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RESUMEN:

La presente investigacién tiene como objetivo, evaluar el clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de laempresa
Hardepex Cia. Ltda., cuya organizacién cuenta con 87 personas, que laboran en el drea de produccién. Uno de los problemas que
se detecta dentro de la organizacidn, objeto de estudio, es la falta de ambientes de trabajo adecuados para sus trabajadores, a esto,
se suma la exigencia por la parte directiva, en exigir ventas y productos en tiempo récord, sin las medidas o correctivos necesarios.
Para el desarrollo de la investigacidn, se utilizé un tipo de investigacién descriptiva con técnicas cualitativas, a través de aplicacién
de encuestas, con una muestra estratificada. Los resultados obtenidos, sefialan que, el clima laboral en los trabajadores dentro de la
organizacién no es el adecuado, impactando negativamente en el rendimiento productivo de la empresa. Al respecto, se concluye
que, las organizaciones deben prestar atencidn, en generar ambientes laborales adecuados en los trabajadores, para que estos, a su
vez, puedan mejorar su nivel de productividad.

PALABRAS CLAVE: Clima laboral, productividad, acciones de mejora, diagnéstico situacional.

ABSTRACT:

The objective of this research is to evaluate the work environment as a key factor in the productive performance of the company
Hardepex Cia. Ltda., whose organization has 87 people, who work in the production area. One of the problems that is detected
within the organization, under study, is the lack of adequate work environments for its employees, to this, the requirement is
added by the directive part, in demanding sales and products in record time, without the necessary measures or corrections. For
the development of research, it was used a type of descriptive research with qualitative techniques, through of survey application,
with a stratified sample. The results obtained, they point out that, the work climate in the workers within the organization it's
not the right one, impacting negatively in productive performance of the company. About, it is concluded that, the organizations
they must pay attention, in generating adequate work environments in the or workers, so that these, in turn, can improve their
level of productivity.

KEYWORDS: Work climate, productivity, improvement actions, situational diagnosis.

INTRODUCCION

El objeto de estudio de la presente investigacién, lo constituye la empresa Harina de Pescado de Exportacion
HARDEPEX Cia. Ltda. Esta compafia fue constituida en el ano 1999, ubicada en Manta, Ecuador. Al
respecto, la empresa presenta la siguiente estructura organizacional. Ver figura 1.


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=409659500007
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=409659500007

CRISTHIAN FABRICIO PILLIGUA LUCAS, ET AL. EL CLIMA LABORAL COMO FACTOR CLAVE EN EL RENDIMIENTO PRO...

a e Gerente
Direccion general General

Direccién departamental gf.;gﬂﬁ ?{; Miﬁrgl?:?‘}?l;
y Ventas
i i —
Nivel 3 ‘ oniner ‘ Reumos ‘ Jefe de planta
1
| —
Nivel 4 Supervisores
[ ]
Nivel 5 i Opeigea ‘ Choferes

FIGURA 1.
Estructura organizacional de la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.
Fuente: Adaptado del orgdnico estructural y funcional de la empresa HARDEPEX Cia. Ltda., 2017.

En esta empresa, los directivos han detectado variaciones significativas en la productividad de la empresa,
lo cual puede estar directamente relacionado con el clima laboral de la organizacién. Asi, la presente
investigacion, centra su problemadtica en la relacién directa entre el clima laboral y el rendimiento productivo,
plantedndose para ello la siguiente pregunta de investigacion: ¢Qué factores influyen en el clima laboral en la
empresa HARDEPEX Cia. Ltda., que este afectando la productividad de la misma?

Con el fin de determinar el clima laboral en la empresa, a continuacidn, se presentan los aspectos
conceptuales y teéricos mas relevantes, relacionados con el clima organizacional. Este, tiene que ver con
el nivel de satisfaccién, que siente el trabajador dentro de la organizacién, un aspecto que da mucho para
reflexionar en el mundo empresarial, por ello, habria que especificar que la motivacion constante da como
resultado, mejores personas, mas comprometidas, no solo con la empresa sino también con ellas mismas.

El clima laboral, se compone de un gran ntimero de factores, tanto fisicos como emocionales, que inciden
en el comportamiento y desempeno de los integrantes del equipo de trabajo (Garcia, 2009). El clima
Organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad y
satisfaccion, contemplando el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano,
influyendo asi en la satisfaccién del personal y por lo tanto en la productividad.

Al respecto, Elton Mayo fue el primero que se enfocd en este tipo de estudios, comenzando en una
fébrica textil de Filadelfia, entre los afnos 1923-1924. El problema que investigaba era la excesiva rotacién
de personal, en un departamento donde el trabajo era particularmente monétono y extenuante. Al poco
tiempo de habérseles asignado para trabajar alli, los trabajadores mostraban la tendencia a hundirse en un
estado de abatimiento y desconsuelo y a la larga llegaban a tornarse irritables, sin razén aparente alguna, e
impulsivamente renunciaban a su empleo. Antes de la llegada de Elton Mayo, habian fracasado de modo
rotundo, numerosos intentos hechos por ingenieros en eficiencia para detener la ola de dimisiones laborales,
mediante distintos proyectos de pago de incentivos.

Cerca de nueve décadas han pasado, desde que Mayo (1924), realizara investigaciones concernientes con
la productividad del personal, tomando como ejemplo, la Empresa Hawtorne. Desde entonces, muchos
estudiosos se han aproximado a la connotacién del clima laboral, consiguiendo hasta ahora demostrar
que, el comportamiento de los trabajadores producto de los ambientes de trabajo promovidos por sus
superiores, genera resultados de felicidad o desmotivacidn; producto de ello, son los resultados que generan
los trabajadores, como compensacién del esfuerzo que generen las empresas, por brindarles un sitio seguro,
cémodo y familiar.
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Segin autores como (Koys & Decottis, 1991) citados por (Pilligua, 2017), manifiestan que, el
clima organizacional se divide en psicoldgico y organizacional, el primero se aplica mediante estudios
personalizados con los trabajadores de las empresas, mientras que el segundo, se realiza a nivel de la
organizacién; ambos miden el nivel de percepcidén que tienen los trabajadores, sobre las experiencias que viven
dentro de la empresa. En Ecuador, Urfa (2011) define, c6mo el clima organizacional incide en el desempenio
laboral, mediante el desarrollo de un marco tedrico relacionado a los temas objeto de estudio.

