantitativos derivados de la investigacion en la empresa CODIEMPAQUES.

El segundo capitulo contiene la descripcion del objeto de estudio; la empresa
CODIEMPAQUES, que en sus niveles de interaccion organizacional describe la forma en
la cual se relacionan sus componentes empresariales como; el factor humano, productivo,
tecnolégico y comercial. De forma complementaria se describe los parametros de
aplicacion del instrumento basado en la metodologia Likert y se presentan los principales

resultados obtenidos de la evaluacién del clima organizacional y el desempefio laboral.

En el capitulo tres se presenta un plan de estrategias motivacionales para el
mejoramiento del clima y desempefio laboral del personal de la empresa
CODIEMPAQUES, con el propésito de incentivar al trabajador a realizar cada vez mejor

sus actividades administrativas y productivas.

12



Capitulo uno

Marco tedrico

Con el aporte de la teoria, las definiciones y los conceptos relacionados con el
desarrollo del talento humano se fundamenta la influencia del clima organizacional en el

desempefio laboral y, por ende, en el desarrollo de la empresa CODIEMPAQUES.

1.1 Clima organizacional

La primera variable de andlisis dentro del estudio es el clima organizacional que
generara un enfoque integral de los factores que influyen en el desarrollo del personal y de

la empresa.

El clima organizacional se refiere al ambiente donde una persona realiza su trabajo y
determina las relaciones la calidad de las relaciones con el personal de la empresa e incluso

con proveedores y clientes.

1.1.1 Definicion del clima organizacional

La definiciobn determinada por Stephen Robbins hace referencia al clima
organizacional como un entorno conformando por las instituciones y fuerzas externas que

pueden influir en el desempefio de la empresa.®

Forehand y Gilmer establecen que el clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas continuas que representan a una empresa, la diferencian de otra e inciden en

el comportamiento de las personas que la conforman.*

Se han realizado estudios sobre este tema que el clima organizacional, que se ajusta

a la realidad de las empresas actuales y generan mayor utilidad es el que emplea como

3 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. 82 edicion, Editorial Pretince Hall, 2011. México
4 Dessler. Gary. Organizacion y Administracion. Prentice Hall Interamericana, México, 2012.
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factor esencial las percepciones que el personal desarrolla en base a las estructuras y
procesos que se generan en el medio laboral.’La importancia de este enfoque en relacion a
las caracteristicas de la empresa, nace del hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es el resultado de los elementos existentes en la organizacion, sino que nace de las
percepciones que tenga el personal de estos factores. No obstante, estas percepciones
dependen, en gran parte, de las actividades, interacciones y de las experiencias que cada
trabajador tenga con la empresa. Es asi que el clima organizacional evidencia la relacion

entre las caracteristicas del personal y de la organizacion.

En la figura que se muestra a continuacion se ejemplifica la interaccion del clima

organizacional con el comportamiento del personal.

Gréfico 1

Composicion Clima Organizacional

=

Fuente: Buckley, W.
Elaborado por: La autora

1.1.2 Importancia del clima organizacional

Establecidos los parametros del clima organizacional como factor determinante para
el desarrollo de la empresa, es necesario establecer la influencia en los elementos que
interacttan en el entorno empresarial. Para el establecimiento del nivel de influencia del
clima laboral en el desarrollo del personal y en general de la empresa, se aplican procesos

de evaluacion que incluyen factores de incidencia como:

5 Cabrera, G., Comportamiento Organizacional. Universidad Central de Chile, 2010.
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Parametro

La identidad del personal

Enfasis en el grupo

La orientacion hacia las
personas

La composicion de unidades

Control

Pasividad frente al riesgo

Parametros para

recompensar el trabajo

Tolerancia al conflicto

Enfoque hacia los medios

Fuente: Buckley, W.
Elaborado por: La autora

Tabla 1
Factores de incidencia

Descripcién

Nivel en el que el personal se identifica con la empresa

Avance o desarrollo de las actividades grupales.

Nivel de integracion del personal en la toma de decisiones de la

direccién.

Nivel de fomento del trabajo coordinado e independiente entre
unidades o grupos de trabajo.

Nivel en que se aplica normativa interna para controlar el actuar del

personal.

Nivel a través del cual la empresa fomenta al personal a ser

agresivos, innovadores y arriesgados.

Nivel en que se administran las recompensas, ya sean econémicas 0

de reconocimiento.

Nivel de fomento para la resolucién abierta de conflictos y criticas.

Nivel en que la direccion se enfoca hacia los resultados a través de

la integracion de todo el personal.
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Estos elementos de influencia en el clima organizacional se convierten en la base para el
desarrollo del instrumento de medicion que se aplica a la empresa, que a través de su
valoracion permite establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral existente, con este primer diagndstico se generan politicas, normativas y estrategias

que le permiten a la organizacién mejorar su desarrollo (productividad y rendimiento).

1.1.3 Caracteristicas del clima organizacional

Con el objetivo de dimensionar objetivamente la definicidn del clima organizacional
es fundamental analizar sus caracteristicas, con el fin de contrastar el enfoque tedrico con la

realidad de la empresa:

e EI clima organizacional hace referencia a los atributos del entorno de trabajo,
pudiendo ser internos o externos.®Es decir, es el entorno de trabajo fisico (oficinas y
puntos operativos) en el cual se desarrollan relaciones entre comparieros de trabajo
y con los integrantes de la direccion. A esto se le adicionan los clientes y
proveedores que mantienen constante comunicacion con la organizacion.

e Las caracteristicas del clima organizacional pueden ser percibidas directa o
indirectamente por el personal que se desenvuelve en este entorno.’El resultado de
la interrelacion de los factores internos como la comunicacion y la disciplina son
identificables y se muestran como las principales caracteristicas de la organizacion
en la construccion del medio para el desarrollo del personal.

e El clima organizacional tiene influencia directa en el comportamiento del personal .2
Es decir, el entorno de la empresa es la base a través de la cual el personal desarrolla
sus actividades de trabajo, dependiendo de su estructura el desempefio del
trabajador.

e EIl clima organizacional es un factor que interviene en la mediaciéon entre los

elementos del sistema organizacional y el comportamiento del personal.’De esta

® Goncalvez, Alexis. “Dimensiones del Clima Organizacional”. Sociedad Latino Americana para la calidad
(SLC), 2010.

" 1bid.

8 1bid.

® Ibid.
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forma el clima organizacional se convierte en el elemento catalizador que formaliza
las relaciones de trabajo con las politicas, normas y directrices de desarrollo de la
organizacion.

Las caracteristicas del clima organizacional se mantienen de forma continua en el
tiempo de la empresa, desarrollan diferencias que las hacen unicas entre
organizaciones.!® El clima organizacional que desarrolla una empresa por la
naturaleza de sus actividades, la hacen diferente entre otras organizaciones, en este
atributo radica la funcionalidad del clima, puesto que este debe adaptarse a las
necesidades de quienes lo integran.

El clima organizacional alineado a las estructuras organizacionales y el personal que
la conforman, integran un sistema interdependiente y dindmico.!! La empresa en
relacion a la actividad que realiza desarrolla un conjunto de procedimientos y
procesos para conectar tanto las relaciones como las funciones de las distintas areas

de la organizacion bajo el enfoque de un clima organizacional participativo.

1.1.4 Variables del clima organizacional

Las variables del clima organizacional forman la base para la valoracion de los

factores que influyen en el desarrollo de la empresa. Las categorias en las cuales se divide

el clima organizacional construyen la perspectiva de la interaccién que ejerce este factor

dentro de la empresa.

10 1bid.
1 bid.
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Gréafico 2

Variables del clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION AUTONOMIA MOTIVACION
Multidireccional L Reconocimiento de logros

— Equidad

Elaborado por: La Autora

Fuente: Solano R.

El clima organizacional tiene sus bases en la administracién de la empresa, pues
esta es la encargada de establecer las politicas y lineamientos para el desarrollo

organizacional que en consecuencia formaran el comportamiento del personal.

El sistema del clima organizacional interactia con tres elementos que generan el

comportamiento del personal. Estos son; la comunicacién, la autonomia y la motivacion,

siendo estos los indicadores principales de la dinamica empresarial.

La comunicacién

La comunicacion es un medio importante para enlazar al trabajador, equipo de
trabajo y a la empresa. Es fundamental generar y potenciar habilidades eficientes de
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comunicacion para mejorar el alcance de los objetivos de la organizacion. 1% La
comunicacion es en uno de los puntales para el mejoramiento constante de los procesos
empresariales, ya que a través de esta establece una dptima relacion comunicativa entre los
trabajadores y la direccion, y sus resultados se ven reflejados en la productividad y
rendimiento de la organizacién. Es por esto que su medicién es trascendental para generar
una imagen del comportamiento interno de la empresa y sus agregados, es decir considerar

a la comunicacion con el hilo conductor del clima organizacional.

Autonomia

Es el nivel de libertad que el trabajador puede tener en la toma de decisiones y en la
solucion de problemas. La autonomia es la capacidad que tiene el personal para controlar su
situacion laboral.®® En funcién de la empresa y de la industria, la autonomia del trabajador
involucra una alternativa en la eleccion de proyectos, procesos o clientes. Usualmente, solo
el personal de la direccion desarrolla altos niveles de autonomia, lo que deja a los demas
miembros de las empresas de niveles inferiores en posiciones comprometedoras que da
como resultado la marginacion. La autonomia es necesaria en el momento que se busca
incrementar el compromiso del trabajador, la moral y la motivacion, a través del

empoderamiento del personal dandole facultades para decidir sobre su vida laboral.

La motivacion

Es la estimulacion que conlleva a una persona a optar o realizar una accion entre las
opciones que se emergen en un determinado contexto.}* Para llegar a niveles altos de
motivacion se necesita de un analisis previo pues las percepciones son diferentes entre las
personas el definir las expectativas individuales, en consecuencia, su vinculacion con la
empresa toma tiempo. Medir y valorar la motivacion es imprescindible para diagnosticar a
la organizacion entorno al clima organizacional y la influencia que tiene en el desempefio

de los trabajadores.

12 bid.
13 1bid.
14 Ricardo Solano, Administracién de Organizaciones. Ediciones Interoceanicas S.A. Buenos Aires, 2013.
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1.1.5 Medicion del clima organizacional

Una vez que se establecen las variables o factores que integran el clima
organizacional, es necesario medirlas para diagnosticar y establecer la relacion entre el
liderazgo, la motivacion, el trabajo en equipo, la comunicacién y el desempefio del

personal, parametros y condiciones de la empresa.

En condiciones normales lo mas comin para la medicion del clima organizacional
es una evaluacion instintiva e informal del clima organizacional, sin embargo, al constatar
problemas relevantes que afecten al desarrollo de la empresa lo recomendable es realizar un
estudio técnico bajo parametros de medicion formales. Las dos técnicas principales que se
suelen utilizar son los “Focus Groups” (grupos de conversacion focalizada) y las encuestas

de clima.

1.1.6 Herramientas o métodos de diagndstico del clima organizacional

La medicion del clima organizacional mediante instrumentos, se enfoca hacia la
caracterizacion y el analisis de los elementos internos formales e informales, que influyen
en el comportamiento de los trabajadores, a partir de las percepciones y actitudes que han
construido sobre el clima de la empresa y que intervienen en su motivacion laboral. *®Desde
esta perspectiva, el fin de la valoracion es realizar un diagndstico sobre la percepcion y la
actitud de personal con respecto al clima organizacional concretamente en las dimensiones
que se ajusten a la empresa; para que se puedan detectar factores trascendentes que
describan a la organizacion en base a las actitudes y percepciones de los trabajadores, cuya

incidencia se enmarca en el desarrollo, productividad y rendimiento de la organizacion.

1.1.7 Cuestionario de Rensis Likert

Dessler (1976) establece que para Likert el clima organizacional es una variable

interpuesta entre algln tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el

15 Méndez, C. “Clima organizacional en Colombia”. EI IMCOC: Un método de andlisis para su intervencion.
Coleccidn de lecciones de administracion. Bogot4, 2010.
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desempefio o satisfaccion gerencial.'® Likert desarroll6 una teoria de clima organizacional
denominada “Los sistemas de organizacion” que permite visualizar en términos de causa —
efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que
el comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene del clima
organizacional en la que se encuentra. Primero permite identificar a que sistema de gestion
pertenece una organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de actuacion
de la organizacion, y el segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los
sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo. Likert clasifica los sistemas de
gestion en cuatro grupos: 1. Autoritarismo explotador; 2. Autoritarismo paternalista; 3.
Consultivo y, 4. Participativo.

