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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como fin efectuar una investigacion de la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral, ademas de proponer
un plan de mejoras para la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA
S.A., que se encuentra ubicada en el cantén La Libertad, provincia de Santa Elena.
Dentro de la investigacion se formuld la pregunta de investigacion sobre la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., del canton La
Libertad, provincia de Santa Elena, afio 2018, siendo premisa para el planteamiento
de objetivos, hipdtesis, variables independiente y dependiente. La metodologia que
se utilizo para el andlisis de la problematica fue de caracter descriptivo correlacional
empleando enfoques cuantitativo y cualitativo, ademas la investigacion se sostiene
en criterios relevantes de distintos trabajos relacionados, describiendo y
sustentando la revision literaria en conjunto con el marco tedrico en relacién con
fundamentos filosoficos, psicolégicos y legales, consecuentemente se aplicaron
técnicas de recoleccion de datos tales como la entrevista y la encuesta, que fueron
dirigidas a la jefa de talento humano y al personal que labora en la empresa. En los
resultados de la investigacion se logro identificar que el clima organizacional actual
influye de manera positiva en el desarrollo de actividades de los colaboradores y
esto se ve reflejado en la satisfaccion y rendimiento laboral de los mismos, de igual
manera se validd la hipotesis previamente establecida y se presento la propuesta de
la implementacion de un plan de mejoras.

Palabras claves: Desempefio Laboral, Clima Organizacional, Plan de Mejoras y
Productividad laboral.
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Abstract

The present dissertation aims to carry out an investigation about the incidence of
the organizational climate on to the work performance, in addition to proposing an
improvement plan for “Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA
SA”, which locates in La Libertad, Santa Elena. The research question was
formulated on the incidence of organizational climate on the work performance of
the personnel of “Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA SA”, of
La Libertad, Santa Elena, 2018. This being the premise for the approach of
objectives, hypothesis, independent and dependent variables. The methodology
used for the analysis of the problem was descriptive correlational using quantitative
and qualitative approaches, in addition the research is based on relevant criteria of
different related works, describing and supporting the literary review in conjunction
with the theoretical framework in relation to philosophical, psychological and legal
foundations. Consequently techniques of data collection such as the interview and
the survey were applied, which were directed to the head of human talent and to the
personnel that works in the company. In the results of the research it was possible
to identify that the current organizational climate positively influences the
development of collaborators' activities and this is reflected in their satisfaction and
work performance, in the very same way the previously established hypothesis was
validated. and the proposal for the implementation of an improvement plan was
presented.

Keywords: Labor Performance, Organizational Climate, Improvement Plan and
Labor Productivity.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacién denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA
COMERCIALIZADORA ECUATORIANA DE CALZADO COMECSA S.A
DEL CANTON LA LIBERTAD, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2018.”
describe la probleméatica existente entre el desempefio laboral y el clima
organizacional mas idoneo para la organizacion, aunque existe un ambiente acorde,
caer en la rutina puede ser perjudicial a largo plazo, por consiguiente, se plantea

mejoras continuas en la comercializadora.

Debido a que la calidad de vida laboral de una empresa u organizacion esta influida
por el entorno y el ambiente que se respira dentro de una sociedad, los esfuerzos
para mejorar la vida laboral constituyen tareas metddicas, que llevan a cabo las
organizaciones para proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus
puestos, y su aporte a la empresa en un ambiente de mayor profesionalidad,
confianza y respeto. Actualmente el clima organizacional es de vital importancia en
las empresas debido a que forma parte de un elemento esencial en el desarrollo de
la misma, igualmente facilita a los directores tener una vision futura de la

organizacion.

En América Latina se afirma que la utilizacion de viejos esquemas organizacionales
puede llevar a un disfuncionamiento en cuanto a la actividad que se realice, debido
a la poca practica de nuevos modelos de conducta organizacional. En la sociedad

latinoamericana un cambio que marque la diferencia entre la dinamica de los paises



subdesarrollados incidiria directamente en el estilo de dirigir, creando ambientes de

trabajo motivadores.

De acuerdo al estudio realizado en el Ecuador en la ciudad de Guayaquil por
Antepara Toledo, (2013) refiere que el adecuado funcionamiento de las
organizaciones hoy en dia se debe mucho a la estabilidad emocional interna que
posee el colaborador, se considera que para contar con un personal que desarrolle
sus habilidades, conocimientos adquiridos y experiencia laboral se deben establecer

bases firmes creando un sentido de fidelidad y compromiso por parte del mismo.

Michael C. Bush, CEO Great Place to Work, (2018) expresa que se debe generar
un ambiente de confianza para que los colaboradores pueda dar lo mejor de si
mismos y disfrutar de su lugar de trabajo, es decir, que se vivan valores
fundamentales como la credibilidad, imparcialidad, respeto, orgullo y camaraderia,
en consecuencia se obtendra un buen clima laboral, las empresas deben considerar
el funcionamiento y ejecucion de planes estratégicos integrales que aporten de
forma inmediata en el mejoramiento interno, esto conlleva al desarrollo de un
adecuado ambiente laboral, mejorando la comunicacion interna, aumentando la

produccién y renovando la reputacion corporativa.

Es por ello que esta investigacidn de caracter descriptivo correlacional comprende
un analisis sobre el clima organizacional que posee la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., y las implicaciones en el personal,
proporcionando a la empresa una herramienta Gtil para realizar una correcta gestion

de recursos humanos, logrando un rendimiento productivo, un buen desempefio de



trabajo y la mejora del clima organizacional de la empresa.

En relacion a lo antes mencionado, se puede sefialar como planteamiento del
problema, que a nivel mundial se considera que un clima organizacional éptimo,
es un factor importante dentro de las mismas, puesto que, un empleado que se
desenvuelve en un lugar con las condiciones necesarias, puede realizar un trabajo
de manera eficiente y eficaz, con una estabilidad laboral y con un alto grado de

motivacion.

El presente trabajo situa su investigacion en el analisis del clima organizacional en
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A, y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores que prestan sus servicios en la empresa;
conocer la percepcion del cliente interno, apoyara la hipotesis que aqui se plantea
sobre su gran influencia en el ejercicio, de esta manera se da a conocer la

formulacion del problema cientifico.

¢Como incide el clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., del canton La

Libertad, provincia de Santa Elena, afio 2018?

Por lo anterior expuesto, se sistematiza el problema con el fin de dar orden a los

objetivos especificos:

e ;Qué técnicas utilizara para evaluar y analizar la situacion actual de la

Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?



¢Qué factores influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?
¢Como se fortalecera el desempefio laboral de la Comercializadora

Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

El objetivo general de la investigacion, es determinar la incidencia del clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores mediante la aplicacién

de técnicas de recopilacion de informacion, empleando un diagnostico interno en la

Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., para la elaboracion de

un plan de mejoramiento del clima organizacional. Se logra identificar los

siguientes objetivos especificos para la presente investigacion:

Analizar la situacion actual del clima organizacional a traves de la
aplicacion de técnicas e instrumentos de recoleccion de campo realizadas a
los trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. para conocimiento del desarrollo laboral existente en la
entidad.

Identificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral con la
aplicacion de técnicas e instrumentos de recoleccion de campo a los
trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA
S.A. para un diagnostico del desempefio laboral.

Proponer un plan de mejoras para el fortalecimiento del desempefio laboral

en la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.



La presente investigacion se Justifica, en que el clima organizacional de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., merece una exclusiva
atencion por ser un factor que viabiliza el correcto desarrollo de las actividades
comerciales de la misma, por tal razon, la presente investigacion, es creada con el
fin de mejorar el entorno laboral, de tal forma que los empleados se sientan
motivados al momento de brindar su servicio a los clientes, generando una buena
atmosfera laboral y buen trato a los clientes, siendo ésta indispensable para lograr

un elevado rendimiento individual y colectivo en un grupo de trabajo humano.

En las empresas donde existe la atencion directa con los clientes es de vital
importancia el clima organizacional, puesto que permite alcanzar nuevos y mayores
logros e incrementar la satisfaccion de los clientes, por otro lado, los propios
trabajadores de la empresa con el servicio que se brinda, obliga a contar procesos
que permitan identificar todo lo que influye de forma positiva o negativa, sobre el

rendimiento de las personas en el trabajo.

Por lo antes expuesto, el presente trabajo tiene como fin reflexionar sobre la
importancia del clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de
la organizacién, el cual tiene un impacto socioecondémico positivo para la empresa,
ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre si, logrando mejores
resultados financieros para la empresa, recalcando que un ambiente de trabajo
favorable arroja como resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el

indicador fundamental para el buen desempefio de los trabajadores.