Posteriormente, Morales y Tirapé (2012) en su investigacidn, resaltan elementos que desatan un clima
organizacional inadecuado, generando como resultado insatisfaccién en los trabajadores, que prestan sus
servicios dentro de las organizaciones.

En este contexto, el estudio estd orientado a identificar los elementos que intervienen en el fomento del
clima laboral, determinando las circunstancias en las que un empleado, se desenvuelve en sus actividades
diariasy cémo el resultado de éstas genera productividad. Existen estudios, donde se observa que, las empresas
estan preocupandose por invertir en ambientes adecuados para sus trabajadores, con la finalidad que, estos
generen resultados favorables para la empresa, basados en la eficiencia y eficacia sinénimo de productividad.

Al respecto, Alvarez (1992) manifiesta que el clima organizacional, involucra las siguientes variables:
actitudes, valores, normas y sentimientos, que los trabajadores descubren que se hallan en la empresa en que
laboran, por consiguiente, el clima organizacional, es un resultado de la interaccién de los motivos intimos
del individuo, estimulos que le proporciona la empresa y de las perspectivas estimuladas en la reciprocidad;
por la tanto, se encuentra integrado por las tipologias que figuran a esa estructura, y que se diferencian de
otras, ¢ intervienen sobre la actuacién de personas involucradas en esa empresa.

Para el autor (Chaparro, 2006) la motivacién, clima organizacional, e incluso satisfaccién y cultura
organizacional, son términos empleados por las organizaciones o departamentos de talento humano. Sobre
cada uno de estos procesos, existen diferentes teorias, modelos e investigaciones.

Segun (Soto. E, 2007), el diagndstico del clima laboral, suministra retroalimentacién en los procesos que
trastocan la conducta organizacional, asi mismo, permite proponer planes de mejora, encaminados al cambio
de condiciones y conductas de los implicados, a través de la mejora con la finalidad de optimizar los niveles
de motivacién y rendimiento profesional, encauzando en muchos casos, el hecho de que los implicados
propongan cambios o mejoras. Asi mismo (Estrada, Guerrero, Machado, & Canedo, 2009) consideran que
el clima organizacional, despliega una caracteristica predominante en la cultura de la organizacion, integrada
al modelo usual de conductas, creencias y valores compartidos por los individuos en una organizacion.

Luego, el clima laboral, es un referente de gran importancia en las organizaciones, que pretenden ser
competitivas y que se preocupan por el personal que labora en ellas; estas empresas, intentan lograr un
continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, buscando incrementar los niveles de productividad,
prestando mayor consideracién al recurso humano; donde el bienestar en las personas y la motivacién que
tengan, son los pilares basicos para ser productivos.

FACTORES DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

En el clima laboral intervienen algunos factores considerados importantes dentro de cualquier organizacion,
la percepcién que tengan los trabajadores del ambiente donde laboran, indudablemente tendré relacién con
la confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados, donde por su puesto,
este resultado positivo o negativo influird en la productividad de la empresa. A la vez, (Reyes, 2010) en su
investigacion, describe seis factores relevantes para el clima laboral, a saber:
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Comunicacion

La comunicacién dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema abierto, significa que, no debe ser
restringida por la estructura jerdrquica de nivel descendente sino en forma horizontal, de esta forma, los
trabajadores conocerdn los objetivos que persigue la empresa, las necesidades y los logros obtenidos.

La comunicacidn, es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder o credibilidad y de cierto
modo, tener autoridad para liderar. El individuo que sea un buen comunicador, retne la caracteristica de
carismitico, llega a los demds y logra que estos cambien de opinién (Ribeiro, 1998).

Colaboracién

En este factor, se evalta el grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse, el grado de colaboracién
y companerismo existente, y la confianza, siendo factores que suman importancia en el buen ambiente de
trabajo, del cual se tiene como resultado, la calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa, que sera
percibida por los clientes.

Liderazgo

El liderazgo tiene sus teorfas o enfoques, algunos de ellos muy precisos, pero en el fondo son una
transformacion para la empresa u organizacion; el liderazgo en si, involucra al personal que dirige y aquellos
que tienen responsabilidades en cada 4rea. Del nivel de liderazgo, se puede lograr resultados precisos en corto
plazo. El autor (Maxwell, 2013), reconoce la singularidad en cada individuo, de forma que no requiera tener
a su lado personas solicitas, que lo hagan permanecer bien como lider.

Carrera profesional.

Se relaciona con el nivel de preparacién académica, habilidades y destrezas que tengan los trabajadores para
optar por un ascenso laboral, el mismo que repercute en mejor calidad de vida, confort, sueldos considerables
y puestos acordes al desempeno, que se reflejen en la evaluacién de desempefo laboral. Al fomentar el
desarrollo de carrera profesional, la empresa se plantea varios objetivos, entre ellos: conferir mayor ilustracion
y capacidad a su talento humano para cubrir espacios que a mediano o largo plazo estardn disponibles; crear
una fuerte comunicacién interna; y, programar el desarrollo de carrera profesional dentro de la planificaciéon
anual (Nufez, Grande, & Pedroso, 2012).

Satisfaccidon

La satisfaccién laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Probablemente,
el empleado que se encuentre dentro de un ambiente agradable en la organizacién, que sus directivos
reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir mejorando mediante ascensos u otro tipo de motivaciones,
generard satisfaccién personal. La satisfaccién laboral, entonces, es un tema candente dentro de las
organizaciones, los trabajadores no lo manifiestan abiertamente, cuando no se encuentra satisfechos o si lo
hacen, empiezan a reducir su productividad, ante ello (Sdnchez & Garcia, 2017) sostienen que, los directivos
deben propiciar una relacién sana entre la administraciéon y sus trabajadores, satisfaciendo ambas partes,
siendo un factor de ganar—ganar.
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Condiciones fisicas.