Los sistemas 1 y 2 corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas 3 y 4se relacionan con
un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de la
organizacion.” Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planificacién, el control y los
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar
un clima particular que influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la

organizacion.

1.2 Desempefio laboral

En un principio se consideraba que el nivel de inteligencia y de conocimientos que
una persona poseia, eran aspectos que determinaban su desempefio laboral. No obstante, y
con el paso del tiempo, los estudios desarrollados en el contexto profesional han establecido
que otros rasgos vinculados a la personalidad de un trabajador pueden influir positiva o

negativamente en las actividades que Ilevan a cabo dentro de su lugar de trabajo.*®

18 Likert, R. y Gibson, J. “Nuevas Formas para Solucionar Conflictos”. Editorial Trillas. México, 2009.
bid.

18 Casquete, Cristina. La personalidad como factor clave en la empleabilidad de los individuos.
Informe para obtener titulo en licenciatura, Madrid: Universidad Pontificia Comillas, 2014.
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Aspectos propios de la personalidad de un individuo como sus habilidades,
destrezas y principios influyen de manera directa en la forma en que lleva a cabo sus
actividades dentro del contexto laboral, asi como aquellos conocimientos que puede ir
adquiriendo con el paso del tiempo, razén por la cual no se puede pensar que Unicamente lo
que la persona conoce Yy su nivel de inteligencia son los rasgos que predicen su desempefio

laboral .*®

Por este motivo, al momento de predecir el desempefio laboral de aquellas personas
que laboran dentro de la empresa, es importante tomar en consideracién no solo el grado de
inteligencia y sus conocimientos, sino ademas los aspectos que forman parte de su
personalidad y el aprendizaje que se genera en relacion al clima laboral que se suscita en la

organizacion.

1.2.1 Dimensiones del desempefio laboral

Con respecto a las dimensiones que son parte del desempefio laboral de una persona
se han desarrollado diversas investigaciones, entre las cuales la efectuada por Prado? es
una de las mas completas que sostiene que esta variable se encuentra interrelacionada con

tres aspectos que pueden apreciarse en la siguiente tabla:

19 1bid.

20 prado, Cynttia. Relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad César Vallejo de Trujillo. Informe de Maestra en Ingenieria Industrial, Trujillo: Universidad
César Vallejo de Trujillo, 2015.
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Tabla 2

Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Interrelacién

Productividad | La productividad es la relacion entre los recursos y los productos dentro de
un periodo de tiempo en referencia a la calidad, es decir, la relacion entre el
ndmero de bienes producidos y el nimero de recursos empleados.?’La
productividad en la dimension del talento humano es equivalente al
rendimiento, desde una perspectiva sistematica, se considera que un
trabajador es productivo cuando emplea una cantidad de insumos en un
periodo de tiempo determinado y obtiene el maximo de bienes. En este
sentido el talento humano es el factor determinante de la productividad,
puesto que gestiona a los demas factores de la produccion.

Eficiencia La eficiencia esta relacionada con la productividad??, por lo que se establece
como el cumplimiento de las actividades del personal, midiendo los recursos
utilizados frente a los programados, dando como resultado el nivel en el que
se aprovechan los insumos y se los transforma en bienes y servicios.

Eficacia Evalla la productividad del personal en sus actividades de transformacion de
bienes y prestacién de servicios.? Esta valoracion considera la calidad y
cantidad utilizada, para satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Fuente: Prado, C.

De esta manera es fundamental tomar en consideracion que estas tres dimensiones
condicionan el desempefio laboral de una persona, quien ademas se encuentra influenciada
por distintos factores que son parte del clima laboral, razon por la cual en caso de que una
empresa desee intervenir sobre estas variables es necesario que tome en consideracion estos
aspectos antes de ejecutar alguna clase de actividad o estrategia, con el objetivo de mejorar
el rendimiento de sus empleados, su nivel de produccidn, y por ende su crecimiento en el

sector de mercado al cual pertenece.

1.2.2 Administracién del desempefio

Uno de los aspectos de enorme interés por parte de las empresas corresponde a la
administracion del desempefio, ya que este aspecto permite saber el nivel de cumplimiento
de las actividades desarrolladas por sus trabajadores, y si éstas contribuyen al cumplimiento
de los objetivos y las metas planteadas por la organizacion.

2lKootz, H, y Weihrich, H. (2010) Administracién 112. Edicion. México: McGraw-Hill.
22 | bid.
23 |bid.
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En este sentido, la administracion de desempefio se ha convertido en una
herramienta fundamental y dindmica, a través de la cual las empresas pueden analizar si el
trabajo desarrollado en las distintas areas va en la direccidn correcta, asi como evaluar los
procesos de dificultad y establecer soluciones adecuadas que contribuyan al éxito de toda la

organizacion.

1.2.2.1 Conceptualizacién

La administracion del desempefio se constituye como un proceso mediante el cual
las empresas se encargan de que sus trabajadores se esfuercen por dar cumplimiento a los
objetivos y metas de la organizacion, para lo cual se incluyen actividades y practicas que
permiten establecer las acciones que cada persona llevara a cabo, haciendo uso de sus
destrezas y habilidades. Dicho desempefio se evalla de manera permanente y en el caso de
que se haya cumplido lo establecido, la empresa recompensa al trabajador con el objetivo
de satisfacer varias de sus necesidades, y asi garantizar su compromiso y fidelidad con la

organizacion. 24

Por su parte la administracion del desempefio se constituye como una actividad a
través de la cual las empresas no solo pueden analizar cuantitativa y cualitativamente el
nivel de cumplimiento eficaz de las actividades desarrolladas por sus trabajadores, sino que
ademas pueden tomar en cuenta otra clase de necesidades que se requieren mejorar dentro

de la organizacion para alcanzar el éxito.?®

Es asi que la administracion del desempefio es una actividad que se lleva a cabo a

través de tres etapas: planeacion, coaching y revision.

24 Dessler, Gary, y Ricardo Varela. Administracion de recursos humanos. Distrito Federal: Pearson, 2014.
% Chavez, Sila, Magdy De las Salas, y Roberto Bozo. Competencias gerenciales y desempefio laboral en
empresas aseguradoras. CICAG 12, n° 2 (2014).
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En la primera etapa, la empresa establece los objetivos que se desean cumplir,
tomando en consideracién las actitudes y actividades que los trabajadores deben llevar a

cabo para cumplir las metas planteadas por la organizacion.

En la etapa de coaching se establece un seguimiento del desempefio efectuado con
el objetivo de establecer un canal de retroalimentacion y determinar qué actividades se

deben fortalecer para dar cumplimiento a los objetivos planteados.

En la etapa de revision se lleva a cabo una evaluacion sobre los resultados obtenidos
en comparacion con lo que inicialmente se habia planteado para determinar las areas de
oportunidad y fortalezas, asi como los aspectos negativos sobre los cuales se debe

intervenir de manera planificada.?®

Por lo expuesto, la administracion del desempefio es una actividad que permite que
las empresas puedan analizar las actividades que estan desarrollando sus trabajadores a
favor del cumplimiento de sus objetivos, tomando en cuenta los aspectos positivos, asi
como aquellos aspectos que constituyen limitaciones y que deben ser intervenidos para
fortalecer su gestion dentro del sector de mercado al cual pertenecen.

1.2.3 Medicion del desempefio

La medicidn del desempefio es un proceso que se lleva a cabo a fin de obtener una
estimacién cuantitativa y cualitativa sobre el grado de eficacia de las actividades
desarrolladas por cada uno de sus trabajadores y la manera en que estas actividades

contribuyen al cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa.?’

La medicion del desempefio es una actividad que debe llevarse a cabo tomando en

cuenta principios fundamentales que permiten obtener un panorama integral sobre las

% Castellanos, José. Concepciones de gestion del desempefio en las organizaciones. 2011.
https://www.gestiopolis.com/concepciones-gestion-desempeno-organizaciones/  (Gltimo  acceso: 12 de
diciembre de 2017).

27 Chavez, Sila, Magdy De las Salas, y Roberto Bozo. Competencias gerenciales y desempefio laboral en
empresas aseguradoras. CICAG 12, n° 2 (2014).
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actividades desarrolladas por los trabajadores y la manera en que estas contribuyen al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por esta razon es fundamental que los
sistemas que se utilizan para medir el desempefio laboral sean relevantes, equitativos,
confiables, confidenciales, consecuentes e interdependientes con los resultados que se

desean lograr en una determinada etapa de tiempo y espacio.?®

Es importante mencionar que para que la medicion del desempefio y la aplicacién de
un sistema resulten adecuadas, es necesario tomar en cuenta las caracteristicas de la
empresa Yy su organizacion, ya que cada caso retne condiciones particulares y responden a

actividades diversas.

1.2.4 Nuevos enfoques sobre la administracion del desempefio

La administracién del desempefio es una actividad que con el paso del tiempo ha
sido abordada desde nuevas perspectivas y enfoques tal como lo plante6 Dessler y
Varela(2014), quienes afirman que esta actividad se constituye como una herramienta de
retroalimentacion a través de la cual se logra obtener informacién cualitativa que determina
los aspectos positivos y negativos que influyen sobre las actividades de los trabajadores en
las distintas areas, permitiendo que la empresa pueda establecer actividades que
contribuyan a intervenir de manera efectiva y contribuir con el crecimiento de toda la

organizacion.

Desde otra perspectiva la administracién del desempefio se constituye como una
herramienta visionaria que se puede aplicar para mejorar a futuro las actividades que se
efectlan dentro de una empresa, tomando en consideracion los errores cometidos, pero con
una perspectiva de transformacion y mejora continua, definiendo las fortalezas que se

deben potenciar.?

28 Prieto, Astrid. La importancia de la evaluacién del desempefio, como proceso sistematico generador de
cambios y herramienta de gestion gerencial. Informe para obtener el diplomado en Gerencia del Talento
Humano, Washington: Universidad Militar Nueva Granada, 2014.

29 Massaro, Victoria. ¢Como definen el aporte de la gestién del desempefio a la rentabilidad del negocio,
empresas de tecnologia en Colombia? Informe de Maestria en Direccion Estratégica de Recursos, Buenos
Aires: Universidad de Buenos Aires, 2015.
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Otra perspectiva de la administracion del desempefio establece que se trata de una
herramienta que permite evaluar las actividades ejecutadas por los trabajadores, motivando
a superar las dificultades y fortalecer el nivel de interés sobre las mismas, dando paso a
generar un proceso de calidad que la empresa se vuelva mas competitiva en el sector de
mercado en el cual desarrolla su gestion (Benaprés 2011).

Tomando en cuenta lo formulado por estos autores la administracion del desempefio
es una herramienta que contribuye a que las empresas puedan ser conscientes de la clase de
actividades que se llevan a cabo dentro de sus areas, asi como las actitudes de sus
trabajadores, permitiendo establecer las dificultades que se producen y que incluso pueden
estar vinculados a factores del clima laboral, incluyendo a las relaciones establecidas entre

compafieros y la jerarquizacion del poder.

Es asi que una vez que se han establecido los factores de dificultad se pueden
establecer actividades y estrategias a través de las cuales los trabajadores pueden motivarse
y comprometerse con la empresa, a tal punto, que no solo se fortalezca su desarrollo en el

presente, sino incluso en el futuro.

1.2.5 Fines e importancia de la formacion y el desarrollo

La formacion y el desarrollo se constituye como dos actividades a partir de las
cuales se pueden mejorar las destrezas, capacidades y nivel de conocimiento de las
personas que laboran dentro de una empresa®, se trata de un aspecto que debe considerarse
al momento de establecer la planificacion en torno a la gestion desarrollada por cada

entidad de manera integral.

Otros autores como Ramirez(2014) sostienen que la formacion permite que los

empleados puedan fortalecer sus habilidades y corregir aquellas actitudes que dificultan su

30 Sum, Ménica. Motivacion y desempefio laboral. Informe de Licenciatura en Psicologia
Industrial/Organizacional, Quetzaltenango: Universidad Rafael Landivar, 2015.
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labor y por ende su rendimiento. En cambio, el desarrollo hace referencia al esfuerzo de la
organizacion para contribuir a que los empleados fortalezcan las habilidades y destrezas
que se requieren a futuro para que puedan desempefiar sus cargos y ejecutar sus actividades

de forma eficiente y respetando patrones de calidad.