Por otra parte, esta investigacion tiene un enfoque descriptivo - correlacional, que
consiste en identificar, detallar y describir las caracteristicas y la relacion que existe
entre las variables del desempefio laboral y el clima organizacional, mediante un
diagndstico interno, para conocer la situacion real de la Comercializadora

Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

Asimismo, se utiliz6 un enfoque cualitativo y cuantitativo en base a la investigacion
que se desea realizar y la informacion que se quiere dar a conocer, de igual manera
se aplicaron técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, las mismas que son

parte fundamental para detectar las dificultades.

El desarrollo de la investigacion permitié plantear un plan para mejorar el clima
organizacional de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.,

acorde a los objetivos planteados en el presente trabajo.

Para aquello se plantea la hipotesis “El clima organizacional apropiado incide en
el desemperio laboral de los trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de

Calzado COMECSA S.A. del canton La Libertad, provincia de Santa Elena.”

Teniendo como variables las siguientes:

v" Variable dependiente: Desempefio laboral

v" Variable independiente: El clima organizacional

En el siguiente trabajo de investigacion se establecio el correspondiente Mapeo,

que se divide en tres capitulos debidamente estructurados y detallados con su



respectiva cita bibliografica de una serie de documentos, libros, articulos

cientificos, etc., los cuales se detallan a continuacion de forma resumida:

En este trabajo de investigacion en el CAPITULO I, se desarrolla la parte
conceptual del trabajo de investigacion en el cual se sustenta la misma, mediante
una revision literaria de varios autores de libros, tesis y articulos cientificos sobre
conceptos de vital importancia que se relacionan con el estudio de las variables de
clima organizacional y desempefio laboral, para el respectivo analisis y sustentacion

de la propuesta del presente trabajo.

En el CAPITULO I se desarrolla la parte metodolégica de la investigacion en la
cual hace referencia al disefio del instrumento que sirven para el estudio en el
proceso de la misma y finalmente las técnicas de recoleccién de informacion en el
que se aplica los instrumentos de investigacion que permiten revelar hechos

significativos en torno a la problematica de estudio.

Enel CAPITULO Il através del analisis de los instrumentos utilizados de manera
clara y sencilla, se describen cuéles fueron las limitaciones encontradas en el
trabajo, para luego explicar los logros y resultados, se .realiza la respectiva
comprobacion de hipotesis que confirma la correlacidén existente entre las dos
variables, permitiendo dar soluciones a las problematicas que se presentan en la
comercializadora ecuatoriana de calzado S.A., se procede a describir las respectivas
conclusiones y recomendaciones. Posteriormente, se presenta la propuesta de la

investigacion.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. REVISION DE LA LITERATURA.

Para la ejecucion del presente trabajo se considerd analizar fuentes bibliogréficas,
articulos cientificos y tesis relacionadas al clima organizacional como medio de
influencia en el desarrollo de las actividades productivas de los colaboradores en la
empresa siendo esta la finalidad del trabajo, en esta etapa se desarrollo la
fundamentacion tedrica como parte clave del proceso de ejecucién de la

investigacion.

En la tesis “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA JEAL CONSTRUCTORES”
del autor JURADO CHANGO, (2017) de la Facultad de Ciencias Humanas y de la
Educacion, tesis para optar por el Titulo Profesional de Psicologa Industrial en la
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO. El problema general de este estudio
fue: ¢Qué impacto tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa de Jeal Constructores?; cuyo objetivo general consistio
en: Determinar la incidencia del clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Jeal Constructores. La metodologia aplicada en el
presente estudio fue de tipo correlacional, este postulado vincula las variables entre
si, de manera que se puede conocer el grado de influencia que tiene una sobre la

otra ante un cambio en politicas y objetivos empresariales, el enfoque bajo el cual



se desarrollé el presente proceso investigativo fue cualitativo y cuantitativo, debido
a que permitié identificar informacidn relevante acerca del clima organizacional de
la empresa Jeal Constructores, para realizar un analisis e interpretacion de las causas
y efectos que deterioran 0 mantienen el actual desempefio laboral; para la
realizacion del presente estudio se utilizd la encuesta como instrumento de

investigacion. Los resultados de este estudio fueron los siguientes:

v El clima organizacional esta constituido por cuatro tipos de variables: el
ambiente fisico, social, personal y el propio del comportamiento
organizacional, en el cual se analizan dimensiones de comunicacion,
confort, estructura, identidad, innovacién, motivacion, recompensa,
remuneracion, toma de decisiones, conflicto y cooperacion.

v Para realizar un correcto analisis del clima organizacional se tiene que
tomar en cuenta a los propdsitos, relaciones, liderazgo, estructura,
mecanismos auxiliares, y recompensas en los que se halla actualmente
inmerso el clima laboral a fin de encaminarlo hacia un escenario de
motivacion y compromiso hacia la actividad empresarial. En cambio, para
evaluar la variable de desempefio laboral el eje central es el cumplimiento
de objetivos empresariales, compromiso, disefio, produccién, distribucién,
participacion activa, resolucion de conflictos, capacitacion continua y
calidad total que se pone a disposicién de la actividad empresarial para
perdurar en el tiempo y en el espacio.

v' Los colaboradores de Jeal Constructores estan comodos con la

infraestructura que disponen para el desarrollo normal de sus labores, sin



embargo, hay que resolver los problemas de aquellos colaboradores que se
sienten incdmodos en sus sitios de trabajo, que con el pasar del tiempo va
deteriorando sus actitudes y motivacion hacia un deficiente desempefio
laboral.

Las relaciones entre los colaboradores son amigables con un buen indice de
compafierismo en cuanto existen caracteristicas que ayudan a la
conformacion sélida del grupo de trabajo, es mejor tener un grupo de amigos
que trabajen eficientemente para alcanzar los objetivos. Sin embargo,
existen colaboradores que tienen mala actitud para relacionarse con los
demas, hechos que paulatinamente va degenerando el clima organizacional
de la empresa con el aparecimiento de sentimientos negativos como la
desconfianza, rencor y falta de interés para establecer relaciones a largo
plazo que tarde o temprano establecen un mal clima organizacional.

La comunicacion es dinamica y eficiente en la organizacién con rumbo fijo
para alcanzar la calidad total, no por este motivo se debe dejar de mencionar
la existencia de un cuello de botella que impide que la calidad comunicativa
esté en los mas altos parametros de la organizacion. Los colaboradores
dentro de una organizacién buscan empoderarse de la actividad empresarial
para mejorar su rendimiento y realizacion personal.

La comunicacion entre empleado y empleador contribuye a que los
colaboradores se sientan apoyados por la empresa para su realizacion

personal y el de su entorno laboral, por otro lado, los resultados obtenidos
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resaltan que existen colaboradores que faltan una vez por semana, mientras
el resto de personas nunca faltan o lo hacen una Gnica vez en todo el afio.
Los trabajadores en su mayoria ratifican su compromiso hacia la actividad
empresarial debido a que cumplen con los estandares laborales establecidos,
aungue no son en su totalidad, siempre hay excepciones a la regla y que
seguramente tienen que ver con aquel pequefio porcentaje que presentan una
mala actitud.

Existe fallas de parte del lider al no socializar adecuadamente las metas y
objetivos empresariales en cuanto la mayoria las desconocen, asi mismo se
menciona que no se han tomado las medidas necesarias para eliminar ciertos
conflictos que impiden el desarrollo de la actividad empresarial hacia
nuevos niveles, donde la mayoria de colaboradores tienen excelentes a

buenas condiciones para resolver conflictos.

Se consultd la tesis “ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU

INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA

FINANCIERA DE LA EMPRESA CNEL EP DEL CANTON MILAGRO.” de los

autores Astudillo Moran & Espinoza Lépez, (2016) de la Facultad Ciencias

Administrativas y Comerciales, tesis para optar por el Titulo Profesional de

Ingeniero Comercial en la UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO. El

Problema General fue: ;De qué forma el clima organizacional incide en el

desempefio laboral del personal del area financiera?; cuyo Objetivo General fue:

Determinar de qué forma el clima organizacional incide en el desempefio del

personal del area financiera de la empresa CNEL EP del Canton Milagro. La
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metodologia aplicada en la investigacion fue de tipo no experimental, porque se
dedicaron a realizar un estudio que permitié conocer los problemas que presenta el
personal con relacion al clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral. De acuerdo al estudio de investigacion, se utilizaron varios tipos de
investigaciones como la investigacion de campo, exploratoria, descriptiva y
bibliografica. Por ende, se utilizaron las encuestas como instrumentos de

investigacion. Los resultados de este estudio son los siguientes:

v El plan de mejoras es un instrumento que permite realizar un inventario de
situacion con el fin de crear sobre la marcha condiciones de desempefio
laboral que se ajusten a indicadores de eficacia y eficiencia.

v/ Este instrumento ha abordado los dos problemas detectados en la
investigacion los mismos que estan relacionados con la comunicacion
operativa y con la necesidad de reconocimiento a la labor del departamento
como tal.

v’ La falta de un protocolo de comunicacidn tanto de entrada como de salida
obstaculiza el funcionamiento de la bodega y afecta a otras formas de
comunicacion mas personalizadas.