Con relacién a este aspecto, Elton Mayo, en una de sus investigaciones concluyé que, los ambientes, la
iluminacién, la reduccion de ruidos, herramientas y equipos para los empleados eran elementos sustanciales
(condiciones fisicas), y que toda organizacién debe brindar a sus trabajadores para que sean mds productivos.

Asi, en las organizaciones, los directivos deben tomar decisiones acertadas, que generan un excelente clima
laboral. En este aspecto, (Tamayo, Del Rio, & Garcfa, 2014) afirman que:

El proceso de toma de decisiones, implica visualizar la empresa como un todo compuesto, a su vez, por subsistemas que
interactiian entre si de forma reciproca, respondiendo a objetivos propios y a un supra-objetivo, la misién, teniendo trazado
un horizonte a futuro, siendo este, la visidn, con una participacién limitada en la distribucién de los recursos, de acuerdo a
prioridades establecidas dentro de la estrategia general de la organizacién, y de acuerdo a los condicionamientos de la alta

gerencia (p.77).

La cultura de una organizacién, comprende un conjunto dindmico de valores, ideas, habitos y tradiciones,
compartidos por las personas que integran una organizacién, que regulan su actuacién. Se distingue la cultura
formal e informal, se exponen sus elementos, los factores internos y externos que influyen en ella; asi como,
el cambio de cultura y los elementos que son necesarios incentivar y contrarrestar, en la busqueda de una
cultura orientada al conocimiento. (Minsal & Pérez, 2007).

Segtin lo expuesto por Minsal & Pérez (2007), y, Tamayo, Del Rio & Garcia (2014), se puede afirmar
que, antes que la empresa proyecte un clima laboral en sus trabajadores, estos deben identificar la cultura
organizacional de la organizacién, proyectada en los valores, mision, vision, principios, politicas y objetivos;
caso contrario, el desconocimiento de estos, generard en los trabajadores: no identificar el futuro que persigue
la institucidn y, por ende, no existiria razén de pertenencia.

Ahora bien, La relacién entre el clima laboral y la productividad depende en gran medida del estilo de
direccién de una organizacién, por lo que el resultado responde a ciertas circunstancias, que se pueden
controlar en gran medida. Muchos estudios se han realizado a lo largo de la historia para tratar de demostrar
la naturaleza de la relacién entre la eficiencia y el clima laboral, concluyéndose que existe una relacién de
dependencia que se ‘podria definir en cuatro estados a gestionar. Ver figura 2.
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FIGURA 2.
Variantes de estados relacionados al clima laboral y la productividad
Fuente: Adaptado de (Udiz, 2012)

Baja productividad y clima laboral elevado. Este escenario se presenta cuando, objetivos individuales y
de grupo que se estén satisfaciendo, no contribuyen a elevar la productividad. En este caso, el clima laboral
aumenta el potencial productivo, pero no se traducird en una alta eficiencia sin un buen érgano directivo.

Alta productividad y clima laboral bajo. Una empresa puede aumentar su productividad mediante
la planificacién y/o la aptitud de los integrantes de la empresa, sin haberse preocupado por mejorar la
motivacién del personal. En otros casos, la motivacion se produce como efecto de las politicas del miedo,
es decir, con el uso de las penalizaciones, sanciones o despidos. Este sistema, genera productividad radicada
en la accidn incesante de la direccidn, sin que los empleados se involucren con la empresa. En este caso, se
construye la productividad sobre los empleados y no con ellos, lo cual es dificil que se mantenga a largo plazo.

Alta productividad y clima laboral elevado. Este es el escenario mds deseable y refleja que, se estan
cubriendo los objetivos de los grupos de trabajo y de la propia empresa, logrando una vinculacién exitosa
entre ambos. El clima laboral se eleva y se incrementa la eficiencia de los empleados, obteniendo una alta
productividad, que, a su vez, refuerza al propio clima laboral, credndose una sinergia que se autoalimenta 'y
potencia constante y ciclicamente.

Luego, el clima laboral junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico que, tiene un impacto directo en los
resultados de la organizacién. Por tanto, el clima organizacional determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccién (Quintero, Africano, & Faria, 2008).

A la vez, los modelos de estudio de clima de las organizaciones, plantean que existe una relacién entre
clima organizacional y productividad de la organizacién. Segin (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2016) existen
investigaciones que senalan:
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...el impacto del clima emocional sobre el rendimiento es de un 20% a un 30%; es por ello que las empresas clase mundial,
buscan constantemente identificar oportunidades de mejoras y puntos fuertes, basandose en este tipo de estudios para cerrar
las brechas de satisfaccién entre la organizacién y su gente.

Finalmente, la nocién de rendimiento de productivo, se encuentra vinculada a la proporcidn existente,
entre los recursos que se emplean para conseguir algo y el resultado que luego se obtiene. De este modo, el
rendimiento se asocia al beneficio o la utilidad. (Pérez & Merino, 2016). Asimismo, Pérez & Gardey (2012),
sostienen que: “la mejor productividad supone una mayor rentabilidad en cada empresa.”

Con relacién a lo anterior, la productividad puede definirse como una medida econdmica que, calcula
cudntos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, costes, ctc.)
durante un periodo determinado (Sevilla, 2015). Mide la eficiencia de produccién por cada factor o recurso
utilizado, entendiendo por eficiencia, el hecho de obtener el mejor 0 méximo rendimiento, utilizando un
minimo de recursos.