En este sentido, es preponderante que las empresas se interesen por consolidar
estrategias a través de las cuales se pueda contribuir a la formacion y el desarrollo de sus
trabajadores, ya que estas actividades tienen como fines fortalecer sus conocimientos,
fomentar sus destrezas y habilidades, que en conjunto contribuyen a fortificar la gestion
consolidada por la organizacién a través del tiempo.

1.2.6 Desempenio laboral inadecuado

El desempefio laboral es un aspecto que se encuentra influenciado por distintos
aspectos que no solo se encuentran vinculados con la personalidad del empleado, sino que
ademas responde a otros elementos, tales como la relacion de jefes y el personal, las
relaciones entre compafieros, el ambiente de trabajo y el sistema de remuneracion y

valoracion del Talento Humano.

Por consiguiente, si alguno de estos elementos presenta alguna clase de
inestabilidad puede dar paso al aparecimiento de dificultades que influyen negativamente
sobre el desempefio laboral de los empleados, generando pérdidas para la empresa, y por

tanto limitando su capacidad de crecimiento y expansion en el futuro.®!

El desempefio laboral inadecuado puede producirse a causa de problemas que se
encuentran vinculados a la empresa como su infraestructura tecnoldgica, los
procedimientos administrativos que se ejecutan internamente, y aquellos inherentes a la
cultura como los principios y objetivos organizacionales que se desean lograr. Ademas se

incorporan aquellos aspectos relacionados con el propio trabajador tal como su nivel de

31 Quispe, Edgar. Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas. Informe de Licenciatura en Administracion de Empresas, Andahuaylas: Universidad Nacional
José Maria Arguedas, 2015.
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conocimiento, sus destrezas y habilidades, el tipo de personalidad que posee, y por supuesto
su nivel de fidelidad y compromiso con la entidad en la cual trabaja.®?

Teniendo en cuenta todos estos elementos, es necesario analizar los factores que
estan influyendo negativamente en el desempefio de sus trabajadores, a través de la
aplicacion de distintas herramientas, ya que la informacion obtenida permitird establecer
intervenciones oportunas que permitan superar estos problemas, y contribuir a la estabilidad
de la organizacién, y mejorar su nivel de productividad, y por ende su crecimiento

comercial.

1.2.7 Como mejorar el desempefio laboral

Una vez que se han detectado los factores que inciden negativamente en el
desemperio laboral es necesario establecer actividades y estrategias que permitan intervenir
oportunamente sobre esta clase de problemas y contribuir a la generacion de soluciones que

beneficien tanto a sus trabajadores como a la estabilidad de la propia empresa.

Es importante establecer una planificacion minuciosa sobre los factores que generan
dificultades en cada una de las areas que son parte de una empresa, y una vez que se
comprenda su origen Yy el efecto que tienen, deben establecerse actividades para resolverlos

de manera adecuada.®

Precisamente entre algunos mecanismos a partir de los cuales se puede mejorar el
desempefio laboral estd la compensacion salarial que puede recibir el trabajador en
cualquier etapa de su permanencia en la empresa, fortalecer aquellas condiciones que
contribuyan a aumentar el grado de satisfaccion por trabajar dentro de una organizacion, y
permitir ademas que el personal de Talento Humano cuente con la posibilidad de

32 Williams, Luz. Estudio diagnostico de clima laboral en una dependencia publica. Informe de Maestria en
Psicologia con orientacion laboral y organizacional, Monterrey: Universidad Auténoma de Nuevo Ledn,
2013.

3 Chavez, Sila, Magdy De las Salas, y Roberto Bozo. Competencias gerenciales y desempefio laboral en
empresas aseguradoras. CICAG 12, n° 2 (2014).
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desarrollar una carrera dentro de la empresa, ya que eso le permite motivarse y dar lo mejor

de si.®*

A partir de estrategias como la motivacion hacia el trabajador, su empoderamiento y
participacion, la fijacion de metas alcanzables, el reconocimiento de sus aportes, sus
iniciativas de emprendimiento, el fortalecimiento de canales abiertos de comunicacion, asi
como un mayor grado de flexibilidad para resolver los problemas que se generan en la
empresa y que se encuentran vinculados al clima laboral, es como se puede contribuir a

fortalecer el desempefio de sus empleados.

Sin embargo, es fundamental considerar que el desarrollo de las estrategias
mencionadas dependera de la capacidad econémica de la empresa, asi como de los
problemas que se suscitan en cada area, para lo cual es importante tomar en consideracion
los recursos de los cuales se dispone, asi como el tiempo con el cual se cuenta, para decidir
asertivamente sobre lo que mas le conviene a la empresa de acuerdos a sus necesidades y la

de sus empleados.

% 1bid.
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Capitulo dos
Descripcion de la empresa

2.1 Descripcion de la organizacion objeto de estudio

Para sustentar las bases de la investigacion es necesario conocer las dimensiones a
través de las cuales la empresa CODIEMPAQUES se ha desarrollado y cuéles son sus
perspectivas frente al crecimiento del personal, por lo que a continuacién se describe el
contexto inmediato en el cual se desenvuelve la organizacion, haciendo énfasis en los

pardmetros que pueden influir en el desempefio del talento humano.

Los lineamientos desarrollados por la empresa y analizados a continuaciéon se
agrupan dentro del denominado “Direccionamiento Estratégico”, el cual establece la guia

para la ejecucion de las actividades diarias dentro de la empresa.

2.1.1 Historia de CODIEMPAQUES del Ecuador

CODIEMPAQUES del Ecuador Cia. Ltda., es una empresa ecuatoriana legalmente
constituida desde el afio 2003. Es una empresa familiar, solo una familia es la propietaria, la
administra y la opera. En sus inicios se especializé en la fabricacion de fundas plésticas,
hasta que, a partir de octubre del 2004, luego de la adquisicion de la linea de produccion de
zunchos, se ha especializado en dar solucion a los requerimientos de las compafiias que en
los procedimientos de produccién final incluyen actividades de amarre, apuntalamiento,

embalaje y palatizacion de productos, como bananeras, floricolas, y agricolas.®®

La fortaleza principal se fundamenta en la flexibilidad, creatividad y desarrollo de
nuevos productos que cubran las necesidades que tengan los clientes, ademéas de que en
todo los procesos se emplean materias primas, aditivos, e insumos, nacionales e
internacionales de alta calidad, que, junto con el laboratorio de control de calidad, hacen
que el producto final sea una de los mejores y tenga una importante presencia en el

mercado nacional e internacional.

% CODIEMPAQUES del Ecuador Cia. Ltda. (2017). Informacion de la empresa. Quito.
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Estas caracteristicas plasmadas como directrices para el funcionamiento interno
hacen pensar que la empresa ha logrado estabilizar sus procesos administrativos y de
produccién colando como eje fundamental la calidad, misma que se expresa en sus
productos que gozan de reconociendo en el mercado. Aun asi, es importante establecer los
pardmetros de desarrollo interno de la empresa para conocer la relaciéon directa entre el
clima organizacional y el desempefio del personal, factores que si no son gestionados
adecuadamente pueden generar pérdidas economias a la organizacion pues influyen en el
trabajo del talento humano y por consecuencia el nivel de productividad tiende a disminuir,

generando un efecto en cadena.

La empresa a finales 2013 inicia la comercializacion de mallas saram, telas
agricolas y articulos relacionados, con el objetivo de ampliar su segmento de mercado y
ofrecer una nueva gama de productos a sus clientes. CODIEMPAQUES del Ecuador, es
una empresa que esta en constante innovacion y creacion de nuevos productos,
promoviendo el trabajo en equipo para obtener resultados de calidad, por lo cual, analizar el
clima laboral y el desempefio de los empleados es importante dentro de la planeacion

estratégica de la empresa.®

Las perspectivas de la empresa frente a su crecimiento productivo presentan una
caracteristica singular, la cual radica en la innovacion, elemento que puede generar un alto
impacto en el rendimiento de la organizacion. Por otra parte, la empresa tiende a priorizar
sus necesidades de produccién relegando el desarrollo del personal, por lo que es
importante determinar cual es el nivel de desempefio laboral actual y si este puede ser

mejorado para fortalecer el factor humano y productivo al mismo tiempo.

2.1.2 Identidad

La identidad de la empresa refleja su principal motivacion para realizar sus

actividades productivas, y en este marco se espera que la empresa dentro de sus directrices

% 1bid.
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y politicas incluya el desarrollo del personal como factor fundamental para el crecimiento

econdmico.

CODIEMPAQUES es una empresa dedicada a la fabricacion y distribuciéon de
zunchos plésticos a nivel nacional e internacional, para los mercados industrial y agricola
de exportacion. Sus principales clientes corresponden a empresas productoras y
exportadoras de banano, mango, flores y camardn que dentro de sus procesos finales de
produccién afiaden procedimiento de empaque y palatizacion. EIl negocio crece en torno a
los clientes, sus requerimientos y necesidades, son las respuestas y soluciones. Es por esto
que se complementa el ciclo del embalaje con la fabricacion de grapas metalicas

galvanizadas para sujetar el zuncho.*’

2.1.3 Misioén

La mision se fundamenta en satisfacer las necesidades de los clientes nacionales y
extranjeros, por medio de flexibilidad, creatividad e innovacion de productos con alta
calidad; cuidando el medio ambiente a traveés de la Gestion Tecnificada de Residuos

Plasticos.®®

2.1.4Vision

La vision es convertirse en la empresa lider en dar solucion a los requerimientos del
mercado, con la fabricacion y comercializacién de productos plasticos que satisfagan las

exigencias de la industria nacional e internacional.>®

2.1.5Valores

Los valores son los principios a través de los cuales las acciones del personal de la
empresa deben desarrollarse, esta es la Gnica dimensidn del direccionamiento estratégico en

la cual la organizacién incluye al elemento humano como parte de su funcionamiento.

37 1bid.
% 1bid.
% 1bid.
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A. Compromiso: el valor principal, debido a que todos los que conforman
CODIEMPAQUES hacen que el trabajo y servicio se reflejen en el producto de alta

calidad que se produce.*

B. Honestidad: la honestidad en los procesos, genera coherencia los nuestros
colaboradores y el producto final, consiguiendo de ésta manera que se genere

confianza entre los asociados de negocios.*!

C. Puntualidad: busca constantemente la eficiencia cada dia para lograr una respuesta

rapida al momento de cubrir la necesidad de los clientes.*?

Los avances generados por la empresa en cuanto a los valores institucionales son
escasos y muestran una vision fraccionada que no incluye al 100% la participacion del
personal, por lo que este puede ser también uno de los factores que incidan en el
comportamiento de los trabajadores, que deben encontrar en la organizacion las pautas para
desarrollar correctamente su trabajo. Por esto es importante establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio del personal, para determinar estrategias que le

permitan mejorar su funcionamiento interno.

2.1.6 Organigrama funcional

El organigrama funcional de la empresa integra las funciones principales asignadas,
ademas de los departamentos y sus correspondientes interrelaciones. Este organigrama lo
utiliza la organizacion para establecer los programas de capacitacion del personal y

representar a la compariia en forma general.

0 1bid.
41 1bid.
42 1bid.
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Gréfico 3

Organigrama Funcional
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Fuente: CODIEMPAQUES

Elaborado por: la autora

El organigrama presenta una organizacién simple con funciones especificas que le
permiten conocer al personal sin complicaciones las funciones que debe realizar en su
puesto de trabajo. Sin embargo, al no tener una figura con méas niveles de interaccion al
momento de aumentar su capacidad administrativa y de produccion pueden generarse

problemas en la comunicacion interna, haciendo que la eficiencia del personal disminuya.

Al haber realizado el andlisis del direccionamiento estratégico de la empresa es
claro que existe un desarrollo encaminado hacia la calidad y la innovacion, sin embargo, el
factor humano es el que carece de directrices para su correcto funcionamiento e integracién
con el flujo productivo de la organizacién, por lo que es fundamental establecer la relacion
del clima organizacional con el desempefio laboral para detectar inconsistencias en las
relaciones internas de trabajo y proponer politicas o estrategias de mejora a los procesos de
gestion del talento humano que permitan a la vez optimizar el rendimiento econémico de la

empresa.

35



2.2 ldentificacion de los factores que afectan el clima de la organizacién y desempefio
del personal

La identificacion de los factores que influyen en el clima de la empresa y el
desempefio del personal en el presente estudio se realiza a través del instrumento
“encuesta” a los 31 trabajadores que integran la empresa CODIEMPAQUES, cuyos
resultados establecen de forma estadistica el comportamiento de los trabajadores en su

entorno laboral.