v’ Las nuevas leyes laborales no contemplan pagos de bonos u otros rublos por
razén de eficiencia o desempefios meritorios. Sin embargo, internamente,
departamentos como recursos humanos o el area financiera si pueden
proponer incentivos no econdmicos que a manera de salario emocional sea

otorgado en reconocimiento a la excelencia en el trabajo.
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Se consultd la tesis “EL CLIMA LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO Y COMPROMISO DEL PERSONAL OPERATIVO DE UNA
EMPRESA FARMACO-INDUSTRIAL” de los autores ESPINOSA BAEZ &
UGUNA SOTO, (2016) de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas, tesis
para optar el Titulo Profesional de Magister de Gestién del Talento Humano en la
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL. El Problema General
encontrado fue: ;Como incide el clima laboral Organizacional en el desempefio y
el compromiso Laboral de los empleados del Departamento de Produccion de la
Empresa Farmaco-Industrial de la ciudad de Guayaquil?; cuyo Objetivo General
fue: Determinar el impacto del clima laboral en el desempefio y compromiso de los
colaboradores para identificar oportunidades de mejoras que permitan aumentar la
productividad y satisfaccion laboral en la empresa Farmaco-Industrial de la ciudad
de Guayaquil. La metodologia aplicada en la investigacion fue de tipo descriptiva,
donde se busco identificar las causas de la relacion y su incidencia entre el clima
laboral, el desempefio y el compromiso en las personas del departamento de
produccién de la Organizacion Farmaco-Industrial; mediante el uso de: encuesta
como instrumento de investigacion. Los resultados de este estudio fueron los

siguientes:

v" En la actualidad todas las Organizaciones deben establecer estrategias que
le sirvan para lograr un eficaz y éptimo clima laboral para todos sus
colaboradores, para que ellos se sientan identificados, motivados y que su
desempefio incremente dando como resultado la productividad de la

Empresa. En la realizacién e interpretacion de los datos, se logré identificar
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los factores relevantes que permitieron evaluar el clima laboral y afianzar
estrategias que permitan mantener la estabilidad laboral en la realidad actual
que se Vive, es una época de crisis, donde lo mas importante es sentirse bien
en el lugar donde se trabaja y en respuesta de esto es sentirse identificados
con la Organizacion y demostrar con nuestro desempefio que damos lo
mejor.

El clima laboral de Farmaco-Industrial, incide de manera negativa en el
desempefio de los colaboradores, afectando el logro de las metas y
estrategias impuesta por la Organizacion y propias de los colaboradores, el
compromiso laboral se crea a traves de las propiedades del clima laboral que
la empresa pueda brindar, Farmaco-Industrial presenta un clima
desfavorable en su actualidad el cual no permite que el colaborador se sienta
identificado ni comprometido con sus funciones, responsabilidades y
cumplimiento con los procedimientos establecidos. Existe un déficit de
compromiso en el desempefio de las funciones de los empleados del
departamento de produccion de la empresa Farmaco-Industrial, el cual se ve
reflejado en los productos realizados y la garantia de permanecer en el
mercado competitivo implica una brecha negativa para la Organizacion.
Los factores identificados para realizar la evaluacion del Clima Laboral en
el Departamento de Produccion fueron: El trabajo, La supervision, Trabajo
en Equipo, La Administracién, Comunicacién, Ambiente fisico e
infraestructura, Capacitacion y Desarrollo, Sentido de pertenencia, Nivel de

servicio a clientes internos y externos, debido a que, los mismos reflejaban
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los problemas en el Clima Laboral. Basada en esos factores se procedio a
realizar de 1 a 4 preguntas por cada factor para que sean contestadas por el
personal del departamento de produccion.

Segun la encuesta realizada de Clima Laboral los factores previamente
identificados repercuten de manera directa en la productividad y
satisfaccidn del personal, obteniendo como resultados que la mayor parte de
los colaboradores contestaron de manera negativa referente a la medicién
de como percibian esos factores en sus actividades diarias. No se sienten
valorados en su trabajo, no sienten que tienen una orientacion por parte del
jefe, no existe una buena comunicacion entre los miembros del
Departamento y mucho menos con los niveles superiores, por lo tanto,
realizan sus actividades sin poner el minimo desempefio y tampoco se
sienten satisfechos con las labores que realizan.

El instrumento utilizado en la investigacién para analizar el nivel de
compromiso de los colaboradores del departamento de Produccion de la
empresa Farmaco-Independiente, nos confirma que existe un déficit en el
sentido de pertenencia con la empresa, ya que no se siente a gusto con las
funciones que realizan, la comunicacion ineficaz que tienen con sus
superiores, los procedimientos no establecidos, el sistema de recompensa y
castigo que utiliza la Organizacion, hace que los colaboradores no se
esfuercen mas en sus labores y pasen por altos algunas normas de calidad y

por ende se tiene los resultados de devoluciones por parte de los clientes,
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bajando la productividad y rentabilidad de la empresa, haciéndola
vulnerable en el mercado.

v Se adapt6 una evaluacion de desempefio, a partir del modelo de apreciacién
de 360° que incluye como evaluadores a su jefe inmediato, partner o
compafiero, subordinado y compafiero de otra area, haciéndola en
evaluacion de 90° cuyo Unico evaluador sera su jefe inmediato, la misma
que representa de manera eficaz las competencias mas significativas en los
cargos operativos y las necesidades de la empresa, donde se demuestra las
competencias que poseen sus actuales colaboradores, las que se deben
desarrollar y a la vez las que se deben reforzar, las cuales permitiran el
crecimiento profesional y personal de los colaboradores y asi mismo se
permitiran realizar de manera efectiva sus funciones, procesos y
procedimientos en la elaboracion de los productos, aumentando la

productividad y ventas de la empresa Farmaco-Industrial.

1.2. DESARROLLO DE LAS TEORIAS Y CONCEPTOS.

1.2.1. Clima organizacional

CHIAVENATO, (2017) en su libro de Administracion de Recursos Humanos
define al clima organizacional como “los seres humanos se adaptan todo el
tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un estado
de adaptacion. Tal adaptacion no sélo se refiere a la satisfaccion de necesidades
fisiologicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social
de estima y de autorrealizacion. El clima organizacional guarda estrecha relacion
con el grado de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés,
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colaboracion, etcétera. Sin embargo, cuando la motivacién entre los miembros
es baja, ya sea por frustracion o por barreras en la satisfaccion de las necesidades,
el clima organizacional tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos, por estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc.,”. Pag. 49

Pefia Rivas, (2018) en su libro Clima Organizacional. Una construccion
personalista del ambiente laboral como escenario de la productividad
empresarial define al clima organizacional como la dependencia “del grado de
motivacién de los empleados, considerando que la imposibilidad del individuo
de satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y
autorrealizacién hace que se desmotive y por consiguiente se afecte su
desempefio, pues se considera que el clima organizacional hace referencia a
todos aquellos juicios y percepciones que poseen los miembros de las
organizaciones en funcion de su funcionamiento, dinamica de trabajo y
estructura, es asi como se cree que el clima organizacional depende de la
capacidad de adaptacion o desadaptacion de las personas a diferentes situaciones
que se presentan en el ambito laboral, y es el departamento de Talento Humano,
quien debe desarrollas planes de formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el
potencial del personal, de evaluar la motivacion, de controlar el desempefio de
las tareas, de incentivar la participacion y de estudiar el absentismo y sus
causas.” Pag. 6-7

El clima organizacional juega un papel muy importante dentro del ambiente que se
promueve en Comecsa, porque en gran parte depende de la disposicion de las
relaciones que tengan los colaboradores entre comparieros y directores y de manera
viceversa, debido a que el clima tiene una relacion directa con el grado de
motivacion que el colaborador asuma, siendo este un factor intrinseco que afecta a
cada uno, si la motivacion es baja el clima también lo serd y de la misma manera si
existe una buena motivacion sea esta emocional, de pertenencia, autoestima alta o
autorrealizacion se promovera un clima en 6ptimas condiciones. Es por esto que el
clima que se promueve en la organizacion es alto, debido a que reciben incentivos

de motivacion constantemente.
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1.2.2. Estructura organizacional

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional
definen a la Estructura organizacional como “La manera en que las actividades
del puesto de trabajo se dividen, agrupan y coordinan formalmente. Los gerentes
tienen que considerar seis elementos fundamentales cuando disefian la estructura
de su organizacion: especializacion en el trabajo, departamentalizacion, cadena
de mando, extension del control, centralizacién y descentralizacion, y
formalizacion” Pag. 480

OTI & IMESUN, (2016) en su libro de Mejore Su Negocio: El Recurso Humano
y la Productividad definen a la estructura organizacional como “la forma en que
una organizacion organiza a las personas y los puestos de trabajo de manera que
pueda realizar su trabajo y cumplir sus objetivos.” Pag. 19

La estructura organizacional, es el eje central de cada institucion debido a que esta
disefiada para que la especializacion del trabajo, la departamentalizacion, la cadena
de mando, la extension del control, la centralizacion y descentralizacion, y sobre
todo la formalizacion sean parte fundamental de la misma en forma que se dividan,
agrupen y coordinen las diferentes actividades de los puestos de trabajo que
conforman la empresa. Es por esto que Comecsa cuenta con una estructura lineal,
aungue actualmente se encuentra en modificaciones, por el crecimiento que ha

tenido a través de los anos.