METODOLOGIA

A continuacién, se presentan los aspectos metodoldgicos para el desarrollo de la investigacion: La gestion del
clima laboral incide positivamente en el rendimiento productivo de las empresas.
Hipétesis de investigacion. La gestion del clima laboral incide positivamente en el rendimiento

productivo de la empresa.
Poblacién Objetivo: los 87 trabajadores de la empresa HARDEPEX Cia. Ltda. Ver tabla 1.

TABLA 1.
Poblacién de la empresa a encuestar.

srea T L e s
Administrativa 11
Operativa T2
Logistica 4
TOTAL 87

Fuente: Autores, 2017.
Tipo de Investigacion: fue de tipo descriptivo. Al respecto, segin Herndndez, ez al. (2014):

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenémeno que sea sometido a andlisis. Miden o evaldan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o
fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. p,92.

Variables de la investigacién: Se identifica como variable independiente: el clima laboral, dentro del
cual se encuentran los factores que inciden en el clima organizacional; y, como variable dependiente: el
rendimiento productivo.

Técnicas estadisticas: anlisis cualitativo a partir de la aplicacién de encuestas a la poblacién de 87
trabajadores de la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.
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Para el desarrollo de la presente investigacion, se elaboré un instrumento de medicién tipo cuestionario
(anexo 1), donde la informacidn fue procesada para calcular los datos proporcionados por los empleados de
la empresa, objeto de estudio. Asimismo, como referente se presenta en la tabla 2, la matriz de composicién
del instrumento de recoleccién de datos.
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TABLA 2.

Matriz de composicién del instrumento de recoleccion de datos.

FACTOR DE
EVALUACION

OBJETIVO

PARAMETROS

Comunicacion

El empleado tiene plenos conocimientos
sobre la empresa donde labora, estos son
respecto a la normativa, funcionalidad e
informacion basica y general sobre la
empresa y su situacion.

= Non‘natwa de Ia empresa.

Informacmn sobre

funciones y procesos.

Informacién basica de la

empresa

Sltuac:lon general de Ia
empresa.

Colaboracién

| El ambiente de trabajo cuenta con

calidez y colaboracion interpersonal.

Colaboracion entre

compaﬁeros.

' Calldez

Buen amblente de
trabajo.

Liderazgo

Los empleados que a su vez tienen a su
cargo otros puestos, deben presentar un

accionar asertivo en cuanto a su relacion

con los demas empleados, mostrando
| actitudes y aptitudes para el cargo y la |

Relacién con los cargos

inmediatos superiores.

Actitudes y aptltudes de

fosjefes—

Carrera
profesional

. correcta gestidn proactiva del mismo

Realizar procedimientos de medicion de |

desempefio laboral, mejoramiento de las !
politicas de induccion y promocién de |
cargos con la finalidad de motivar y

favorecer la satisfaccidén en cuanto a la
carrera profesional del empleado.

Evaluacion del

~desempefiolaboral,

Procedimiento de
mduc-::lon anuevos

T cargos.T

Motivacién radicada en la

Satisfaccion

Mantener la satisfaccion de empleado |

respecto a su puesto de trabajo,
observando variables como la aptitud para
las tareas, la motivacion e

organizacion central
necesidades de insumo.

respecto a sus

incentivos i
propuestos, las condiciones fisicas donde |
se desempefia y el apoyo por parte de la

promociondecargos.
Tareas asignadas
(aptitud):

Motivacion

Condiciones fisicas

Suministro de recursos
de apoyo hecesarios
(informacion, materiales,

Condiciones
generales

Mantiene en términos generales |la
satisfaccion del empleado respecto a la
empresa, por ejemplo, su sensacion de
seguridad, bienestar y confort.

recursos engenerat)

Satisfaccién y confort con

“laempresa.”

Bienestar socioemocional
eneltrabajo

Satisfaccion sobre los
beneficios que ofrece la

et
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En cuanto al método de aplicacidn, valoracidn y observacién: en cada tabla de referencia, se efectud una
sumatoria de las respuestas de cada una de las interrogantes antes mencionadas, estableciendo el numero de
encuestados. Se elabord una ribrica de tabulacién, para realizar el calculo se le asigné un valor a cada respuesta,
de acuerdo con escala de Likert (Garcfa, ez a/. 2011): Nunca 0; Casi nunca 1; A veces 2; Casi siempre 3 y
Siempre 4, con el propésito de contar con una medicién de cada factor de incidencia en el clima laboral,
tomdndose en cuenta los porcentajes de satisfaccion alcanzados, cuyo promedio incumbe al resultado de la
evaluacion del clima laboral, en la empresa objeto de investigacién.

Fuente: Autores, 2017

Resultados del diagnéstico sobre clima laboral de lIa empresa

A continuacidn, se ilustran los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa:

Género de los trabajadores.

En la tabla 3, se sefiala el género de los trabajadores de la empresa y su participacién en las tres areas laborales,
objeto de la investigacién, mostrandose que el 86,1% de los empleados son de género masculino, de los cuales
el 90.7% labora en el drea operativa; y, el 13,8% son del género femenino, de las cuales el 66.7% labora en

el Area administrativa.

TABLA 3.
Género de los empleados encuestados.

HOMEBRES MUJERES
AREA % dentro °% dentro % dentro % dentro
EREC; o del Total | TREC de el Total
Hombres Mujeres
Administrativa 3 4.0% 3.4% 8 66.7% 9.2%
Operativa 68 90.7% 78.1% 4 33.3% 4.6%
Logistica 4 5.3% 4.6% 0 0.0% 0.0%
TOTAL 75 100.0% 86.1% 12 100.0% 13.8%

A lavez, en la figura 3, se muestra la participacién de cada género, en las dreas de trabajo seleccionadas en
la investigacién y con relacién al total de la poblacién definida, donde los hombres se destacan en labores

Fuente: Autores, 2017.

operativas y de logistica, versus las mujeres que se concentran en trabajo administrativo.
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FIGURA 3.
Participacion laboral por género de los empleados.
Fuente: Autores, 2017.