2.2.1 Metodologia para la medicién

Los pardmetros de la investigacion analizan las relaciones causa y efecto entre el
clima laboral y el desempefio del personal de la empresa, por lo que se emplea un disefio
descriptivo que permite identificar las relaciones existentes entre las variables. Esto se
complementa con los estudios cuantitativos correlacionales que miden el grado de relacion

entre clima laboral y el desempefio del personal.

Para realizar un mejor estudio de Codyempaques por ser una empresa pequefia y
familiar, empresa que es administrada por una sola familia se desarrolla dos estudios, el
primero que incluya a todo el personal y el segundo estudio que incluya solo al personal de
planta. Debido al tamafio de la empresa el segundo estudio permite determinar o no la

correlacion del clima laboral y el desempefio especificamente de los trabajadores.

El instrumento de medicion del clima organizacional que se emplea es el
desarrollado por Likert*, la cual establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones

organizacionales que los mismos perciben.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

4 Quevedo, Ana. (2012). Estudio de clima organizacional basado en el modelo funcionamiento de
organizaciones. Per(: UPE.
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Variables Causales, Intermediarias y Finales. Estos tres tipos de variables influyen en la
percepcion del clima organizacional, por parte de los miembros de la organizacion. Para
Likert es importante que se trate de la percepcion del clima, mas que el clima en si, por
cuanto €l sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son una resultante

de sus percepciones de la situacion y no de una situacion objetiva.**

La variable clima organizacional estd conformada por tres dimensiones:
comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de decisiones y motivacion laboral.
Esta variable tendréd un total de 15 items. Las alternativas de los items dela variable clima

organizacional para el primer analisis tendréan la siguiente valoracion:

a. Siempre (5)
b. Casi siempre (4)
c. Algunas veces (3)

d. Muy pocas veces (2)
e. Nunca (1)

Las alternativas de los items dela variable clima organizacional para el segundo

analisis tendran la siguiente valoracion:

Siempre (4)

o o

Casi siempre (3)

o

Muy pocas veces (2)
d. Nunca (1)

Del mismo modo, la variable desempefio laboral, estd conformada por tres dimensiones:
Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Esta variable tendra un total de 15
items. Las alternativas de los items de la variable desempefio laboral tendran la siguiente

valoracion:

4 1bid.
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a. Siempre (5)
b. Casi siempre (4)
c. Algunas veces (3)

d. Muy pocas veces (2)
e. Nunca (1)

Las alternativas de los items dela variable desempefio laboral para el segundo

analisis tendran la siguiente valoracion:

Siempre (4)

a
b. Casi siempre (3)

o

Muy pocas veces (2)
Nunca (1)

o

Para el analisis de los resultados se utiliza estadistica descriptiva representada a
través de tablas y graficos. Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos y la
interrelacién del clima organizacional y el desempefio laboral se utiliza el coeficiente de
Spearman (medida de la correlacion, asociacion o interdependencia entre dos variables
aleatorias continuas), con la programaciéon del software SPSS. Con este enfoque se
identifica y analiza los factores del clima laboral que estan afectando el desempefio de los

trabajadores, para proponer mejoras que beneficien el desarrollo de la empresa.

2.2.2 Instrumento de medicion

El instrumento de medicion estructurado para el estudio de las variables clima
organizacional y desempefio laboral en la empresa, se ha disefiado en base a los
requerimientos de informacidn necesarios para generar las correlaciones que determinen su
nivel de influencia o pertinencia con respecto al comportamiento interno de la
organizacion.

En primero lugar se ha generado dos documentos con 30 preguntas cada uno,
correspondientes de forma proporcional a dos variables y seis sub dimensiones que alinean

al clima organizacional y desempefio laboral. La primera encuesta se realizara a todo el
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personal, desde el nivel directivo hasta el altimo nivel. En la segunda encuesta solo se

considerara al personal operativo de la empresa.

La investigacion tomada como referencia para la estructuracion del instrumento
basado en la metodologia Likert, corresponde al trabajo realizado por Ana Quevedo, con el
estudio “Analisis del clima laboral y su impacto en el desempefio laboral del personal del
Servicio Nacional de Aduanas del Ecuador, 2006 — 20117, mismo que tienen caracteristicas
similares a la presente investigacion, por lo que luego de ciertas adaptaciones se aplica el

cuestionario antes mencionado en la empresa CODIEMPAQUES.

Como segundo punto, las preguntas del instrumento para el primer analisis estan

acompariadas de una escala de medicion bajo los parametros Likert:

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

Estos niveles hacen que la medicion pueda ser méas exacta y apegada a la situacion
actual del personal de la empresa.

Mientras que para el segundo analisis se modifica la escala de Likert original y se
utiliza una version de 4 posibles respuestas, en la que se hace desaparece la opcién de

neutralidad, lo cual permitira que el encuestado se posicione claramente sobre su respuesta.

4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas Nunca
veces

La tercera caracteristica del cuestionario es la distribucién de preguntas, la cual
responde a las 6 sub dimensiones establecidas para las dos variables de estudio “clima
organizacional” y “desempeno laboral”. El cuestionario contiene cinco preguntas para cada

subdimension.
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Variable clima organizacional

Subdimensiones:
e Comunicacidn interpersonal: preguntas: 1, 2, 3, 4, 5.
e Autonomia para la toma de decisiones: preguntas: 5, 6, 7, 8, 9, 10.
e Motivacion laboral: 11, 12, 13, 14, 15.

Variable desempefio laboral

Sub dimensiones:
e Productividad laboral: preguntas 16, 17, 18, 19, 20.
e Eficacia: preguntas 21, 22, 23, 24, 25.
e Eficiencia laboral: preguntas 26, 27, 28, 29, 30.

Primer estudio

Para este primer estudio se considera a toda la poblacion de la empresa
Codyempaques, siendo el personal directivo y el personal de planta.
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Tabla 3

Cuestionario

N°,

ITEM

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION INTERPERSONAL

¢Usted se lleva bien con sus compafieros de trabajo?

¢Logra tener una buena comunicacion con sus comparieros?

¢Usted entiende la forma en la cual se comunica la gerencia con usted?

¢De acuerdo a su criterio la empresa fomenta la comunicacion entre el personal?

QP WIN |-

¢La estructura de mando le permite comunicarse con comparfieros de otras areas?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

¢Usted puede cambiar los procesos (tarea, actividad, procedimiento) de su trabajo?

¢Usted se siente responsable del trabajo que realiza?

¢Usted conoce los recursos que debe utilizar para realizar su trabajo?

© OV

¢El tiempo establecido para cada actividad productiva es suficiente para cumplir con su
trabajo?

¢El orden de mando le permite solucionar los problemas que se presentan en su trabajo?

MOTIVACION LABORAL

11

¢La empresa le ofrece beneficios médicos por su trabajo?

12

¢Usted recibe reconocimiento (econémico — social) por su trabajo?

13

¢ Los objetivos de produccion son realizables?

14

¢El entorno de trabajo le impulsa a que realice mejor su trabajo?

15

¢Le recompensan de alguna forma por el trabajo bien hecho?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL

16

¢Cumple con las actividades de trabajo diarias?

17

¢Utiliza bien el tiempo dentro de su horario de trabajo?

18

¢Cumple con las metas de produccion de la empresa?

19

¢Se siente parte activa de la produccién de la empresa?

20

¢Su participacion es importante para el crecimiento de la empresa?

EFICACIA

21

¢Usted cumple con los tiempos designados para su actividad productiva?

22

¢Usted cumple las érdenes de trabajo encomendada?

23

¢Usted conoce las tareas, actividades y procedimientos de su puesto de trabajo?

24

¢Usted logra mejorar los resultados gque obtiene con su trabajo?

25

¢Usted logra efectuar las actividades que le han asignado?

EFICIENCIA LABORAL

26

¢Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional?

27

¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse en su puesto de
trabajo?

28

¢Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su trabajo?

29

¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

30

¢Usted cree que el tiempo en que desarrolla sus actividades de trabajo es lo 6ptimo?

Fuente: Quevedo Ana




Con el disefio del instrumento de medicidn se procede a aplicarlo con el objetivo de
conocer el comportamiento del personal dentro de las dimensiones del clima organizacional
y el desempefio laboral. Para tener una mejor perspectiva de la medicion de las variables a
continuacion se realiza un andlisis conglomerado de acuerdo a las preguntas desarrolladas
en base a la metodologia de Likert, que estructuran los resultados para generar la relacion
de asociacion o interdependencia entre el clima organizacional y desempefio laboral del

personal de la empresa.

2.2.3. Clima organizacional

La variable clima organizacional para su medicion dentro del contexto de la
empresa se estructura en base a 3 dimensiones que se componen de 5 preguntas cada una

aplicadas bajo parametros de eleccién con la metodologia Likert.

Comunicacion interpersonal

Tabla 4

Resultados generales preguntasde la1l -5

Preguntas | «: Casi Algunas Muy
NO Siempre | . pocas Nunca
: siempre veces
Veces
1 55% 13% 32% 0% 0%
2 68% 19% 13% 0% 0%
3 74% 13% 13% 0% 0%
4 58% 42% 0% 0% 0%
5 45% 35% 13% 6% 0%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora
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Grafico 4

Comunicacion interpersonal
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracioén: La autora

Considerando los resultados de esta sub dimension, el personal considera que las
relaciones interpersonales son apropiadas y los medios de comunicacion son suficientes.
Los empleados entienden los mensajes que se dan dentro de la organizacion. La estructura
del organigrama les permite a los trabajadores tener mayor interrelacion con otras areas de

la organizacion.

Autonomia para la toma de decisiones

Tabla 5

Resultados generales preguntas de la 6 — 10

PregNlintas Siempre _Ca5| Algunas Muy pocas Nunca
. siempre Veces Veces
6 58% 16% 6% 6% 13%
7 87% 13% 0% 0% 0%
8 94% 6% 0% 0% 0%
9 84% 16% 0% 0% 0%
10 45% 45% 7% 3% 0%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion:

La autora
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Gréafico 5

Autonomia para la toma de decisiones
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Elaboracion: La autora

El personal considera que el nivel de integracion de los trabajadores es apropiado

para la toma de decisiones. Los empleados realizan su trabajo con responsabilidad, tienen

conocimiento de las exigencias del trabajo diario. El horario laboral siempre le permite

desarrollar su trabajo. La estructura organizacional ayuda al personal a tomar decisiones en

su puesto de trabajo.

Motivacion laboral

Tabla 6

Resultados Generales Preguntas de la 11 — 15

Preguntas Siempre _Casi Algunas | Muy pocas Nunca
N°. siempre Veces Veces
11 68% 19% 13% 0% 0%
12 68% 26% 6% 0% 0%
13 55% 19% 13% 13% 0%
14 71% 29% 0% 0% 0%
15 68% 26% 6% 0% 0%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora
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Grafico 6

Motivacion laboral
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Los empleados consideran que los beneficios médicos que ofrece la empresa son
adecuados, existe conformidad con el salario que reciben mensualmente, las aspiraciones
del personal se ven prosperas de acuerdo a las politicas de la empresa. El medio en que
laboran le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo. Finalmente, los empleados

consideran que el tiempo de vacaciones es suficiente.

Analizadas las dimensiones dela variable “clima organizacional™, a continuacion, se

abordan los pardmetros y resultados de las dimensiones de la variable desempefio laboral.