1.2.3. Niveles jerarquicos

ROBBINS P. & COULTER, (2014) en su libro de Administracion definen a la
estructura organizacional como “La estructura organizacional es la disposicion
formal de los puestos de trabajo dentro de una organizacion. Esta estructura,
cuya representacion visual se conoce como organigrama (Representacion
visual de la estructura), también sirve para muchos propoésitos.” Pag. 332

GARETH R, (2013) en su libro de Teoria Organizacional. Disefio y cambio en
las organizaciones, la estructura organizacional es una organizacion debe elegir
el nimero minimo de niveles jerarquicos de acuerdo con sus objetivos y el
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ambiente en el que existe. En otras palabras, una organizacién debe mantenerse
tan plana como sea posible, y se debe evaluar a los altos directivos por su
capacidad para monitorear y controlar sus actividades con la menor cantidad
posible de gerentes. Una organizacion con estructura plana también enfrentara
menos problemas de comunicacion, motivacion y costos que un alta. La Unica
razon para que una organizacion elija una estructura alta en lugar de una plana
es cuando necesita un alto nivel de control directo o supervision personal sobre
los subordinados.

Los niveles jerarquicos van de la mano con la estructura organizacional debido a
que dependera del grado de amplitud de la empresa y a los objetivos que ésta se
trace, para que de esta manera se establezcan los niveles que permitiran alcanzar
dichas metas, el conjunto de los diversos niveles se convierte en una estructura
organizacional si se desea plasmar esto en una figura entendible para toda la
organizacion se denominara organigrama. Los niveles con los que cuenta la

organizacion son gerencia, jefes departamentales, supervisores y demas personal.

1.2.4. Programasy manuales de procedimiento

ALCARAZ RODRIGUEZ, (2015) en su libro de ElI Emprendedor de Exito, el
programa es “La planificacién de las operaciones que deberan realizarse para
asegurar el cumplimiento de los objetivos propuestos para el area; el programa
de produccion se divide en dos partes: Actividades pre operativas. Son todas
aquellas actividades que deben realizarse para iniciar las operaciones
productivas y Actividades operativas. Son todas las actividades que es
necesario desarrollar para tener listo el producto o prestar el servicio de la
empresa. El programa de produccion de la empresa generalmente se expresa en
un diagrama que relaciona las diversas actividades a realizar con el tiempo y los
responsables para llevarlas a cabo.” Pag. 143

Mgs. ARMAS ORTEGA, Mgs. TRAVERSO HOLGUIN, & Mgs. LLANOS
ENCALDA, (2017) en su libro de Gestion del Talento Humano y Nuevos
Escenarios Laborales definen al programa como “Una ayuda al empleado a
integrarse a la empresa y su filosofia, adicionalmente fortalece algunos puntos
como: reducir la angustia del cambio; promueve la productividad, estableciendo
con claridad las expectativas de la organizacion sobre el cumplimiento de
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funciones del colaborador; reduce errores debido a falta de informacion que
puedan repercutir en costos para la empresa, entre otros.” Pag. 89

Los programas que establece la comercializadora con el proposito de cumplir las
metas propuestas, pone en manifiesto programas, uno con el fin de ayudar a la
adaptacion de un nuevo empleado y seguir un manual de procesos para ayudarlo en
esa etapa; otro es un programa operativo donde detallamos de la misma manera una
secuencia de pasos para cumplir con la tarea encomendada, estos procesos si se

desean plasmar en imégenes se denominaran flujogramas.

ALCARAZ RODRIGUEZ, (2015) en su libro de EI Emprendedor de Exito da
pautas de como elaborar un manual operativo “le sugerimos utilizar la siguiente
metodologia: establecer el objetivo que se pretende lograr con cada funcion
general (recuerde que debe ser acorde con el objetivo del area funcional a la que
pertenece el puesto); desarrollar las funciones especificas, necesarias para llevar
a cabo cada funcion general y describir los procesos de cada actividad.
Determinar los indicadores operativos y de calidad de cada actividad. En
ocasiones es recomendable establecer los indicadores cuando la empresa se
encuentra en funcionamiento, ya que sera entonces cuando se tendran bases para
conocer el desempefio de cada actividad. EI conjunto de los manuales operativos
individuales, divididos entre cada area funcional de la empresa, constituyen los
manuales operativos de la empresa.” Pag. 158

Mgs. ARMAS ORTEGA, Mgs. TRAVERSO HOLGUIN, & Mgs. LLANOS
ENCALADA, (2017) en su libro de Gestion del Talento Humano y Nuevos
Escenarios Laborales definen a los manuales de funciones como “La derivacion
de procesos de descripcion y andlisis de los puestos. Cuando a la descripcion
formal del cargo se le agregan las caracteristicas y competencias del ocupante,
se obtiene el perfil de los cargos. Siendo los perfiles, la descripcién de lo que el
colaborador debe ser, saber y hacer; es decir, una descripcion expresa y detallada
de las funciones, caracteristicas y competencias inherentes a quien desempefie
el cargo” Pag. 91

El manual de funciones es un folleto donde se describen de manera formal los
cargos establecidos en el organigrama, aqui se detalla: el nombre del puesto, jefe

inmediato, personal de apoyo, remuneracion sugerida, caracteristicas vy
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competencias del ocupante, objetivo del puesto, funciones especificas a desarrollar,
procedimientos detallados de como realizar ciertas funciones, entre otras
situaciones que la organizacion considera necesario establecer. La comercializadora
posee actualmente un documento técnico normativo de gestion institucional donde

se describe y establecen funciones béasicas y especificas.

1.2.5. Ambiente de trabajo

ALCARAZ RODRIGUEZ (2015) ensu libro de EI Emprendedor de Exito define
al ambiente de trabajo como “de gran importancia para el desarrollo de la
empresa e involucra una serie de aspectos de gran importancia, como:
Motivacion, comunicacion, trabajo en equipo, calidad personal y de vida de
todos los miembros de la organizacion. Estos, entre otros, son elementos
indispensables a considerar, para contribuir a establecer un clima organizacional
adecuado, el cual repercute fuertemente sobre la productividad. El emprendedor
debe prever estos puntos, al menos, para guiar sus acciones y facilitar la
canalizacion de recursos a situaciones concretas, que permitan alcanzar un nivel
de clima organizacional apropiado.” Pag. 171

ISO 9001 (2015) define al ambiente de trabajo como “La organizacion debe
determinar, proporcionar y mantener el ambiente necesario para la operacion de
sus procesos y para lograr la conformidad de los productos y servicios. Un
ambiente adecuado puede ser una combinacion de factores humanos y fisicos,
tales como: Sociales (por ejemplo, no discriminatorio, ambiente tranquilo, libre
de conflictos); Psicologicos (por ejemplo, reduccion del estrés, prevencion del
sindrome de agotamiento, cuidado de las emociones); Fisicos (por ejemplo,
temperatura, calor, humedad, iluminacién, circulacion del aire, higiene, ruido).
Estos factores pueden diferir sustancialmente dependiendo de los productos y
servicios suministrados.” Pag. 6

En el ambiente de trabajo de Comecsa se involucran varios aspectos como:
Motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y calidad personal, esto se refleja
directamente en el clima laboral de la misma, la empresa debe mantener un

ambiente estable para que este no sufra alteraciones, un buen ambiente laboral debe
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tener una combinacion de factores humanos y fisicos, tales como: Sociales,
Psicoldgicos y Fisicos. En la 1SO 9001:2015 la palabra ambiente laboral sufrié un

cambio de denominacién por Ambiente para la operacion de los procesos.

1.2.6. Sentido de pertenencia

Mgs. LLANOS ENCALADA (2016) en su libro La Cultura Organizacional- Eje
de Accidn de la Gestidn Humana el sentido de pertenecia es “El compromiso
espontaneo con los objetivos de la organizacion por parte de los trabajadores.”
Pag. 73

MACIAS CARDENAS, AGUILAR REYNA, RAMIREZ CISNEROS, &
ESCOBAR OLGUIN, (2016) en su articulo El Sentido de Pertenencia Como Eje
Rector de la Motivacion Laboral, el sentido de pertenencia sugiere que todo
cuanto existe en la empresa le pertenece a todos y por lo tanto, deben los
empleados sentirse duefios, propietarios y hasta accionistas de la firma donde

prestan sus servicios. Esto se hace por una sencilla razon: si los colaboradores
sienten a la empresa como suya procuraran lo mejor para ella.”.