Edad de los empleados de la empresa

De acuerdo con la encuesta realizada, se senala en la tabla 4, que el 52.9% de los trabajadores se hallan en
edades entre 25 y 35 anos de edad, seguido del 31.0% con edades entre los 36 y 45 afios de edad.

TABLA 4.
Edades de los empleados encuestados.

RANGO DE EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Menor de 25 afios 6 6.9%
Entre 25 — 35 afios 46 52.9%
Entre 36 — 45 afios 27 31.0%
Entre 46 — 55 afios 7 8.1%

56 afios o mas 1 1.1%
TOTAL 87 100.0%

Fuente: Autores, 2017.

En la figura 4, se observa la distribucién porcentual de edades de empleados, donde se confirma la politica
sobre contratacién de personal la empresa, la cual busca mantener personal joven dentro de su planta,
contdndose solamente con el 1.1% de los empleados, mayores de 56 anos.
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FIGURA 4.
Distribucion porcentual de edades de empleados encuestados.
Fuente: Autores, 2017.

Afios de antigiiedad de empleados en la empresa

Al respecto, en la tabla 5, se observa una buena estabilidad laboral en la empresa, donde ¢l 69% de la némina
objeto de la investigacién, cuenta con més de 6 afios de antigiiedad en la empresa, lo cual muestra a su vez,
sentido de pertenencia con la empresa.

TABLA 5.
Anos de antigiiedad de empleados en la empresa.

ANTIGUEDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
2 afios o menos 21 24.1%
Entre 3 y 5 afios 6 6.9%
Entre 6 y 10 afios 34 39.1%
Entre 11 y 15 afios 14 16.1%
Mas de 15 afios 12 13.8%
TOTAL 87 100.0%

Fuente: Autores, 2017.

Similarmente, en la figura 5, se muestra que el 24.1% de los empleados tienen 2 afios 0 menos de trabajo
en la empresa, situacién que obedece a una contratacién masiva realizada en afios recientes (previos a la
investigacion) por la compaiiia, derivada del aumento en la produccidn.
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FIGURA 5.

Distribucién porcentual de afios de antigiiedad de empleados de la empresa.
Fuente: Autores, 2017.

Anilisis de los factores del clima laboral en la empresa

Ahora bien, a continuacidn, se presentan los resultados de la encuesta relativos a los factores relevantes de
medicién del clima laboral en la organizacién.

Factor Comunicacion

La comunicacidn, es un componente vital en cualquier organizacién para promover un clima laboral
saludable, mediante el establecimiento de normativas y estrategias acompanadas con las tecnologias de la
informacién y la comunicacién TIC, de forma oportunay pertinente.

Segun la encuesta realizada y el andlisis de datos, se presenta la tabla 6, donde se ilustra una calificacién del
58% en el factor de comunicacién en la empresa, situdndose dentro de la categoria por mejorar.
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TABLA 6.
Evaluacién del factor Comunicacion.
NUNCA Nﬁ‘:‘ﬂq A VECES mgﬁlﬁze SIEMPRE = TOTAL
TOTALES | 208 2 1 13 288 522
FACTOR x0 x1 X2 x3 x4 -
CALFF. 0 2 22 39 1152 | 1215/2088

Calificacion = Resultado/Calificacion Maxima Posible = 1215/ 2088 =

---------------- 66

NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

Asimismo, se deducen otros resultados como: que un 69% de encuestados afirman desconocer el cédigo
de ética y de direccién en la organizacion; el 57% manifiesta desconocimiento sobre la gama de productos y
servicios que ofrece la empresa; siendo elementos atenuantes, de que existe una gran debilidad por parte de
la direccién de la empresa.

A la vez, el 86% afirman que recibieron suficiente informacién relativa de la empresa, una vez que
ingresaron a trabajar. Pero, con relacion al tema de comunicacion interna, el 46% manifiesta que es vital
e importante que exista para que, una comunicacion eficiente contribuya a la vez, con un buen clima
organizacional. Sin embargo, existe un 37% opina lo contrario, al afirmar que los directivos de la empresa
no emiten comunicacién de ninguna indole, y otro porcentaje menor representado por 17% indican que a
veces y casi siempre se realizan comunicaciones. Al respecto, al hacer un andlisis, se puede afirmar que, existe
segmentacion en el manejo de la comunicacién relacionada con resultados de gestidn, senalandose asi que, la
informacidn se realiza por departamentos o por autoridades, pero no se la da a conocer al 100% al personal
que labora dentro de la empresa, generando inconformidad en sus trabajadores.

Factor Colaboracion

Ahora bien, el factor de Colaboracién promueve el clima laboral mediante el compafierismo, la solidaridad
y el sentido de colaboracién en si mismo. En este factor se evidencia un porcentaje ponderado del 61% por
mejorar. Ver la tabla 7.
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TABLA 7.
Evaluacién del factor Colaboracién.
nunca | (SRSl Aveces | (SASL. SIEMPRE | TOTAL
TOTALES 4 65 86 . 180 33 . 348
FACTOR x0 x1 x2 X3 X4
CALIF. | 0 . e85 | 172 | 480 | 132 | 849/1392

Calificacion = Resultado/Calificacion Maxima Posible = 849 /1392 =

NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

En este andlisis, se destaca la incidencia mayoritaria de la sensacién de colaboracién y companerismo con

el 92%, y la calidez respecto al acogimiento dentro del grupo laboral con el 83%. A la vez, se muestra que la

evaluacion de siempre y casi siempre, es buena dentro de la empresa. No obstante, cuando se indagé respecto

ala colaboracién interdepartamental, se constaté que el 5% siente que no existe colaboracién alguna, el 41%

menciona que casi nunca, el 25% dijo que avecesy el 29% casi siempre; incidencia importante, ya que el 53%
mencionaba que solo a veces, existe buen ambiente de trabajo.

Factor Liderazgo

El liderazgo, es un factor que permite la orientacién y direccionamiento de los esfuerzos del personal, hacia

la consecucién de los objetivos departamentales y organizacionales. Un buen lider, por ende, debe poseer

caracteristicas que favorezcan la integracién del grupo y la potencializacién de las habilidades individuales.