2.2.4. Desempeiio laboral

La variable desempefio laboral para su medicion dentro del contexto de la empresa
se estructura en base a 3 dimensiones que se componen de 5 preguntas cada una aplicadas

bajo parametros de eleccidn con la metodologia Likert.
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Productividad laboral
Tabla 7

Resultados generales preguntas de la 16 - 20

TR | Sempre | omore | Cveoss | vebes | Nonea
16 68% 19% 13% 0% 0%
17 74% 26% 0% 0% 0%
18 71% 29% 0% 0% 0%
19 68% 19% 13% 0% 0%
20 65% 35% 0% 0% 0%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La autora
Gréfico 7

Productividad laboral
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracioén: La autora

El personal logra cumplir eficientemente las tareas asignadas, quienes cumplen con
eficacia el trabajo encomendado. El nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido
en las politicas de la empresa, siempre se llega a cumplir con las metas que contribuyen con

el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
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Eficacia

Tabla 8

Resultados generales preguntas de la 21 — 25

Preguntas si Casi Algunas Muy
iempre . pocas Nunca
N°. siempre veces
Veces
21 65% 23% 12% 0% 0%
22 84% 10% 6% 0% 0%
23 100% 0% 0% 0% 0%
24 88% 6% 6% 0% 0%
25 90% 10% 0% 0% 0%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La autora
Grafico 8
Eficacia
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Los empleados consideran que cumplen con las metas dentro de los plazos

establecidos y se cumple con las tareas asignadas. Conocen las funciones establecidas para

su puesto, lo cual les permite desarrollar su trabajo con calidad en cada una de las

actividades asignadas.
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Eficiencia laboral

Tabla 9

Resultados generales preguntas de la 26 — 30

Preguntas| .. Casi Algunas Muy
NO Siempre . pocas Nunca
) siempre veces
veces
26 81% 19% 0% 0% 0%
27 81% 13% 6% 0% 0%
28 74% 26% 0% 0% 0%
29 87% 13% 0% 0% 0%
30 87% 7% 6% 0% 0%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracioén: La autora
Grafico 9
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Los empleados consideran que el grado de responsabilidades acorde a su nivel
profesional. Su conocimiento técnico les permite desenvolverse en su puesto de trabajo.
Realizan sus labores diarias con liderazgo y cooperacion. Se adaptan a los cambios que se
generan en su entorno. Estiman Optimo el tiempo que dedican para desarrollar sus

actividades.
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2.2.5 Coeficiente de asociacion de Spearman

A través del coeficiente de Spearman se busca establecer el nivel de
interdependencia de las variables clima organizacional y desempefio laboral. Para el
andlisis de la interrelacion dimensional se comparan los seis niveles correspondientes a
cada variable. La interpretacion de los resultados del coeficiente de Spearman parte desde
el planteamiento de la hipotesis ho: el clima organizacional no influye en el desempefio
laboral. La condicion para aceptar o rechazar esta hipotesis se establece a través del valor

de p;

Si p < 0,05: se rechaza

Sip>0,05: se acepta

De acuerdo a la significancia bilateral que es el valor de p en todas las relaciones
este en menor a 0,05, por lo que se rechaza la hoy se establece que el clima organizacional
si influye en el desempefio laboral. Determinada la hipétesis de trabajo, es importante
establecer el nivel de correlacion o interdependencia entre variables; mientras mas se
acerque a 1 el coeficiente de Spearman, mayor sera su interdependencia; mientras menos

cercano este a 1 el coeficiente, menor sera su correlacion.

Anélisis de influencia de las dimensiones comunicacion, decisiones y motivacién en la

productividad, eficacia y eficiencia

La comunicacion interpersonal incide en la productividad, eficacia y eficiencia debido a
que el coeficiente de Spearman se ubica sobre el 0.73, lo que demuestra que los flujos de
comunicacion, asi como las relaciones del personal derivadas de este factor tienen impacto

sobre el desempefio laboral.

De la misma forma la autonomia para toma de decisiones tiene un mayor efecto
sobre la eficiencia y eficacia, mientras que en menor proporcion influye sobre la
productividad. Es asi que se debe generar una mayor autonomia en el personal parar
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mejorar su desempefio. La motivacion a diferencia de los otros dos factores influye
mayormente en la productividad, eficiencia y eficacia, puesto que el coeficiente de

spearman se ubica sobre el 0.77.

Tabla 10

Coeficiente de Spearman por dimensiones

RHO DE SPEARMAN: CLIMA ORGANIZACIONAL VS DESEMPENO LABORAL
CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD EFICACIA EFICIENCIA

Coeficiente de 7457 ,745™ 7337
COMUNICACION correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 31 31 31

DECISIONES Coeficiente de 693 ,710™ ,7897
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 31 31 31

MOTIVACION Coeficiente de ,839™ ,832"” 7767
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 31 31 31

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La autora

Tabla 11

Coeficiente de Spearman clima organizacional vs desempefio laboral

Correlaciones
DESEMPERO
CLIMA Correlacién de Pearson 862"
Sig. (bilateral) .000
N 31

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora
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Gréfico 10

Correlacion de Spearman clima organizacional vs desempefio laboral
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracioén: La autora

El clima organizacional en la empresa tiene un nivel de interdependencia con el
desempefio laboral del 0.862, poniendo como referencia que el escenario ideal seria una
correlacion de 1, se puede establecer a través de la comparacién que en un 86,2% el
desempefio laboral depende estrictamente del clima laboral de su adecuada construccion

depende el desarrollo del personal y por consecuencia el rendimiento de la organizacion.

2.3. Segundo estudio

Para este segundo estudio se considera a 25 empleados, que pertenecen al personal
de planta de la empresa Codyempaques. Este estudio permite identificar si existe o no la
correlacion de las variables clima laboral y desempefio de los empleados sin que influya en
el estudio la respuesta del personal restante, que al ser una empresa familiar son los

administradores de la empresa.
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Tabla 12

Cuestionario — Personal Operativo

Ne°. ITEM

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION INTERPERSONAL

¢Cuando tiene problemas de trabajo, pide ayuda a sus compafieros?

¢ Conversa con sus compafieros sobre asuntos de trabajo?

¢Se pone de acuerdo con sus compafieros para realizar su trabajo?

¢Recibe informacion de su supervisor sobre la calidad de su trabajo?

B W[IN|F-

¢ Comparte el tiempo libre con sus compafieros de trabajo?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

6 | ¢Usted escoge la manera para realizar su trabajo?

7 | ¢Laempresa atiende sus pedidos de materiales y herramientas que requiere para realizar su trabajo?

¢El supervisor acepta sus sugerencias sobre asuntos de trabajo?

¢ Usted establece el tiempo para realizar su trabajo?

10 | ¢ Consulta con su supervisor para solucionar los problemas de trabajo?

MOTIVACION LABORAL

11 | ;Conversa con amigos y familiares sobre su trabajo?

12 | ¢Cuéndo la empresa necesita usted trabaja horas adicionales?

13 | {Recibe felicitaciones de su jefe cuando realiza un buen trabajo?

14 | ;La empresa cumple con lo que ofrece a los trabajadores?

15 | (Recomendaria a sus amigos trabajar en su empresa?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL

16 | ¢Sus compafieros le solicitan ayuda para realizar su trabajo?

17 | ;Tiene que volver hacer su trabajo por pedido de su supervisor?

18 | ¢Solicita mas tiempo para entregar su trabajo?

19 | ¢El supervisor esta conforme con la calidad de su trabajo?

20 | ¢La empresa le brinda oportunidades para capacitarse en su campo de trabajo?

EFICACIA

21 | ¢Podria realizar su trabajo en menor tiempo?

22 | ¢Recibe sugerencias por parte de su supervisor para mejorar su trabajo?

23 | ¢ Mantiene reuniones de trabajo para revisar los procedimientos de trabajo?

24 | ¢ Necesita el visto bueno de su supervisor para avanzar en su trabajo?

25 | ¢Si dispone de tiempo, le informa a su supervisor para que le asigne otras actividades?

EFICIENCIA LABORAL

26 | ¢La empresa reconoce sus conocimientos y experiencia?

27 | ¢Recibe llamadas de atencion por la calidad de su trabajo?

28 | ¢Colabora con sus compafieros para realizar sus actividades de trabajo?

29 | ¢El supervisor le consulta para realizar cambios en los procedimientos de trabajo?

30 | ¢La empresa se interesa por la capacitacion del personal?

Elaboracién: La autora




Con el disefio del instrumento de medicion para el personal operativo de la empresa

Codyempaques se procede a aplicar con el objetivo de conocer el comportamiento dentro

de las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral.

Se modifica la escala de Likert original y se utiliza una escala de 4 posibles

respuestas que permitira al encuestado posicionar claramente su respuesta.

2.3.1. Clima laboral

La variable clima organizacional para su medicion dentro del contexto de la

empresa se estructura en base a 3 dimensiones que se componen de 5 preguntas cada una.

Comunicacion interpersonal

Tabla 13

Resultados operarios preguntasdelal -5

Casi
Preguntas | Siempre siempre Muy pocas veces | Nunca
1 88% 12% 0% 0%
2 100% 0% 0% 0%
3 92% 8% 0% 0%
4 80% 20% 0% 0%
5 84% 16% 0% 0%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracioén: La autora
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Gréfico 11

Comunicacion interpersonal operarios
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La autora

En los resultados de esta sub dimension, el personal considera que puede pedir
ayuda y conversar sobre temas laborales y generalmente se ponen de acuerdo para realizar
el trabajo. Reciben informacién del supervisor sobre la calidad del trabajo y en sus tiempos

libres pueden compartir con los comparieros.

Autonomia para la toma de decisiones
Tabla 14

Resultados operarios preguntas de la 6 — 10

Preguntas Siempre Casi siempre | Muy pocas veces Nunca
6 0% 52% 48% 0%
7 92% 8% 0% 0%
8 72% 24% 4% 0%
9 80% 16% 4% 0%
10 100% 0% 0% 0%

Fuente: Investigacién de Campo

Elaboracién: La autora
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Gréfico 12

Autonomia para la toma de decisiones operarios
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Elaboracioén: La autora

Nunca

PreguntaS MEPregunta 10

El personal considera que casi siempre pueden escoger la manera de realizar el

Motivacion laboral

Tabla 15

Resultados operarios preguntas de la 11 — 15

problemas de trabajo. El personal puede establecer el tiempo para realizar el trabajo.

Preguntas Siempre Casi Muy pocas Nunca
siempre veces
11 84% 12% 4% 0%
12 100% 0% 0% 0%
13 92% 4% 4% 0%
14 92% 8% 0% 0%
15 100% 0% 0% 0%

Fuente: Investigacién de Campo

Elaboracién: La autora

trabajo. La empresa siempre atiende a los pedidos de materiales y herramientas que se

requieren para realizar el trabajo. El supervisor acepta sugerencias y da solucion a los
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Gréfico 13

Motivacion laboral
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracioén: La autora

Los empleados siempre conversan con amigos y familiares sobre su trabajo y
recomendarian trabajar en Codyempaques. La empresa puede contar con los empleados si
necesita de trabajo adicional. Siempre reciben felicitaciones por un buen trabajo realizado y

la empresa cumple con lo que ofrece a los trabajadores.

Analizadas las dimensiones de la variable “clima organizacional”, a continuacion, se

abordan los pardmetros y resultados de las dimensiones de la variable desempefio laboral.
2.3.2 Desempefio laboral
La variable desempefio laboral para su medicion dentro del contexto de la empresa

se estructura en base a 3 dimensiones que se componen de 5 preguntas cada una aplicadas

bajo pardmetros de eleccion con la metodologia Likert.
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Productividad laboral

Tabla 16

Resultados operarios preguntas de la 16 — 20

Casi Muy
Preguntas | Siempre . pocas Nunca
siempre
veces
16 72% 24% 4% 0%
17 0% 0% 8% 92%
18 0% 8% 20% 72%
19 88% 12% 0% 0%
20 92% 8% 0% 0%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La autora
Grafico 14
Productividad laboral
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Siempre existe colaboracion entre comparieros para realizar el trabajo. El supervisor
estd conforme con la calidad del trabajo. La empresa les brinda la oportunidad de
capacitarse. Consideran que nunca tienen que volver hacer su trabajo por pedido del

supervisor siendo no necesario solicitar mas tiempo para realizar el trabajo.
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Eficacia

Tabla 17

Resultados operarios preguntas de la 21 — 25

Preguntas | Siempre _Ca5| Muy pocas Nunca
siempre veces
21 16% 76% 8% 0%
22 84% 16% 0% 0%
23 100% 0% 0% 0%
24 84% 16% 0% 0%
25 24% 20% 52% 4%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La autora

Gréfico 15

Eficacia
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La autora
Los empleados consideran que casi siempre puede realizar su trabajo en menor

tiempo, debido a que siempre reciben sugerencias de su supervisor para mejor y el visto

bueno para avanzar en su trabajo porque mantienen reuniones periddicas para mejorar los
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procedimientos, lo cual muy pocas veces

actividades.

Eficiencia laboral
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Tabla 18

Resultados operarios preguntas de la 26 — 30

Casi Muy
Preguntas | Siempre . pocas Nunca
siempre
veces
26 88% 8% 4% 0%
27 0% 0% 16% 84%
28 84% 12% 4% 0%
29 56% 16% 24% 4%
30 88% 8% 4% 0%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La autora
Grafico 16
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Pregunta 29 M Pregunta 30

disponen de tiempo para realizar otras
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Los empleados consideran que la empresa reconoce sus conocimientos y
experiencia y se interesa por la capacitacion del personal. Existe colaboracién entre los
compafieros para realizar las actividades de trabajo. Son escuchados por el supervisor para
realizar cambios en los procedimientos de trabajo, siendo no necesarios los llamados de

atencion por la calidad del trabajo realizado por los operarios.