El sentido de pertenencia es aquel que el empleador implanta en el colaborador
permitiendo que éste se sienta empoderado de la organizacion, de esta manera el
mismo trabaja, no solo por cumplir una jornada laboral y recibir una remuneracion
sino por la satisfaccion de haber cumplido con la meta establecida por la empresa y
un poco mas, estos colaboradores sienten que cada bien tangible o intangible es
suyo y consiguiente pondra mas cuidado sobre las tareas que realiza. La
comercializadora estd permanentemente pendiente de los colaboradores, se
preocupa sobre su inasistencia, va mas alla de lo laboral y les prestan ayuda

adicional para mejorar su calidad de vida.
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1.2.7. Trabajo en equipo

ALCARAZ RODRIGUEZ, (2015) en su libro de EI Emprendedor de Exito el
trabajo en equipo es “Un grupo de personas con una perspectiva organizada y
clara sobre sus metas; que trabaja de manera interdependiente, donde todos los
miembros participan de forma activa y coordinada, que aportan sus cualidades y
buscan el mejor desempefio posible para el bien del proyecto y el cumplimiento
de sus metas comunes. El trabajo en equipo ha ganado importancia dentro de las
empresas, donde poco a poco se ha vuelto una necesidad debido a las exigencias
de calidad, eficacia y competitividad que la sociedad espera del sector
empresarial. El mundo moderno demanda el mayor aprovechamiento y ahorro
de recursos, asi como calidad de trabajo, eficiencia e innovacion.” Pag. 18-19

ROBBINS P. & COULTER, (2014) en su libro de Administracion el trabajo en
equipo es “la sinergia y la cooperacion que se da entre las personas cuando estan
enfocadas en la consecucion de un objetivo comun. La capacidad de colaborar
es crucial en muchos &mbitos transculturales. Cuando todos los participantes en
una iniciativa deben trabajar en conjunto para lograr sus objetivos, la
colaboracion resulta un factor de enorme importancia en el proceso.” Pag. 93

El trabajo en equipo en la comercializadora es la predisposicion que tienen los
miembros que la conforman, para involucrarse y de esta manera laborar juntos para
alcanzar una meta en comun, actualmente en la empresa apuestan al trabajo en
equipo como una estrategia para impulsar las actividades diarias, y asi mejorar el

rendimiento laboral de la organizacion.

1.2.8. Comunicacion

CHIAVENATO, (2017) en su libro de administracién de recursos humanos la
comunicacion es “La transmision de una informacion a quien la comparte. Para
que haya informacidn es necesario que el destinatario de la comunicacion la
reciba y la comprenda. La informacion que se transmite y no se recibe, no se
comunica. Comunicar significa hacer comiun a una 0 mas personas una
informacion determinada. Las personas no viven aisladas y tampoco son
autosuficientes, sino que se relacionan continuamente con otras o0 con su
ambiente por medio de la comunicacion. Las organizaciones no existen ni operan
sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes.” Pag.
40
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Mgs. LLANOS ENCALADA (2016) en su libro La Cultura Organizacional- Eje
de Accion de la Gestibn Humana la comunicacion es “El proceso basico
necesario para el funcionamiento de cualquier tipologia de organizacion. Estéa
considerada como una herramienta clave, ya que permite la actividad de la
institucioén, tiene su base en el intercambio de informacién entre los distintos
niveles y posiciones. El estilo de comunicacion se desarrolla en una empresa
segun el tipo de cultura dominante en las organizaciones. La comunicacion
estara conformada por el conjunto de mensajes que se intercambian tanto con su
publico externo como interno. Toda empresa necesita de la comunicacién para
atender las expectativas y las necesidades informativas que se generan con sus
publicos vinculados. De la buena comunicacién depende su supervivencia en el
mercado” Pag. 41

La comunicacion es el arte de comunicar, esto quiere decir que todos podemos
transmitir una informacion, pero solo se comunica cuando el mensaje llega con
claridad y entendimiento hacia el receptor, es decir que las personas necesitamos
comunicarnos porgue somos seres sociables y no ermitafios, por lo antes expuesto
para la comercializadora es fundamental, porque de esta manera se cumplen los

objetivos, debido a que un mensaje mal expresado o no dicho a tiempo puede ser la

ruina de la organizacion.

1.2.9. Caracteristicas personales

Mgs. LLANOS ENCALADA, (2016) ensu libro La Cultura Organizacional- Eje
de Accion de la Gestion Humana las Caracteristicas personales son aquellas que
“Tienen que ver con la edad, el sexo, estado civil: es innegable que estos aspectos
inciden en la predisposicidn y percepcion de las personas cuando ingresan a las
organizaciones para iniciar su vida laboral, sus caracteristicas ya son intrinsecas
y no controlables, esto se agudiza si la empresa no ha aplicado un correcto
proceso de seleccion, con aplicacion de técnicas conductuales.” Pag. 67

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional las
caracteristicas personales son “Las caracteristicas biograficas o personales como
edad, género, raza, discapacidades y antigtiedad en el empleo son algunos de las
formas mas evidentes en que difieren los trabajadores. Tiene que ver en esencia
con el descubrimiento y andlisis de las variables que influyen en la productividad
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laboral: ausentismo, rotacién de personal, anomalias, comportamiento de
ciudadania y satisfaccion”

Las caracteristicas personales son aspectos que identifican a una persona como su

edad, sexo, estado civil, experiencia laboral, educacion, estas son algunas de las

caracteristicas y por lo general son intrinsecas y no controlables, por esto, la

empresa debe considerar ciertos aspectos al momento de contratar a una persona

porque estas caracteristicas incidiran al momento de una toma de decisién.

1.2.10. Liderazgo

ZEPEDA HERRERA (2017) en su libro de Psicologia Organizacional el
liderazgo es “Los lideres formales e informales de toda organizacion son los
que crean o restringen los espacios donde el personal encuentra las condiciones
ambientales necesarias para su desarrollo como trabajadores y como personas:
de igual manera, son ellos quienes apoyan o limitan la inclusién, quienes se
aferran al control o permiten una mayor participacion de los integrantes y de sus
equipos, quienes castigan o premian la apertura de sus colaboradores.”

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional el
liderazgo es el compromiso de “Los ejecutivos corporativos que saben que el
contenido emocional resulta esencial para que los empleados comprendan su
vision del futuro de la compafiia y acepten el cambio. Cuando las personas de
alto nivel ofrecen visiones nuevas, sobre todo cuando estas tienen metas
distantes o vagas, es dificil que los trabajadores acepten los cambios que
implican. Al activar las emociones y vincularlas con una vision atractiva, los
lideres incrementan la probabilidad de que tanto los gerentes como los
empleados acepten el cambio” Pag. 117

El liderazgo forma parte fundamental de la trayectoria de una empresa, en vista de

que es el direccionamiento de la misma, por lo general suelen existir liderazgos

formales e informales en una organizacién, esto se debe a la carga emocional que

representa para los empleados comprender la visién del futuro de la compafiia y

aceptar el cambio de la misma. La comercializadora posee un estilo de liderazgo

25



formal, debido a que existen internamente grupos donde se nomina a un jefe y luego
se realizan reuniones semanales entre lideres para llevar a cabo sus tareas a la

medida de sus posibilidades.

1.2.11. Motivacién

ZEPEDA HERRERA, (2017) en su libro de Psicologia Organizacional la
motivacién es la “Influencia en el &nimo de alguien para que proceda de un
determinado modo™. Motivar es el acto o proceso cognitivo, volitivo y emocional
de animarse a si mismo, 0 a otros, a ejercer un esfuerzo fisico o mental en la
busqueda de una meta personal, grupal, organizacional o social”. Pag.

CHIAVENATO, (2017) en su libro de Administracion de Recursos Humanos la
motivacion es “factores internos que influyen en la conducta humana, daremos
especial atencion a la motivacion. Es dificil comprender el comportamiento de
las personas sin tener un minimo conocimiento de lo que lo motiva. De manera
general, motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera 0 que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un
comportamiento especifico. Ese impulso a la accion puede ser consecuencia de
un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente por los
procesos mentales del individuo.” Pag.41
La motivacion es la influencia en la conducta del individuo, este ejercicio en una
organizacion es importante en razén a que los empleados producen mas si se sienten
motivados, la misma puede ser intrinseca (interna) o extrinseca (externa). La
comercializadora plantea o planifica programas de integracion para cada area y

estos son desarrollados semanal, mensual y anualmente, es importante indicar que

el tipo de motivacion variara de acuerdo a la magnitud del programa.