La valoracidn de este factor fue calificada con 42%, siendo un porcentaje bajo dentro del rubro por mejorar.
Ver tabla 8.
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TABLA 8.
Evaluacion del factor Liderazgo.
Nunca | (CRSh | AVECES g SuSte  SEEMPRE  TOTAL
TOTALES = 262 109 206 232 61 870
FACTOR X0 x1 X2 X3 ”
CALIF. 0 100 412 596 244 | 1461/3480

Calificacion = Resultado/Calificacion Maxima Posible = 1461 / 3480 =

0 -33 - -66 100

NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

Al respecto, como resultado de la encuesta en el criterio de liderazgo, se senalan aspectos a mejorar
en cuanto a: la autonomia en el trabajo, transmisién de valores, misién y objetivos de la organizacion,
y reconocimiento por labores destacadas. No obstante, reconocen que existe relacién idénea entre jefe
y empleado, puesto que, ademds, estos muestran frecuentemente, respeto por las diferencias de cultura
y religién, escuchan las opiniones y hacen participes de las decisiones a sus subordinados, sin mostrar
favoritismos. Los resultados del liderazgo, obviamente, serdn la permanencia de la organizacién, gestién por
resultados, empatia entre sus trabajadores, e integracién del capital humano.

Factor Carrera profesional

El factor Carrera profesional, indica el nivel mediante el cual el empleado se siente motivado, hacia la
promocién de su labor dentro de la empresa y por lo cual incrementard sus actitudes proactivas para el
desarrollo de sus actividades. Este factor fue valorado por el personal encuestado con 35%, considerdndose
un porcentaje bajo dentro del rango por mejorar. Ver tabla 9.
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TABLA 9.
Evaluacion del factor Carrera profesional.
CASI CASI
NUNCA NUNGA = AVECES grupoe SIEMPRE  TOTAL
TOTALES 106 155 198 ' 63 0 522
FACTOR x0 x1 x2 x3 x4
CALIF. | 0 155 396 189 0 740/2088
Calificacion = Resultado/Calificacion Maxima Posible = 740 / 2088 =
0 35-2 -66 100
NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

En este aspecto, un buen porcentaje de la poblacién manifesté que, no tienen oportunidad de desarrollo
profesional, y que, al no ser medido su desempeno, sus resultados y esfuerzos proactivos pasan desapercibidos.
No obstante, conservan cierta motivacién basada en la confianza, de que las promociones son realizadas de

manera justa y como incentivo por los buenos resultados que ocasionalmente se observan.

Factor Satisfaccion en el puesto de trabajo

El nivel de satisfaccion, es otro factor preponderante que, debe tener en cuenta el departamento de talento
humano (Sinchez 1., 2004). La calificacién de los encuestados en este factor, se encuentra en un nivel del
67% dentro del rango saludable, es decir que, los empleados se sienten aceptablemente a gusto, de prestar su
talento humano dentro de la organizacién. Ver tabla 10.
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TABLA 10.
Evaluacion del factor Satisfaccion en el puesto de trabajo.
NUNcA | SRSl AvEces | (SPSL. SIEMPRE  TOTAL
TOTALES | 3 . 145 135 | 197 216 | 696
FACTOR | X0 x1 X2 X3 x4
CALIF. | 0 . 145 270 | 591 | 864 | 1870/2784

Calificacion = Resultado/Calificacién Maxima Posible = 1870/ 2784 = 67%

0 -33 —66-67% 100

NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

Los empleados mencionan que, tienen identificadas sus tareas y responsabilidades, a pesar de no poseer
autonomia en la realizacion de sus actividades, cuentan con el apoyo para disponer de materiales y recursos
que necesiten. A la vez, cuentan con la informacion necesaria para actualizar sus conocimientos en forma
constante, pese a que su capacitacion no es regular; y, su trabajo es reconocido y valorado. Luego, dentro
de los aspectos a mejorar en este aspecto, serfan entonces, la autonomia en los procesos, la capacitacion del
personal y las condiciones laborales respecto al espacio, ruido, temperatura e iluminacién para favorecer la
eficiencia productiva.

Factor Condiciones fisicas

Este factor considera cuestiones generales, como la satisfaccion del empleado no solo en su puesto de trabajo,
sino con la empresa en general, la sensacidn de pertenencia dentro de la misma y el bienestar generado por la
oportunidad laboral brindada. En el diagnéstico, este factor de clima laboral fue calificado con el 85% dentro
del rango denominado saludable. Ver tabla 11.
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TABLA 11.
Evaluacién del factor Condiciones Fisicas.
NUNCA | (CRSh | AVECES g SuSte  SIEMPRE  TOTAL
TOTALES 0 9 .13 1711 484 783
FACTOR x0 | xi X2 x3 x4
CALIF. | 0 9 . 278 | 513 | 1856 | 2656/3132

Calificacion = Resultado/Calificacion Maxima Posible = 2656 / 3132 = 85%

NO SALUDAELE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

Al respecto, se analizaron elementos como: la sensacién de progreso y mejora, el deseo de continuar
laborando en su puesto, la satisfaccién sobre los incentivos no econdmicos recibidos, actividades deportivas,
beneficios sociales percibidos y los valores institucionales que se manejan, de donde se determina que el 59%
de las respuestas fueron de total satisfaccion, el 22% satisfaccion parcial, y solo el 19% restante, mencionaron
que, se encuentran por debajo de las expectativas deseadas.

Diagnéstico del clima laboral en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.

Finalmente, en la tabla 12, se presenta el resumen sobre el diagndstico general de los factores de clima laboral
analizados para la empresa HARDEPEX Cia. Ltda. El diagnéstico general a los factores del clima laboral,
que se realizé en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda., presenta una calificaciéon promedio del 58%, estando
la organizacién dentro del rango por mejorar.
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TABLA 12
Diagnéstico general de los factores de clima laboral analizados para la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.