2.3.3 Coeficiente de asociacion de Spearman

A través del coeficiente de Spearman se busca establecer el nivel de
interdependencia de las variables clima organizacional y desempefio laboral del segundo
estudio. Para el andlisis de la interrelacion dimensional se comparan los seis niveles

correspondientes a cada variable.

La interpretacion de los resultados del coeficiente de Spearman parte desde el
planteamiento de la hipotesis ho: el clima organizacional no influye en el desempefio
laboral. La condicion para aceptar o rechazar esta hipdtesis se establece a través del valor
de p;

Si p < 0,05: se rechaza

Sip>0,05: se acepta
De acuerdo a la significancia bilateral que es el valor de p en todas las relaciones
este en menor a 0,05, por lo que se rechaza la hoy se establece que el clima organizacional

si influye en el desempefio laboral del personal de planta.

Analisis de influencia de las dimensiones comunicacién, decisiones y motivacion en la

productividad, eficacia y eficiencia
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Tabla 19

Coeficiente de Spearman por dimensiones personal de planta

RHO DE SPEARMAN: CLIMA ORGANIZACIONAL VS DESEMPENO LABORAL

CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD EFICACIA EFICIENCIA

Coeficiente de ,592™ ,598™ ,595™
COMUNICACION | correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 25 25 25

DECISIONES Coeficiente de 8447 ,893" ,932"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 25 25 25

MOTIVACION Coeficiente de 413" 445" 438"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 25 25 25

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

Tabla 20

Coeficiente de Spearman clima organizacional vs desempefio laboral personal planta

Correlaciones
DESEMPENO
CLIMA Correlacién de Pearson 779"
Sig. (bilateral) .000
N 25

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La autora

La significancia estadistica de un coeficiente debe tenerse en cuenta conjuntamente
con la relevancia que se estudia, ya que coeficientes de 0.5 a 0.7 tienden a ser significativos
en muestras pequefias. La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores
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en escalas siendo la més usada la que se presenta a continuacion (Hernandez Sampieri &
Fernadez Collado, 1998).

Tabla 21

Rangos
RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte.
-0.51a-0,75 Correlacion negativa considerable.
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa debil.
0.00 No existe correlacion.
+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a2 +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Elaboracioén: La autora

La comunicacion interpersonal incide considerablemente en la productividad,
eficacia y eficiencia debido a que el coeficiente de Spearman se ubica sobre el 0.59. De la
misma forma la autonomia para toma de decisiones tiene una incidencia positiva muy
fuerte sobre la productividad y eficiencia debido al coeficiente de Spearman se ubica sobre
el 0.84 y una incidencia positiva perfecta sobre la eficacia pues el coeficiente de Spearman
se ubica sobre el 0.93. La motivacion a diferencia de los otros dos factores tiene una
influencia positiva media sobre la productividad, eficiencia y eficacia, puesto que el
coeficiente de Spearman se ubica sobre el 0.41.

El clima organizacional del personal de planta de la empresa Codyempaques tiene
un nivel de interdependencia con el desempefio laboral del 0.779, poniendo como
referencia que el escenario ideal seria una correlacion de 1, se puede establecer a través de
la comparacion que en un 77.9% el desempefio laboral depende estrictamente del clima

laboral.
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Capitulo tres

Plan de estrategias para el mejoramiento del desempefio laboral de
CODIEMPAQUES

Al analizar los resultados de la investigacion, segun la informacién proporcionada
por los trabajadores en el segundo analisis, se desprende que el clima organizacional en la
empresa favorece las relaciones interpersonales, la comunicacion; brinda un espacio de
discrecionalidad para que los empleados tomen sus decisiones, respaldados en su capacidad

y experiencia.

Los aspectos antes mencionados inciden positivamente en la motivacion de los
trabajadores, quienes valoran los beneficios que la organizacion les brinda y se

comprometen con el cumplimiento de sus tareas.

El desempefio laboral se alinea a las expectativas empresariales pues al revisar las
respuestas en cuanto a eficacia y eficiencia laboral; es decir, a los cumplimientos de las

funciones como responsabilidad se justifican los puntajes mostrados en la productividad.

Los indices de Spearman muestran la correlacion entre el clima laboral y el
desempefio; por lo tanto, es necesario mantener un ambiente de trabajo que muestre interés

genuino por la productividad y el bienestar de los clientes internos.

En este acépite se mencionan estrategias para mantener y mejorar el clima laboral,

los niveles de desempefio y la productividad.

3.1 Presentacion

Propuesta motivacional:

A. Justificacion

B. Objetivos

C. Beneficios

D. Descripcion de estrategias motivacionales

E. Lineamientos de evaluacion
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F. Costos de implementacion

3.2 Justificacion del plan

Como consecuencia de la importancia que tiene el talento humano dentro de la
empresa, es fundamental efectuar acciones concretas que faciliten el desarrollo de las
relaciones interpersonales, el sentimiento de reconocimiento al personal y una mejor
participacion dentro de la organizacién, para asi contribuir al aumento del desempefio
laboral y por consecuencia al desarrollo de la empresa y de sus colaboradores.

3.3 Objetivo general

Aportar al incremento del nivel de desempefio laboral del personal de la empresa,

mediante estrategias especializadas en la comunicacion, toma de decisiones y motivacion.

Objetivos especificos

A. Promoverlas relaciones interpersonales funcionales, para lograr formar equipos de
trabajo eficientes.

B. Reconocer el trabajo del personal en el desarrollo de sus actividades diarias, para
incrementar su sentimiento de pertenencia a la organizacion.

C. Mejorar el nivel de participacion del personal mediante su integracion en la toma de

decisiones de la organizacion.

3.4 Beneficios

i.  Motivacion al personal, manifestada en la actitud y aptitud para el desarrollo de sus
actividades diarias de trabajo.
ii.  Eficiente trabajo en equipo, debido a la implementacion de actividades orientadas a
mantener y mejorar el comparierismo.
iii.  Participacion activa del personal en la toma de decisiones, para mejorar su sentido

de pertenencia y desarrollo en la organizacion.
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3.5 Metodologia del plan

Para la implementacion del plan de estrategias motivacionales en la empresa
CODIEMPAQUES, es importante considerar la estructura de la metodologia que describen

Keith Davis y John Newstran®®, se basan en el siguiente esquema demostrativo.

Gréfico 17

Niveles para la implementacion de la propuesta de motivacion
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Fuente: Keith Davis y John Newstran®

Elaboracién: La autora

3.5.1 Concientizacion a la direccién de la organizacion

A través de la concientizacion a la direccion se busca generar un panorama claro del
comportamiento de los trabajadores y sus perspectivas frente al desempefio laboral. Al

trasmitir este enfoque hacia los directivos de la empresa se prioriza su desarrollo y se

4 Davis Keith & W. Newstran John. “El comportamiento humano en el trabajo” 7°. Edicién, México, Mc
Graw Hill, 2010.
4] bid.
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facilita su aplicacion con la asignacién de recursos que se deben generar para aumentar el

desempefio de los trabajadores y la productividad de la empresa.

Para sensibilizar al nivel directivo es necesario llevar a cabo reuniones periodicas

para tratar los siguientes aspectos:

a. La situacion actual del personal de la empresa, evidenciada en los resultados

obtenidos a traves de la aplicacion de la encuesta.

b. Reconocer los beneficios de la organizacion cuando el desempefio de los
trabajadores, cumplen los estandares establecidos por la empresa y por las

exigencias de los clientes.

c. Conseguir el apoyo del nivel directivo para llevar a cabo el plan de estrategias

motivacionales.

3.5.2 Creacion del comité de motivacion

Para ejecutar y monitorear el plan de estrategias motivacionales e incrementar la
participacion del personal, es fundamental establecer y estructurar un equipo de trabajo,
mismo que se denominara “Comité de Motivacion”, cuyo fin sera sistematizar las
actividades que se propongan en el plan y gestionar los recursos necesarios para su
ejecucion. Este comité sera integrado por 2 personas debido al tamafio de la empresa.
Debera formar parte de este comité el responsable de talento humano y un empleado
elegido entre los 25 operarios que tiene la empresa.

Direccionamiento Estratégico

A través del direccionamiento estratégico la empresa CODIEMPAQUES CIA.
LTDA. Establecera las bases para la construccion de un mejor ambiente laboral, de esta

forma mediante la reestructuracion de la mision, vision y de los objetivos estratégicos se
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podran desarrollar estrategias eficientes para mejorar el ambiente laboral a través del

fortalecimiento de la comunicacion, toma de decisiones y motivacion.

Concluyentemente, con la estructura organizacional descrita mediante el
direccionamiento estratégico clarifica el funcionamiento interno de la empresa
CODIEMPAQUES CIA. LTDA.

Gréfico 18
Composicion del Direccionamiento Estratégico
Mision Vision Principios Valores
Mapa Las o Los
estratégico estrategias Las Politicas objetivos

Fuente: (Valle & Gonzéles, 2011)

Mision

La mision de la empresa es la razon o motivo por el cual esta desarrolla sus
actividades productivas diariamente, es decir, el factor por el cual se cred la organizacion,
lo que se convierte en la base para la estructuracion de acciones y procedimientos para
mejorar sistematicamente el funcionamiento de CODIEMPAQUES CIA. LTDA., y en este
caso en particular la reestructuracion de este componente sirve para fortalecer el ambiente
laboral para fortalecer la comunicacion, la toma de decisiones y la motivacion del personal

y asi lograr mejorar la productividad.

CODIEMPAQUES CIA. LTDA., es una empresa dedicada a la produccion de
mallas saram y telas agricolas, a través de la utilizacion de materias primas e insumos de
calidad, con la participacion activa del personal para configurar procesos tendientes a la
mejora continua dentro de un ambiente laboral estable orientado hacia el fortalecimiento
de las capacidades de los colaboradores, todo esto dentro del marco de proteccion y

cuidado del medioambiente.
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Para la justificacion de la misidn reestructurada, se deben cumplir los siguientes
parametros:
Gréfico 19

Mision

Tipo de organizacion

*;Qué es?
+CODIEMPAQUES CIA. LTDA., es una empresa dedicada a la produccion de mallas
saram y telas agricolas.

Productos que Ofrece

*¢Raz6n para existir?

*Zunchos: Automatico y manuales.
«Saran: Mallas 35% - 100%
*Esquineros

Sector de Desarollo

¢ Mercado al que sirve?

»La empresa se desarrollo en el mercado del sector agricola, y espeficamente en el floricola
como proveedora de insumos y articulos para completar la produccion de flores.

Caracteristicas del Producto

+¢ Calidad del Producto?

La diversificacion de los productos para empacar han hecho que la empresa logre
diferencarse por la calidad.

Elaboracion: La autora

Vision
La vision es una etapa de definicion de metas de mediano y largo plazo (5 - 10
afos). La vision establece las acciones que CODIEMPAQUES CIA. LTDA. va a tomar

para posicionarse en el futuro. Por lo tanto, la vision determina el camino y

direccionamiento de la empresa, considerando tanto su presente como su futuro.
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En base a este enfoque y de acuerdo a los productos plasticos para empaque que
ofrece la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA. se ha reestructura la siguiente vision:

Ser una de las empresas principales productoras de mallas saram y telas agricolas
a nivel nacional, promoviendo el desarrollo del personal y el cuidado del medioambiente.
En 5 afios situarse como uno de los productores més importantes de empaques en
Colombia y Perd.

Para la comprobacion de la estructura de la vision disefiada se responden las

siguientes preguntas, que son las directrices de la empresa en el futuro.

Grafico 20

Vision

[Futuro

¢, Quéy como quiere ser la empresa dentro cierto lapso de afios?

«CODIEMPAQUES CIA. LTDA. desea como uno de los productores més importantes de empaques en
Colombia y Perd.

[Objetivo a mediano plazo

« ¢ Para qué se quiere convertir?
+CODIEMPAQUES CIA. LTDA. desea promover el desarrollo del personal y el cuidado del medioambiente.

[Mercado Inmediato

«¢Para quién se trabajara?
+Los principales clientes de la empresa provienen del sector agricola, especificamente del sector floricola,
empresas que demanda de insumos para completar su produccion.

[Imagen Coroporativa

+ ¢, Cémo quiere la organizacion que el mercado la perciba?

CODIEMPAQUES CIA. LTDA. desea ser considerada como una organizacion eficiente, interesada en
mejorar las capacidades de su personal para alcanzar integralmente produccion con calidad.