1.2.12. Desempefio laboral

CHIAVENATO, (2017) en su libro Comportamiento Organizacional el
Desemperio laboral es “La forma en que los empleados realizaban las tareas
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incluidas en una descripcion de puestos de trabajo esto era en el pasado; sin
embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacién. Los investigadores ahora reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral: Desempefio de
la tarea, Civismo, falta de productividad. La mayoria de los gerentes consideran
que un buen desempefio implica obtener buenos resultados en las primeras dos
dimensiones y evitar la tercera.” Pag. 555

VALLEJO CHAVEZ (2015) en su libro de Gestion del Talento Humano el
desempefio laboral dependera de “los diversos problemas afectan al desempefio
laboral; estos pueden ser personales, familiares, econdmicos, de salud o
preocupaciones diversas como dificultades para transportarse, atender
compromisos, problemas con drogas, tabaco y alcohol. Muchas personas tienen
la capacidad para resolverlos y otros se convierten en personas problemas. Las
organizaciones invierten parte de su tiempo en lidiar con trabajadores
problematicos, ya que los problemas personales pueden afectar el
comportamiento laboral, siendo necesario motivar y proporcionar ayuda a
trabajadores en estas situaciones.” Pag. 103

El desempefio laboral es el resultado del desenvolvimiento del colaborador en las
tareas encomendadas en el puesto de trabajo, actualmente existen tres tipos de
conducta que componen el desempefio laboral: uno de ellos es la que se desarrolla
solo por cumplimiento a cambio de una retribucion econdmica, la segunda es aquel
compromiso que se adquiere no solo con la empresa sino consigo mismo en cumplir
con las tareas e ir un poco mas alla, la tercera es la que toda empresa trata de evitar
debido a que es la falta de productividad y esto baja en rendimiento global. La
comercializadora promueve programas de incentivos y el sentido de pertenencia,
por este motivo se invierte una parte del presupuesto general en charlas
motivacionales u otro tipo de eventos, que proporcionen ayuda a los trabajadores

en diversas situaciones.
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1.2.13. Comportamiento laboral.

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional el
comportamiento organizacional es “un campo de estudio, lo cual significa que
se trata de un area de especialidad especifica con un conjunto comin de
conocimientos. (Qué estudia? Estudia tres determinantes del comportamiento en
las organizaciones: individuos, grupos y estructura. Asimismo, el CO aplica el
conocimiento que se obtiene sobre los individuos, los grupos y el efecto de la
estructura en el comportamiento, con la finalidad de que las organizaciones
trabajen con mas eficacia.” Pag. 10

MOLINA SABANDO, BRIONES VELIZ, & ARTEAGA COELL, (2016) en su
articulo ElI Comportamiento Organizacional y su Importancia para la
Administracion de Empresas el comportamiento organizacional es “El
instrumento por excelencia para alcanzar mayores niveles de eficiencia y
eficacia en las empresas. En estos tiempos cambiantes en que los valores
evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas
necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos
en el trabajo, es por ello que el comportamiento organizacional debe verse como
un proceso con enfoque integral que se orienta hacia la cultura, el clima, los
procesos claves y la estructura de la organizacion” Pag. 501

El comportamiento organizacional es un campo de estudio especifico de un area
determinada, la comercializadora sigue un proceso integral que estd orientada
analizar la cultura, el clima y los procesos claves, ademas la estructura de la
organizacion es la més idénea para los integrantes de la misma, debido a que estudia

tres determinantes: individual, grupal y como estructura laboral.

1.2.14. Conducta

Mgs. Llanos Encalada, (2016) en su libro La Cultura Organizacional- Eje de
Accion de la Gestion Humana la conducta es “Las relaciones interpersonales
tanto al interior de la organizacion como al exterior, suelen entenderse también
como el comportamiento organizacional y su dinamica en las relaciones
laborales.” Pag. 15

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional la
conducta es “Cualquiera que pase mucho tiempo en una organizacion sabe que
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la gente con frecuencia se comporta en formas que transgreden las normas
establecidas y amenazan a la organizacion, a sus miembros o a ambos. Esas
acciones reciben el nombre de conductas desviadas en el lugar de trabajo, y
muchas son susceptibles de rastrearse hasta las emociones negativas.” Pag. 119

La conducta dentro de las organizaciones es fundamental debido a las relaciones
interpersonales que se generen dentro o fuera de la misma no tendria por qué afectar
el trabajo entre compafieros, los colaboradores de la comercializadora tienen
conocimiento sobre las normas de convivencia establecidas y los codigos de buen
vivir que esta posea para crear un ambiente adecuado donde no se vulneren los

derechos de los demas.

1.2.15. Productividad laboral

ROBBINS & JUDGE, (2017) en su libro de Comportamiento Organizacional la
productividad laboral es “El nivel de analisis mas elevado en el comportamiento
organizacional es la organizacion en su conjunto. Una empresa es productiva si
logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo
tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia” Pag. 28

OTI & IMESUN, (2016) en su libro de Mejore Su Negocio: el recurso humano
y la productividad, definen a la productividad laboral como “El uso eficaz de la
innovacién y los recursos para aumentar el agregado afiadido de productos y
servicios. Para mejorar la productividad, el propietario de un negocio puede
hacer dos cosas: Aumentar la produccion sin cambiar el volumen de los insumos
de entrada (producir y vender mas) o Disminuir el volumen de los insumos de
entrada sin cambiar la produccion (reducir los costos de los recursos utilizados
en la empresa). La produccion obtenida de una cantidad dada de insumos de
entrada es la productividad de esos insumos. La productividad de su empresa,
por lo tanto, indica el grado de utilidad de sus recursos.” Pag. 1

La productividad laboral es el rendimiento eficaz y eficiente de los recursos que
posee una organizacion, si se decide aumentar la produccidn se tiene que considerar

dos opciones: aumentar los insumos y no disminuir la calidad del producto o
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mantener los insumos y disminuir la calidad, en los dos escenarios se tendra un
aumento de productividad, pero no un uso eficiente ni eficaz porque arriesgaremos
la calidad del producto. En conclusion, una empresa productiva lo es solo, si logra
cumplir sus metas establecidas, por ello Comecsa apuesta mucho al rendimiento,
evaluandolos constantemente, con metas propuestas semanalmente y de esta

manera motivarlos y aumentar su productividad.

1.2.16. Evaluacion del desempefio

ALCARAZ RODRIGUEZ (2015) en su libro de EI Emprendedor de Exito la
evaluacion del desempefio es “Un punto muy delicado, ya que incide
directamente sobre la moral de éste y sobre la eficiencia de la empresa; por lo
tanto, debe considerarse cuidadosamente. El sistema de evaluacion del
desempefio se fundamenta en las funciones operativas individuales y se
complementa con la fijacién de objetivos parciales y finales de cada actividad
(tiempo en que se pretenden lograr los resultados esperados), lo que permite dar
seguimiento a este aspecto (los objetivos provienen de una negociacion entre el
trabajador y el jefe inmediato, tomando en cuenta los objetivos de la empresa y
las capacidades de cada persona).” Pag.170

VALLEJO CHAVEZ, (2015) en su libro de Gestion del Talento Humano la
evaluacion del desempefio e “una valoracion sistémica de actuacion de cada
persona en funcién a las actividades que desempefia, metas, resultados,
competencias y su potencial desarrollo. La evaluacion es el proceso que mide el
desempefio del trabajador y su cumplimiento con los requisitos del trabajo”. Pag.

79

La evaluacion del desempefio es un sistema donde se califica las funciones
operativas individuales y se complementa con la fijacién de objetivos parciales y
finales de cada actividad, después de esto se realiza un seguimiento para mejorar
los aspectos que salieron bajo y de esta manera aumentar el desempefio del

trabajador y mejorar el rendimiento de la empresa. La comercializadora tiene

30



implementado un sistema de evaluacién de manera trimestral para medir el

desempefio de cada uno de sus integrantes.

1.2.17. Rendimiento laboral

Mgs. LLANOS ENCALADA, (2016) ensu libro La Cultura Organizacional- Eje
de Accion de la Gestion Humana el rendimiento laboral es la “relacion entre la
manera de cumplir una funcién y las competencias y habilidades requeridas.”
Pag.73

ALFARO CASTELLANOS, (2012) en su libro Administracion de Personal
Humana el rendimiento laboral es “Un sentido mas bien pasivo y, por lo mismo,
se aplica més a la maquina y al trabajo y lo que la maquina o el trabajo producen.

Comprende mas bien cantidad, supuesta una norma minima de calidad,
desperdicio, etc.” Pag. 136

El rendimiento laboral es la relacion existente entre los medios que se utilizan para
obtener algo y el resultado que se logra finalmente, esto puede relacionarse como
el rendimiento. Es importante recalcar que es necesario que el analisis del
rendimiento se practique desde la calidad de horas trabajadas, debido a que no todas
son productivas. El rendimiento de los colaboradores en la comercializadora es
bueno por lo que se plantean incentivos con el fin de impulsar la productividad de

los mismos.