FACTOR PORCENTAJE DIAGNOSTICO
Comunicacién 58% POR MEJORAR
Colaboracion 61% POR MEJORAR
Liderazgo 42% POR MEJORAR
Carrera profesional 35% POR MEJORAR
Satisfaccion 67% SALUDABLE
Generales 85% SALUDABLE
PROMEDIO 58% POR MEJORAR

0 33 -——-—66 —100
NO SALUDABLE SALUDABLE

Fuente: Autores, 2017

Asi, entre los factores que requieren mejora se encuentran: comunicacion y colaboracién en la parte
superior de la categorfa; mientras que, liderazgo y carrera profesional estin en los niveles inferiores,
constituyéndose en los que mds atencién requieren. Los factores satisfaccién y condiciones fisicas de
pertenencia a la organizacién, se encuentran en niveles saludables, lo que favorece el promedio general del
clima laboral de la empresa analizada.

Plan de accién para el mejoramiento del clima laboral en la empresa

Ahora bien, con base en el diagnéstico anterior, se presenta en la tabla 13, el Plan de acciones para el
mejoramiento del clima laboral en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.
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TABLA 13.
Plan de acciones para el mejoramiento del clima laboral en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.

FacTores | CALIFICRCION 1 o5 jemvo DE MEJORA ‘ ESTRATEGIAS | ACCIONES
- Desarrallo de descripciones del trabajo claras
- Manual de funciones y y precisa dentro de un manual de funciones y
procedimientos procedimientos.
- Difusién del manual desarrollado.
- Establecimiento de un cronograma para
o ) realizar la socializacién del cadigo de éticay
- Socializacién del cédigo conducta laboral

de ética y conducta laboral Eiecucion del cronograma

de la empresa L 9 B
El empleado tiene plenos | - Seguimiento a las acciones relacionadas a
conocimientos  sobre  la 95‘5__:0_‘_"90- R o
empresa; donde  lators; Diseriar guias de induccién laboral como

58% z
COMUNICACION Sitos Som fespecho L M| material de apoyo
POR MEJORAR | nermativa, funcionalidad e

informacicn basica % - Diseriar un programa de induccion sobre
genaral sobre la empresa y |- Programa de induccién informacion general de la empresa y en
su situacion laboral particular sobre el area de trabajo

- Entregar manual de funciones y
procedimientos y el cdigo de ética y
conducta laboral

- Diseriar una revista institucional con la
finalidad de difundir la siguiente informacién

- Revista informativa * El catdlogo de productos y servicios
institucional A 5
Los comunicados internos
* Resultados y marcha de la Compafiia

- Establecer las necesidades de capacitacién y
motivacidn grupal

- Definir la factibilidad econdmica de realizar el

- Capacitacién sobre trabajo programa de capacitaciones para favorecer la
en equipo colaboracién en la némina,
61% El ambiente de trabajo ~
CULABORACION cuenta con calidez y - Planificar las capacitaciones
PORMEJORAR | ¢qlaboracisn interpersonal. - Retroalimentar las capacitaciones
internamente.
- Identificar actividades de integracion para
- Eventos de integracién promover las relaciones interdepartamentales.

- Programar la ejecucion de los eventos

- Identificar las actitudes y aptitudes de los
jefes y supervisores.

Los empleados que a suvez o .
tienen a su cargo ofros - Disefiar un sistema para la gestién de los
puestos, deben presentar c tacié b jekesy sruperwsorss
o un_accionar asertvo en | * dapac' “'0"; S00 - Evaluacion de del
LIDERAZU cuanto a su relacién con los t;lr?g;ifugsoaylogizcclg:gados pregrama de capacitaciones
POR MEJORAR | demas empleados, | | s Bl ot - Ejecucion de capacitaciones sobre liderazgo y
mostrando  actitudes  y = PreSiDe e IO JStaMIN) di 5
- o supervisién reccion
aptitudes para el cargo y la - Desarrollar una metodologia para evaluar la
correcta gestion proactiva o %
del mismo. gestién de los jefes y supervisores.

- Establecer un sistema para retroalimentar
esta accién.

_ Establ de itos y estandares de
desempefio basados en la realizacion, los
resultados y las medidas que hay que tomar
para conseguirlo.

- Estructuracién de una metodologia para la

i evaluacion del desempedio laboral
. Sistemas de evaluacion | - Socializacion de la metodologia para la
del desempefio laboral. evaluacién del desempeiio laboral

- Programacion y ejecucién periddica de las
evaluaciones

Realizar procedimientos de ! - Retroalimentacin al proceso de acuerdo a
med\cin’np de desempafio los resultados obtenidos.
laboral, mejoramiento de las | - Discusicnes sobre desarrollo de rendimiento
CARRERA 35% politicas dde induccitn Iy . S trlmes(rgles i . i
romocion de cargos con la
PROFESIONAL POR MEJORAR | Brojret ! 4o C819%8 o9 v Similer al procedimiento de induccion a nuevos
favarecer la satisfaccion en | | colaboradores
cuanto  a la camera | - Procedimiento de - Entrega formal del manual de procedimientos
fesional del lead i 6n @ nuevos. y funciones haciendo énfasis en las
cargos | correspondientes al nuevo cargo a acupar.
| - Acompafiamiento en la familiarizacién con el
nuevo cargo.
| - Propercionar opertunidades promocidn alas
personas, asi come para su desarrollo
o vacacional.
| - Motivacién radicada en la L :
e Ofrecimiento de entrenamiento y
Li 9 retrealimentacion continua

- Implicacién de la directiva, ofreciendo
orientacién, educacion y formacion efectivas.