Elaboracién: La autora

Objetivos
A través de la mision y vision establecidas para CODIEMPAQUES CiA. LTDA.
Los objetivos se convierten en las herramientas para conseguir sus metas en el mediano y

largo plazo.
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Objetivo General

Producir insumos plasticos con materias primas y materiales de calidad a través de

procesos de produccion basados en mejora continua, potencializando la capacidad del

personal e invirtiendo constantemente en el desarrollo de su desempefio y en el cuidado del

medioambiente.

Objetivos Especificos

Utilizar eficientemente los recursos necesarios para desarrollar el proceso de
produccion de CODIEMPAQUES CIA. LTDA., para reducir los costos de
produccion y disminuir el impacto ambiental no deseado mediante la generacion de
residuos pléasticos.

Establecer un entorno de trabajo en base a la participacion activa del personal,
enfocando esfuerzos en el aumento de sus capacidades, integrando la
responsabilidad empresarial y social en los procesos de produccion, dando un valor
equilibrado al cliente interno y externo de la empresa CODIEMPAQUES CIA.
LTDA., orientando las actividades de la organizacion hacia el cuidado ambiental y
la mejora continua de su entorno.

Estructurar un manual de procedimiento que determine las tareas y actividades del
area administrativa y productiva de la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA.,
estableciendo responsabilidades coherentes con los procesos internos y asi
equilibrar la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones y en el
desarrollo de la organizacion.

Definir un Plan Operativo Anual (POA) estableciendo los tiempos y actividades
para el desarrollo de los objetivos de mejoramiento del entorno del trabajo y para
equilibrar las responsabilidades internas que permitan una participacion mas activa
por parte del personal.

Establecer programas de capacitacion para el personal, en donde se contemple la
trasmisién y mejora de conocimientos sobre produccion, métodos e instrumentos
dirigidos hacia el aumento de sus capacidades y asi incrementar la calidad del

producto final.
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vi.  Construir un ambiente laboral en donde el respeto y el compafierismo prime

mediante jornadas de esparcimiento y a través de actividades ltdicas que permitan

el mejor desarrollo del personal.

vii.  Generar planes de recompensa y reconocimiento para que el personal logre

aumentar su compromiso y responsabilidad con la empresa y asi se puede mejorar

su desempefio.

Valores

A continuacion, se establecen los principios para la empresa CODIEMPAQUES

CIA. LTDA., lo cuales se enfocan en fortalecer la comunicacion, la toma de decisiones y la

motivacion del personal y asi lograr mejorar la productividad.

Tabla 22

Principios Empresariales de CODIEMPAQUES CiA. LTDA.

VALOR

DESCRIPCION

A. Calidad

=)

Consideracién de los requerimientos y necesidades del cliente,
cumpliendo sus expectativas, creando nuevas exigencias,
produciendo empaques que mejoren la transpirabilidad vy
manejo de sus productos mediante la implementacién de nuevas
tecnologias que le permitan a la organizacion ser competitiva en

el mercado y generar una ventaja competitiva.

B. Etica

Son las directrices de comportamiento que influyen en el
desarrollo de las personas, los cuales se establecen como
medios esenciales para la construccion de un ambiente de
trabajo saludable y equilibrado para el crecimiento de los
colaboradores de la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA.,
promoviendo la responsabilidad y el cumplimiento de las

actividades con una vision de respeto y superacion.

Transparencia

La informacion que se produce en CODIEMPAQUES CIA.
LTDA., se enfoca hacia la trasparencia, para que las actividades
de trabajo estén claramente definidas y estén sometidas a

evaluacion, para generar una imagen empresarial que fortalezca
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las intenciones de la empresa por mejorar constantemente su

funcionamiento interno.

C. Competitividad

=)

La competitividad es un concepto que se integra a la empresa
CODIEMPAQUES CIA. LTDA., como elemento fundamental
para el desarrollo constante tanto de las competencias vy
capacidades del personal de forma interna como de forma
externa a través del mejoramiento de la calidad de los
productos. Lo que integralmente se desarrollara como un
sistema que se alimenta del ambiente de trabajo y del

desempefio de los trabajadores.

D. Responsabilidad

=)

La responsabilidad es el elemento que fomenta a la empresa a
cumplir con todas sus obligaciones internas y externas a tiempo,
es decir, fortaleciendo los estimulos del personal para asin
obtener un mayor desempefio en conjunto y producir productos
de calidad.

E. Trabajg en equipo

La empresa al desarrollar principios de comparierismo fomenta
el equilibrio de la responsabilidad y actividades de trabajo, para
optimizar el tiempo y recursos, y asi unificar esfuerzos y
cumplir con los clientes interno y externos en términos de

calidad y eficiencia.

F. Compromiso

=)

El compromiso es un valor que se hace intensivo y toma un rol
fundamental para que el personal pueda asumir el control de sus
acciones dentro de la empresa que deben ser encaminadas hacia
el cumplimiento de sus actividades de trabajo en base a la

calidad.

Elaborado por: La autora

Principios

La estructuracion de los valores de la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA., es

un proceso que inicia desde cero, pues al no tener establecido su direccionamiento

estratégico la organizacion debe definir y socializar los valores que deben practicarse entre

los trabajadores para alcanzar un ambiente favorable para laboral para el fortalecimiento de
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la comunicacién, toma de decisiones y motivacion, que en definitiva desencadenan el

aumento del desempefio del personal.

Los Clientes

p

Los Productos

.

4
El Personal

&

4

Confianza en el Sector

-
Economia

.

Elaborado por: La autora

Grafico 21

Principios

Los clientes se transforman en el
motor de la empresa
CODIEMPAQUES CIA. LTDA,,
siendo los mas importantes aquellos
que provinen del sector floricola.

(" La diversificacion de productos
plasticos para empaques se
concentra en la produccién de
zunchos automatico y manual,
saran mallas de 35% - 100% y

9 esquineros.

La empresa esta conformada por
personal con capacidades y
cualidades técnicas, conformes al
desarrollo de actividades de
produccién de empaques
plasticos.

( Conviccion de que el sector )

floricola seguiré creciendo de
forma sostenida y que
CODIEMPAQUES CIA. LTDA.,
podra participar de este desarrollo
conjunto.

4 )
Mejorar la productividad de la
empresa CODIEMPAQUES
CIA. LTDA., mediante el
aumento del desempefio de su
personal.

Esto se complementa con la préactica diaria de valores como:



Gréfico 22

Valores

Perseverancia

Respeto Transparencia

Disponibilidad

Honestidad

Aprendizaj
al cambio @

Elaborado por: La Autora

La estructuracion de los valores en la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA., se
adaptan para formarla base para la construccion de un ambiente de trabajo saludable y
equilibrado para el desarrollo y potenciamiento de las capacidades del personal, que sera
utilizada para formar un sistema de produccion que tienda hacia el mejoramiento de la

productividad utilizando como elemento catalizador el desempefio de los trabajadores.

Politicas

Las politicas se convierten en las vias adecuadas mediante las cuales estipulan las
estrategias que se definiran para mejorar el ambiente de trabajo para el fortalecimiento de la
comunicacion, toma de decisiones y motivacion, que en definitiva desencadenan el
aumento del desempefio del personal. Adicionalmente, con esto se busca aumentar la

productividad de la empresa mediante el esfuerzo integral de los trabajadores.

Las politicas definidas clarifican el proceso que la empresa CODIEMPAQUES
CIA. LTDA., debe seguir para lograr implementar las estrategias especializadas en el

fortalecimiento de la comunicacion, toma de decisiones y motivacion.
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Dar seguimiento al desempefio del personal de la empresa para conseguir
aumentar la productividad en conjunto con el rendimiento de los trabajadores.
Establecer planes y programas que den soporte a la aplicacion de estrategias y
tacticas orientadas hacia el fortalecimiento de la comunicacion, toma de
decisiones y motivacion, y por consecuencia al mejoramiento de la
productividad de la empresa CODIEMPAQUES CIA. LTDA.

Estimular al personal para que mediante recompensas y estimulos pueda
aumentar constantemente su desempefio en sus actividades de trabajo, esto se
acompafa de capacitacion para alcanzar estandares de calidad que permitan a la
empresa ser competitiva.

Establecer lineamientos para la formacion de una unidad ejecutora de las
acciones correspondientes a las estrategias enfocadas en el fortalecimiento de la
comunicacion, toma de decisiones y motivacioén, como base para aumentar la
productividad de la empresa.

Socializar constantemente los planes y programas que la empresa
CODIEMPAQUES CIA. LTDA., vaya a implementar para mantener activos a
todos los trabajadores y atentos hacia los cambios que vayan a desarrollar la

organizacion.

Estrategias

Las estrategias son la base del Plan Estratégico para el mejoramiento del desempefio
laboral de CODIEMPAQUES, deben estar alienadas a los objetivos y politicas definidas
para obtener el fortalecimiento de la comunicacién, toma de decisiones y motivacion, que
van de la mano con el incremento de la productividad resultado de los esfuerzos de los

trabajadores y de la direccion.

Las estrategias propuestas para la empresa CODIEMPAQUES CiA. LTDA.:

a. Estimular las relaciones interpersonales funcionales entre el personal de la

organizacion, para que desarrolle una actitud grupal de pro actividad y entusiasmo,
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compafierismo y apoyo para el desarrollo de las actividades de trabajo, asi como el
logro de las metas institucionales.

b. Reconocer el esfuerzo de los trabajadores a través de recompensas y estimulos que

promuevan el mejoramiento del desempefio en sus actividades laborales.

c. Impulsar actividades de distraccion y esparcimiento para que el personal pueda
desarrollarse integralmente y equilibre la carga de trabajo para disminuir los niveles

de estrés.

d. Empoderar a todo el personal de CODIEMPAQUES CIA. LTDA., en la ejecucion
del plan estratégico, para que todos y cada uno de ellos se sienta parte del cambio

estructural del ambiente de trabajo.

3.5.3 Estructuracion y aplicacion de estrategias

Las estrategias de motivacion son fundamentales para aumentar el desempefio del
trabajador, adicional a estas se complementan con tacticas que pueden alcanzar la
dimensién de la comunicacion y participacion que también son de interés para el
empoderamiento del trabajador que en consecuencia desencadenaran en el rendimiento

organizacional.

3.5.3.1 Plan de mejoramiento de relaciones interpersonales

Estrategia: Para obtener los objetivos planteados por la empresa, es fundamental
estimular las relaciones interpersonales funcionales entre el personal de la organizacion,
para que desarrolle una actitud grupal de pro actividad y entusiasmo, compafierismo y
apoyo para el desarrollo de las actividades de trabajo asi como el logro de las metas

institucionales.
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Este programa pretende reforzar los vinculos de trabajo entre los diversos niveles

jerarquicos de la organizacion para fomentar la confianza, mejorar la comunicacién y

procurar el compromiso, la eficiencia, la eficacia y la productividad de la empresa.

Objetivo

Promover un entorno de colaboracion y confianza, que facilite el desarrollo de

habilidades trabajo en equipo en un 80% del personal de la empresa en el término de un

afio, una vez aplicado el plan.

Tabla 23

Plan de mejoramiento de las relaciones interpersonales

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

TIEMPO

TECNICA

Taller de
relaciones
interpersonales

Dar a conocer al personal
el desarrollo del taller de
relaciones
interpersonales:

Los participantes  se
congregaran en 5 grupos
conformados por 6
pertenecientes a los
diferentes niveles de la
empresa.

Duracion del taller: 20
horas. Pueden ser
completadas en dias
laborables una vez por
dia, 2 horas por dias, es
decir se utilizarian 10
dias laborables.

JULIO
2018

INFORMES
EVALUACIOES
REUNIONES
EVALUACION

Desarrollar charlas
motivacionales sobre el
alcance del apoyo mutuo
y colaboracién dentro del
trabajo, con proyecciones
a la construccion de un
solido marco de
cooperacion para
alcanzar los objetivos
institucionales.

Generar dindmicas de
interaccion grupal como
actividades de trabajo en
equipo, para promover la
integracion y
participacion del

SEPTIEMBRE
2018

INFORMES
EVALUACIONES
REUNIONES
EVALUACION
EJEMPLOS
DEMOSTRATIVOS
VIDEOS
CONFERENCIAS
DINAMICAS
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personal

Reconocer al personal de
la empresa por su
participacién, para esto
se prevé la entrega de un
diploma de participacion.