1.2.18. Objetivos empresariales

DAVID, (2013) en su libro de Conceptos de Administracion Estratégica los
objetivos empresariales son “Los resultados especificos que una organizacion
busca alcanzar siguiendo su mision basica. Los objetivos son esenciales para el
éxito de una empresa porque sefialan la direccion, ayudan en la evaluacidn, crean
sinergia, revelan las prioridades, se centran en la coordinacion y establecen una
base para las actividades de planeacién, organizacion, direccién y control. Los
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objetivos deben ser desafiantes, mensurables, consistentes, razonables y claros.
En una empresa multidimensional, los objetivos deben establecerse de manera
general para toda la organizacion y particulares para cada una de las divisiones.”
Pag. 11

VALLEJO CHAVEZ, (2015) en su libro de Gestion del Talento Humano los
objetivos son “El resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un
periodo determinado. Los objetivos se basan en seis criterios: Enfocarse en los
resultados que se pretende alcanzar; ser consistente, es decir, ser congruente con
los objetivos y las metas de la organizacion; ser especificos, estar ajustados y
bien definidos; ser objetivos, cuantitativos y reales; referirse a un periodo
determinado, como dia, semana, mes y nimero de afios y ser alcanzable y
posible.” Pag. 40

Los objetivos empresariales son esenciales para el éxito de toda organizacion
debido a que marcan la direccion, ayudan en la evaluacion, a la sinergia, y
establecen una base para las actividades de planeacion, organizacion, direccion y
control de la empresa. Los objetivos deben ser desafiantes, mensurables,
consistentes, razonables y claros; estos deben establecerse de manera general para
toda la empresa y crear otros para cada division que lo complemente. Los
colaboradores se encuentran comprometidos con la comercializadora, los resultados

que quieren otorgar son los mejores para contribuir a los objetivos de la misma

1.3. FUNDAMENTOS SOCIALES, FILOSOFICOS Y LEGALES.

1.3.1. Fundamentos sociales.

La Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. actualmente esta
consolidada como una de las empresas mas estable a nivel local, una de las
fortalezas que posee es que sigue las tendencias de moda del mercado, enfocando

sus esfuerzos en entregar mas productos modernos y de calidad, ademas de una
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organizacion estructurada para que el cliente acceda a un servicio eficiente,
fomentando de esta manera una relacién de confianza y afianzando de esta manera

la fidelidad del cliente.

Uno de los factores esencial que se considera al momento de brindar un servicio al
cliente, es el equipo de trabajo con el que se cuenta, éste debe estar motivado y
comprometido con los objetivos de la empresa, ademas de mantener una buena
relacion y comunicacion entre compafieros como base del éxito, para que los
colaboradores posean una vinculacion sostenida dentro de la empresa,
conjuntamente la misma debe proveer todos los suministros necesarios para que

estos puedan realizar su trabajo eficientemente.

Por tanto, se debe tener clara la importancia del individuo en la organizacion,
debido a las relaciones que se forje con los clientes dependera de la correlacion que
exista entre el clima que brinde la empresa a los colaboradores, para mantener un

desempefio laboral optimo concediendo asi un servicio eficaz.

1.3.2. Fundamentos Filoséficos

Con el transcurrir del tiempo el pensamiento administrativo se ha alimentado de la
posibilidad de ser solo la préactica del ejercicio, administrar las organizaciones
actualmente se convierte en un reto en este mundo globalizado, cuya base se
fundamenta en el hecho de una vision objetiva de la realidad, que procura dar

cuenta, del comportamiento de los diferentes colaboradores en las mismas.
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Pensar en el comportamiento de los colaboradores en una organizacion depende del
clima organizacional que esta implemente, debido a sus practicas y ejecuciones en
el interior de la misma, dado a que el ser humano cambia su comportamiento cuando
se encuentra en un ambiente de aceptacion, toma actitudes diferentes y esto se

relaciona con el desempefio laboral del colaborador.

1.3.3. Fundamentos Legales.

Por ello, para fundamentar el presente trabajo investigativo es necesario el nombrar
leyes que sustenten la investigacion. Por consiguiente, se indicaran leyes y

reglamentos que dan soporte al mismo:

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR.

Seccién octava

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. EI Estado garantizara a las personas

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social

se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
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eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencién

de las necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los
hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo

autdbnomo y a quienes se encuentran en situacién de desempleo.

Seccién primera

Adultas y adultos mayores

Art. 38.- El Estado establecera politicas publicas y programas de atencion a las
personas adultas mayores, que tendran en cuenta las diferencias especificas entre
areas urbanas y rurales, las inequidades de genero, la etnia, la cultura y las
diferencias propias de las personas, comunidades, pueblos y nacionalidades;
asimismo, fomentara el mayor grado posible de autonomia personal y participacion
en la definicion y ejecucidn de estas politicas. En particular, el Estado tomara

medidas de:

2) Proteccion especial contra cualquier tipo de explotacién laboral o
econdmica. El Estado ejecutara politicas destinadas a fomentar la
participacion y el trabajo de las personas adultas mayores en entidades
publicas y privadas para que contribuyan con su experiencia, y desarrollara
programas de capacitacion laboral, en funcion de su vocacion y sus

aspiraciones.
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Seccion cuarta

Mujeres embarazadas

Art. 43.- El Estado garantizaré a las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia

los derechos a:

1. No ser discriminadas por su embarazo en los dmbitos educativo, social y

laboral

Seccidn tercera

Formas de trabajo y su retribucion

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

todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1) Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda
estipulacion en contrario.

2) A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

3) Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.

4) Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de

acuerdo con la ley.
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Art. 327.- La relacién laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera
bilateral y directa. Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion
laboral y la tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o
persona empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte
los derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. El
incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacion, y el enriquecimiento

injusto en materia laboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.

Art. 331.- El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la
formacién y promocion laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y a la
iniciativa de trabajo autonomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias para

eliminar las desigualdades.

Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier

indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.

CODIGO DEL TRABAJO

Capitulo 1V

De las obligaciones del empleador y del trabajador

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

1) Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Cddigo;
2) Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,

sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y
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demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion,
ademas, las normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las
personas con discapacidad;

7) Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso
y de salida; el mismo que se lo actualizara con los cambios que se
produzcan;

8) Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones
adecuadas para que éste sea realizado;

12) Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

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

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2017-2021-TODA UNA VIDA

Objetivo 1: Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas

las personas

El garantizar una vida digna en igualdad de oportunidades para las personas es una
forma particular de asumir el papel del Estado para lograr el desarrollo; este es el
principal responsable de proporcionar a todas las personas —individuales y
colectivas—, las mismas condiciones y oportunidades para alcanzar sus objetivos a
lo largo del ciclo de vida, prestando servicios de tal modo que las personas y
organizaciones dejen de ser simples beneficiarias para ser sujetos que se apropian,

exigen y ejercen sus derechos.
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1.4. MARCO REFERENCIAL/ MARCO SITUACIONAL.

COMECSA S.A.

Santa Elena es una de las mas jovenes de las 24 provincias que existen en el
Ecuador, ubicada en la region costera; limita al oeste con el Océano Pacifico, al sur
y al este con la provincia del Guayas y al norte con la provincia de Manabi, la
provincia fue creada el 7 de noviembre de 2007 y la misma esta conformada por

tres cantones: Santa Elena, La Libertad y Salinas.

El cantdn La Libertad es considerado como la capital econdmica de la provincia,
debido a que en este canton donde se genera la mayor actividad comercial dentro

de la peninsula.

La Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. es una empresa
dedicada a la compra-venta de diferentes tipos de calzados, prendas de vestir y
accesorios de acuerdo con lo que impone la moda actual, se encuentra ubicada en
un punto estratégico, en canton La Libertad, Barrio 25 de diciembre avenida 2da

entre calle 20 y 21.(Anexo #6)
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

2.1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion es de caracter descriptivo correlacional debido
a que de esta manera se permitio determinar las causas del problema y cuél es el
procedimiento apropiado para ejecutar, también es un tipo de investigacion mixta,
donde se muestra las variables de la investigacion considerando un enfoque
cualitativo y cuantitativo, se presenta un marco teorico, el mismo que ayudara a

indagar, descubrir y verificar los acontecimientos de la realidad:

2.1.1. Descriptivo- Correlacional

Es una investigacion descriptiva, debido a que permitié describir y analizar los
diferentes indicadores que se plantean en la investigacion, conociendo asi los
fendbmenos que afectaban al personal de la misma, por ello se aplicaron encuestas

al personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

Esta investigacion es correlacional debido a que se aplicé un diagnostico de los
aspectos que mas resaltan en la investigacion, en relacién a las variables como el
desempefio laboral y el clima organizacional, para luego analizar la correlacion
existente y de esta manera comprobar asi la hipétesis planteada, de esta manera se

permitié describir y analizar los diferentes enfoques que se obtuvieron en el analisis
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del estudio, para posteriormente realizar un andlisis y presentar una propuesta de

mejoramiento.