- Disefio de sistemas de compensacién
efectivos, asi como de sistemas de

" recompensas efectivas para incentivar a
- Sistemas de &
& los mejores.
compensacion e e
incentivos - Aplicacién del sistema
Mantener la satisfaccién de | - Seguimiento a los resultados
empieada fespecio, 4.5 - Otorgamiento de incentivos ofrecidos.
puesta  de trabajo, 9
observando variables coma | - Identificar las caracteristicas idéneas del area
SATISFACCION 7% la aptitud para las tareas, la laboral productiva de una empresa productora
EN EL PUESTO motivacién - e incentives | o L de harina de pescado.
DE TRABAJO SALUDABLE propuestos, las condiciones e o = o
fisicas donde se condiciones fisicas del - Realizar diagnésticos periddicos dela
desempeiia y el apoyo por drea laboral situacién en la empresa.
parte de la organizacion - Ejecutar las medidas necesarias para la
central respecto a sus | optimizacién de las condiciones laborales
necesidades de insumo. = -

- Ubicar un buzén de sugerencias.

| - Periddicamente, dar lectura y analizar las

- Buzén de sugerencias sugerencias depositadas en dicho buzén

! - Identificar las sugerencias mas factibles y
ejecutarlas.

- Realizar capacitaciones motivacionales y de

Mantiene  en  términos desarrolle técnico.
generales la satisfaccién del | - Pregrama de bienestar y . o "
CONDICIONES 85% empleado respecto a la |  satisfaccion Eﬁwg}’er eventos de integracion deportiva y
FISICAS SALUDABLE empresa, por ejemplo, su | socicemocional en el
sensacion de seguridad, |  trabajo. - Mantener entrevistas con las perscnas
bienestar y confort valiosas que abandonan la organizacién para
entender por qué se marchan
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Fuente: Autores, 2017
CONCLUSIONES

Como resultado del diagnéstico realizado a la empresa HARDEPEX Cia. Ltda., enmarcado en un contexto
donde mas del 86% del personal es operativo, trabajando en los patios y maquinas procesadoras, se muestra
como resultado del andlisis, un clima laboral general equivalente a una calificacién del 58%, en categoria
de mejora, observandose como factores prioritarios de incidencia por mejorar, los factores relacionados
con carrera profesional y liderazgo. En el primer factor, este ambiente no saludable para los trabajadores,
radica en su percepcién de estancamiento profesional, debido a que la empresa no ofrece promocién en
esta categoria. En el segundo factor, relacionado con los directivos, se evidencia apatia entre las partes, jefes
departamentales y subordinados, actuando de forma independiente y poniéndose barreras, que, a su vez,
limitan la colaboracién como estrategia para la productividad.

Como resultado del estudio de caso, se definié el Plan de mejoramiento pertinente parala mejora del clima
laboral en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda., en respuesta al diagnéstico realizado, dando alternativas de
solucién a cada una de las falencias encontradas.

El resultado de la investigacién sugiere a las organizaciones, que independientemente al sector que
se dediquen, el tamano al que pertenezcan, la actividad que realicen, el ntimero de trabajadores que
concentren, incluso los diferentes departamentos que integren, siempre debe existir un clima laboral
agradable para el personal que labora en las empresas, pues influye enormemente en sus resultados, que estdn
relacionados légicamente con la produccién y productividad de la organizacién, donde se debe contar con
una comunicacién fluida al margen de los niveles de jerarquia, colaboracién entre empleados, autonomia,
y liderazgo con proyecciéon de los directivos; derivindose consecuentemente resultados présperos para
cualquier organizacion.

Asi, las organizaciones en su direccionamiento estratégico, deben ofrecer al talento humano un clima
laboral adecuado, que tenga las garantias necesarias para que el individuo pueda desenvolverse en sus
actividades y produzca lo mejor de si (Giraudier, 2004). Esto, indudablemente, serd la ganancia o utilidad
que perciba la organizacidn, a través de los indicadores de mayor productividad y resultados en sus procesos.
Asimismo, la comunicaciény el liderazgo de sus directivos, generard confianza en cada uno de los trabajadores
para el aporte de ideas y proyectos a la empresa u organizacién, entre otros.

A la vez, la motivacién laboral generada por teorfas de (Maslow, 1991) y (Herzberg, 1959), ayudan a la
direccién de cualquier organizacién, a emplear estrategias que fomenten la dependencia y pertenencia de
los trabajadores hacia la organizacién, proyectando en ellos, deseos de trabajar, aspiraciones de ascender,
reconocimiento por los logros obtenidos en la parte laboral y profesional. Como prueba de ello, los
trabajadores en HARDEPEX Cia. Ltda., afirman que la motivacién, es el motor que impulsa para que exista
sinergia, entre lo que desea la direccién y lo que desean ellos en forma individual.

Ast mismo (Mayo, 1977) afirma que, sumado a las estrategias para fomentar un clima laboral idéneo,
relacionado con la productividad de la empresa, los trabajadores deben laborar en ambientes adecuados,
sin interrupciones, proveyéndoles los materiales y herramientas para realizar las actividades, la reduccion de
ruidos, y la independencia para generar resultados o productos.

Los directivos de HARDEPEX Cia. Ltda., reconocen que la falta de dedicacién que tienen por
priorizar otros factores, ha incidido en que sus trabajadores no encuentren una direccién, que los lleve al
reconocimiento de la organizacién, y el potencial que tiene la organizacién para promoverlos a mediano y
largo plazo en ascensos laborales, mejora de sueldos, e incentivos, entre otros.

Luego, las particularidades de la organizacion, que cuenta con personal antiguo y nuevo, con edades que
flucttian en nimeros que, pueden captar y percibir cambios con optimismo; con directivos que, reconocen
la problematica por la que atraviesa la empresa, y que, aspiran generar un ambiente donde fluyan elementos
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conciliadores, entre los miembros de su equipo de trabajo. Finalmente, estin conscientes que, el logro de
la mejora continua en productividad, es un resultado clave, solo en empresas u organizaciones, donde los
trabajadores se sienten comprometidos y se esfuerzan al méximo por dar lo mejor de si.

MATERIAL SUPLEMENTARIO

Anexo 1. (pdf)
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