Reconocimiento,
soluciony
aprovechamiento
de conflictos

Ofrecer  consejeria  al
personal para resolver
problemas entre

trabajadores que afecten al
desarrollo interpersonal de
los trabajadores, para
estos se establece:

Socializar en la empresa
la  disponibilidad  del
comité de motivacion
para atender inquietudes y
problemas, y ofrecer el
apoyo  correspondiente
para satisfacer las
necesidades de los
trabajadores.

Estructurar  documentos
de control de conflictos
para facilitar la
retroalimentacion del
personal, a través de un
buzon de sugerencias.

Analizar los
documentos de control
de conflictos y generar
encuentros
personalizados entre las
partes afectadas.

Brindar soluciones que
permitan que ambas
partes ‘“ganen” a través
de técnicas y mediante la
colaboracion  de las
personas involucradas en
el conflicto.

SEPTIMBRE
2018

INFORMES
EVALUACIOES
REUNIONES
EVALUACION
EJEMPLOS
DEMOSTRATIVOS
VIDEOS
CONFERENCIAS
DINAMICAS
RESOLUCION
CONFLICTOS
AUMENTO
COMPANERISMO

DE

DEL

Fuente: (CODIEMPAQUES, 2016)
Elaboracién: La autora

78



Recursos a utilizarse

a. Humanos
= Encargados del comité de motivacion
= Personal de la empresa
b. Materiales
= Instalaciones de la empresa
= Moblaje y equipo audiovisual
= Papeleria y tiles de oficina
» Diplomas de participacion
c. Financieros
= Los costos aproximados de implementacion del plan de mejoramiento de las

relaciones interpersonales.

Tabla 24

Costos plan de mejoramiento de las relaciones interpersonales

CONCEPTO COSTO
Papeleria y utiles de oficina 400
Taller de relaciones interpersonales 3500
Diplomas 2250
Charlas y conversatorios 2500
Imprevistos 700
MONTO ESTIMADO $9.350

Fuente: (CODIEMPAQUES, 2016)

Elaboracién: La autora

Evaluacion
Es fundamental valorar el plan para el mejoramiento de relaciones interpersonales,

mediante informes desarrollados por el comité de motivacion.
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CONCLUSIONES

La investigacion de Mayo (1927 -1940) posiblemente fue el primer estudio que
pone en manifiesto la dimension subjetiva de las variables como lo son las condiciones
laborales, el sentimiento de pertenencia y satisfaccion dentro de un grupo, los intereses y
actitudes colectivas y el perfil de quienes ejercen algun tipo de autoridad, como factores
que entre otros construyen al clima laboral. Mayo en 1945 concluia que hay una gran
relacion entre la conducta y los sentimientos, y que los grupos de trabajo son afectados por

el comportamiento y productividad individual de una manera significativa.

Los resultados de las investigaciones realizadas a todo el personal asi como al
personal de planta de las dimensiones de Comunicacion interpersonal, autonomia para toma

de decisiones y motivacion indican que tienen incidencia en el clima organizacional.

Mientras que, las respuestas dadas en las investigaciones realizadas a todo el
personal asi como al personal de planta respecto a las dimensiones de productividad,

eficiencia y eficacia consolidan una relacién significativa con el desempefio.

El indice de Spearman de correlacion realizado a todo el personal de 86.2% vy el
indice de Spearman de correlacion realizado al personal de planta de 77.9% confirma la
interdependencia entre los factores; por lo que, es imperante conservar y mejorar el clima
organizacional para asegurar un eficiente desempefio que garantice el cumplimiento de los

planes y la productividad.

Las variables y dimensiones analizadas en este estudio, se las presenta con un

cuadro de tabulacién, un grafico de barras y las conclusiones correspondientes.
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RECOMENDACIONES

Socializar con el nivel directivo de la empresa los resultados de la investigacion.
Para conseguir su respaldo al plan de motivacion, que pretende conservar y mejorar el
clima organizacional, el desempefio de los trabajadores y la productividad de
CODIEMPAQUES.

Conformar el comité de motivacion para consolidar las actividades que impulsan el

desarrollo del talento humanao.

Comparar la percepcién de los trabajadores referente a productividad, que constan

en esta investigacion, con los indicadores de gestion institucional.
En este trabajo se analiza la correlacion entre las variables de clima organizacional y

desempefio laboral; por lo que, puede ser la base para posteriores estudios que incorporen

otros factores de inciden en el desarrollo de las organizaciones y de las personas.
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ANEXQOS

Anexo 1: Resumen de resultados encuestas general

Ne. ITEM 5(413(2|1
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
COMUNICACION INTERPERSONAL
1 | ¢Para usted existe una relacion interpersonal apropiada entre el personal? 17| 4 |10|0 |0
2 ¢Para usted los medios de comunicacidn son suficientes para relacionarse con el slelalolo
personal?
3 | ¢Usted comprende los mensajes que se generan en la empresa? 23| 4| 4|0]0
4 | ¢Se da importancia a la comunicacion en la empresa? 1813|0100
¢Para usted la estructura del organigrama de la empresa le permite
5 | . . 141114210
interrelacionarse de forma adecuada con otras areas?
AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES
6 |¢Usted toma decisiones en su puesto de trabajo? 185224
7 | ¢Usted es responsable del trabajo que realiza? 2714]0]0|0
8 | ¢Usted tiene conocimiento de los requerimientos de sus actividades de trabajo? 29| 2|0]0]0
9 | ¢El tiempo de trabajo le permite desenvolverse en su puesto? 26(5|(0]|0]|0
10 | ¢La estructura organizacional le permite tomar decisiones en su puesto de trabajo? |14|14| 2 |1|0
MOTIVACION LABORAL
11 | ¢Para usted los beneficios médicos que ofrece la empresa son adecuados? 21| 6|4|0]0
12 | ;Usted esta de acuerdo con su salario? 2108 |2]0f0
13 | ;Sus metas son factibles de acuerdo a las politicas de la empresa? 1716|440
¢El ambiente laboral le permite desenvolverse correctamente en sus actividades de
14 X 22/9|0]0]0
trabajo?
15 | ¢El tiempo de vacaciones por su trabajo es suficiente para usted? 218 |2]|0]0
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
PRODUCTIVIDAD LABORAL
16 | ¢Logra eficientemente las tareas asignadas? 2164|010
17 | ¢Cumple con eficacia su trabajo en la empresa? 238|000
18 | ¢Su productividad se alinea a lo determinado por las politicas de la empresa? 22|9|0]0]0
19 | ¢Logra a cumplir con los objetivos determinados por la empresa? 2116 |4|0]0
20 | ¢Usted aporta al cumplimiento de los objetivos de la empresa? 20|11 0|00
EFICACIA
21 | ;Usted cumple con los objetivos en los tiempos establecidos por la empresa? 2007 |4]|0]0
22 | ;Usted cumple con las actividades asignadas? 26(3|2]0]0
23 | ¢ Usted conoce las funciones establecidas para su puesto de trabajo? 31{ofo0]|0]o0
24 | ;Usted logra desarrollar su trabajo con calidad (mejorando constantemente)? 2712 |2|0]0
25 | ¢Usted logra efectuar las actividades que le han asighado? 28|3|0]0]0
EFICIENCIA LABORAL
26 | ¢Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional? 25/6(0]|0]0
97 ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse en su puesto sslalalolo
de trabajo?
28 | ;Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su trabajo? 238|000
29 | ¢ Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno? 2714|0]0]0
30 ¢Usted cree que el tiempo en que desarrolla sus actividades de trabajo es lo 27121210l0

optimo?
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Anexo 2: Resumen de resultados operarios

Ne. ITEM 4 1312 |1
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
COMUNICACION INTERPERSONAL
1 | ¢Cuéndo tiene problemas de trabajo, pide ayuda a sus compafieros? 2| 3
2 | ¢Conversa con sus compafieros sobre asuntos de trabajo? 25
3 | ¢Se pone de acuerdo con sus compafieros para realizar su trabajo? 23| 2
4 | ¢Recibe informacion de su supervisor sobre la calidad de su trabajo? 20| 5
5 | ¢Comparte el tiempo libre con sus compafieros de trabajo? 21| 4
AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES
6 | ¢Usted escoge la manera para realizar su trabajo? 13| 12
7 éLa.empresa ati_ende sus pedidos de materiales y herramientas que requiere para
realizar su trabajo? 23| 2
¢El supervisor acepta sus sugerencias sobre asuntos de trabajo? 18| 6
¢Usted establece el tiempo para realizar su trabajo? 20 | 4
10 | ¢Consulta con su supervisor para solucionar los problemas de trabajo? 25
MOTIVACION LABORAL
11 | ¢Conversa con amigos y familiares sobre su trabajo? 21| 3 | 1
12 | ;Cuando la empresa necesita usted trabaja horas adicionales? 25
13 | ¢Recibe felicitaciones de su jefe cuando realiza un buen trabajo? 23| 1|1
14 | ¢Laempresa cumple con lo que ofrece a los trabajadores? 23 | 2
15 | ¢;Recomendaria a sus amigos trabajar en su empresa? 25
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
PRODUCTIVIDAD LABORAL
16 | ¢Sus compafieros le solicitan ayuda para realizar su trabajo? 18| 6 | 1
17 | ¢Tiene que volver hacer su trabajo por pedido de su supervisor? 2 | 23
18 | ;Solicita mas tiempo para entregar su trabajo? 2 18
19 | ¢El supervisor esta conforme con la calidad de su trabajo? 22| 3
20 | ¢Laempresa le brinda oportunidades para capacitarse en su campo de trabajo? 23| 5
EFICACIA
21 | ¢Podria realizar su trabajo en menor tiempo? 4 |19 2
22 | ¢Recibe sugerencias por parte de su supervisor para mejorar su trabajo? 21| 4
23 | ¢(Mantiene reuniones de trabajo para revisar los procedimientos de trabajo? 25
24 | ¢Necesita el visto bueno de su supervisor para avanzar en su trabajo? 21| 4
25 g,Si_ c_iispone de tiempo, le informa a su supervisor para que le asigne otras
actividades? 61511311
EFICIENCIA LABORAL
26 |¢Laempresa reconoce sus conocimientos y experiencia? ol o |1
27 | ¢Recibe llamadas de atencion por la calidad de su trabajo? 4 |21
28 | ¢Colabora con sus compafieros para realizar sus actividades de trabajo? 21| 3 | 1
29 | ¢El supervisor le consulta para realizar cambios en los procedimientos de trabajo? |14 | 4 | 6 | 1
30 | ¢Laempresa se interesa por la capacitacion del personal? 2|2 |1
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Anexo 3: Informacion de la empresa

¥ Hoja Resumen de Compafila - Informacion de Contacto

Nombre Completo: Codi-empagueas dal Ecuadar CIA Lida Casa Matriz

Famando da Vera NT1T1, E4L Tras la Fabrica Cardi Snadks Quilo; Pichindha;

Estado: Mo Inscritas Ecuadar,

Mapelf
Faorma Legal: LTDA Teléfono: +503-2-280-2120
Estatus Operacional: Oparacional

EMISid: 3955089

Fax: 503-2-24E-1411
Correo Electrénico: contabilidad@ codiem pagueas.ec
RUC: 1TT91BE5396001 Pégina Web: hiipfwww codiem pagues sc

Fecha de Incorporacidn: 23 de junio de 2003

¥ Hoja Resumen de Compaiila - Clasificacion de industrias por NAICS

Principales Actividades: Fabricacién de Productos Plisticos (3261) ifp

¥ Hoja Resumen de Compafila - Descripcién de negocio

Descripcién de Compafiias

La empresa Codi-empaguas Del Ecuader Cia Lida e dedica a fabricacidn da
articules da pldsica para el ervasado de produecos: bolsas, sacos, cajones, cajas,
garrafones, bolellas, lcélera.

¥ Hoja Resumen de Compaiila - Informacién basica

Total de Empleados: 28 {2015)

CGapital Registrada: USD 230,400 (2017)

¥ Hoja Resumen de Compafila - Principales Ejecutivos

Saez Reas Maria Carola Prasidanis

Sabal Misle Jorge Geranle

¥ Hoja Resumen de Compaiila - Detalles de Accionistas

Saez Rees Maria Carola (Chile) 88%
Sabal Saez Terssa Andrea 0%
Sabal Saez Jorge Sebastian 0%
Sabal Saez Maria Victoria 0%
Sabal Misle Jorge 2%

¥ Hoja Resumen de Compaiila - Datos Financieros Claves

PERIODO FISCAL ¥ 2015 INDIV. Y-2018 INDIV.
Ingresos netos por wenkas 3,678 3.548
Tatal Ingraso Operativa 3,878 3,549
Ganancia oparativa (EBIT) 356 M
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