2.1.2. Cualitativo- Cuantitativo.

Es un enfoque cualitativo porque se encontr6 informacion a partir de los datos
generados y de la informacion obtenida de fuentes internas, es decir ahondar en la
investigacion que se centra en un fendmeno social basado especificamente en el
desempefio laboral de los empleadores de la Comercializadora Ecuatoriana de
Calzado COMECSA S.A.,, con la finalidad de describir los factores influyentes del

mismao, por ello se aplica una entrevista a la jefa de talento humano.

En el enfoque cuantitativo de la investigacion se realizé un analisis estadistico de
la informacidn recabada, necesaria para el trabajo, ya que nos permitioé conocer la
realidad que nos proporcionaron tanto el personal administrativo y como el de
ventas, se aplicaron encuestas al personal de la empresa, obteniendo resultados de
fuentes primarias para conocer el grado de satisfaccion por parte del personal, y
opiniones que fueron proporcionadas para sustentar el grado de correlacién de las
variables para comprobar la hipotesis planteada mediante el calculo del chi-

cuadrado y asi obtener un resultado veridico y confiable del presente trabajo

2.1.3. Bibliografica

Es una investigacion bibliografica, que sirve para sustentar trabajos en la blusqueda
de informacion adecuada y confiable, permite conocer, comparar, ampliar y

profundizar los conceptos que se establecen en el marco teorico, ya que se sustenta
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en diversas teorias el trabajo de investigacion, se basé en documentos, libros y
publicaciones; para trabajar con datos relevantes que ayuden a fortalecer el tema a

desarrollar.

2.1.4. Investigacion de campo

Este tipo de investigacion es considerada para el presente estudio debido a que, para
conocer la problematica real, surge la necesidad de estudiar aspectos relacionados
con la empresa para de esta manera tener una idea sobre la situacion actual de la
misma, y asi diagnosticar de mejor manera las fortalezas y debilidades en cuanto al

direccionamiento actual.

2.2. METODOS DE LA INVESTIGACION

2.2.1. Método inductivo

Para la aplicacion de este método se efectud un estudio de los elementos de las
variables del clima organizacional y el desempefio laboral de la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. por tanto se obtuvo informacion general

por medio de la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos.

2.2.2. Método deductivo

Este método permite analizar los acontecimientos, va de lo general a lo especifico,
estd apoyado en las conceptualizaciones relacionadas con las variables del presente

trabajo, que son el clima organizacional y el desempefio laboral, se hizo uso de
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herramientas e instrumentos, permitiendo de esta manera alcanzar los objetivos

propuestos de la investigacion.
2.3. DISENO DE MUESTREO
2.3.1. Poblacion

El presente trabajo investigativo fue dirigido al personal de la comercializadora, se
realizd para obtener datos que aporten a la investigacion de la misma manera

contribuir al estudio con un alto grado de confiabilidad.
2.3.2. Muestra

En el presente trabajo investigativo no se determind una muestra, debido a que el
namero de la poblacion es de 51 trabajadores en la Comercializadora Ecuatoriana
de Calzado COMECSA S.A., se considerd necesario realizar una encuesta dirigida
al personal de la empresa que es un total de 50 trabajadores y se aplicd una
entrevista al Gerente, dado a que la cantidad de trabajadores es pequefia, se tomo

todo el universo (detallados en la tabla 1).

Tabla 1.- Personal de la empresa COMECSA, matriz y sucursales.

Gerente 1
Personal Administrativo. 26
Personal de Caja y ventas. 24

TOTAL 51

Fuente: Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.
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2.4. DISENO DE RECOLECCION DE DATOS

El trabajo de investigacion tiene procedimientos fundamentales que requieren un
cronograma adecuado, una planificacion de las actividades minuciosa, en el caso
particular de la investigacion se realiz6 un levantamiento técnico de informacion,
para tal efecto se procedid a la elaboracion de una entrevista a la jefa de talento
humano para tener conocimiento de como ve a la comercializadora desde su punto
de vista. Ademas, se realizaron encuestas para la recopilacion de datos primarios,
esta se aplico a los trabajadores para conocer el clima organizacional y su

desempefio laboral como auto evaluacion.
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CAPITULO I

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. ANALISIS DE LA ENTREVISTA.

1. ¢Percibe usted que el personal de la Comercializadora Ecuatoriana de

Calzado COMECSA S.A. se muestra comprometido con la institucion?

Si, basicamente se les realiza una induccion, seleccion, capacitacion para poder
contratar al personal idoneo, pasan por un periodo de evaluacion y el personal que
contintia tiene mucho tiempo laborando actualmente, es decir, es un personal

comprometido.

2. ¢Considera que internamente se ha establecido una clara y precisa mision,
vision, objetivos y filosofia institucional de la Comercializadora

Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A..? (De qué manera?

Claro todos nuestros objetivos no solo son para la parte administrativa, sino que son
para compartirlos con toda el personal, de hecho nosotros tenemos reuniones
semanales con cada jefe de area, con los jefes departamentales, con los vendedores,
los recaudadores donde se va analizando cuales son los objetivos, cuales son las
metas, la vision, nos vamos proyectando y se van haciendo evaluaciones también
de los resultados que vamos obteniendo, todos ya tienen conocimiento con

anticipacion de la planificacion del trabajo que se va a realizar
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3. ¢Considera usted que el personal conoce la mision y vision institucional de

la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A..?

Bueno el personal la conoce, lo que si te puedo decir que, si es muy complicado que
conozcan de memoria, ha pasado que se las he tomado, pero uno que otro se la sabe
pero en sintesis, la gente si tiene claro cual es la mision y vision de la empresa, pero
a veces la gente la dice con sus propias palabras, pero existe un texto predefinido,

pero no la conoce a exactitud.

4. ¢Realiza la planificacion conjuntamente con el equipo de trabajo?

Si, como mencione anteriormente nos reunimos una vez a la semana para conocer

las novedades y escuchar sugerencias de los supervisores.

5. ¢Considera que la estructura organizacional establecida es la adecuada
para el funcionamiento de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado

COMECSA S.A.? ¢{Por qué?

Existe una estructura organizacional debido a que es importante en todas las
organizaciones, no es menos ni mas importante el gerente ni el conserje, pero cada
uno tiene su area en el departamento administrativo, el departamento del talento
humano, el de comercializacion y ventas, el de marketing y publicidad, cada uno
tiene un departamento establecido para cada area. Actualmente el organigrama que
se encuentra ha funcionado, pero no me cierro a la posibilidad de restructurarlo, de

hecho actualmente se estan haciendo modificaciones antes la parte administrativa
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se encargaba de la contratacion, actualmente ya existe un departamento del talento

humano que se encarga directamente de esa gestion.

6. ¢Considera que el clima organizacional actual de la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. influye en el desempefio laboral

de sus colaboradores?

El clima laboral es muy importante por eso nos preocupamos mucho por el talento
humanao, si la gente esta bien va laborar bien, va a rendir bien, entonces de ahi parte
todo, una persona que estd mal, con problemas, con situaciones personales, con
calamidades mayores no lo va hacer y obviamente también si en la organizacion
existe un buen clima, si hay un buen entorno, la gente estd bien tratada, va a
funcionar, pero si aqui estamos pisando los talones y hostigando al colaborador no

funciona nada.

7. ¢Qué valores organizacionales considera usted que aplica en la

organizacion?

Nosotros tenemos valores como la disciplina, el respeto, la cultura del saludo, la
honestidad, ese tipo de valores son importantes, aunque estos se ensefian en la casa

no varian en cuanto a una organizacion.

8. ¢Qué estrategias usted sugeriria utilizar para considerar mejorar el clima

organizacional de la empresa?

Para mejorar el clima, de hecho, actualmente se estan aplicando nuevas estrategias

como las evaluaciones periddicas y no solo en el desempefio, sino también
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evaluando estados emocionales, en aptitudes, en entorno. De hecho actualmente se
estd realizando un proyecto donde visitamos cada uno de los hogares de los
colaboradores para conocer como viven, con quienes se desarrollan para poder
buscar una proyeccion de mejora, siempre hacemos énfasis en el tema del buen
vivir, en la cultura del ahorro, también se les ensefian como deben proyectarse para
que puedan desenvolverse, no solo a mi me interesa que trabajen aqui, ganen un
sueldo y que haga bien su trabajo, me interesa que la gente crezca, que la gente se

proyecte y que haga sus propios emprendimientos también.

9. ¢(Cdbmo fomentan el trabajo en equipo dentro de la Comercializadora

Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

El trabajo en equipo tiene que ver primeramente con el ejemplo, nosotros somos
muy partidarios del trabajo en equipo, porque este se realiza en todas las areas con
los vendedores, los recaudadores, con cada departamento y justamente esta
interaccion sirven, por ejemplo hay veces que se piensa que el area de recaudacion
es una area muy aparte de la de ventas pero en ciertas temporadas el recaudador
pasa a ser vendedor o el supervisor de cobranza viene a ser el supervisor de venta,
entonces cuando ejercen ese tipo de actividades donde ellos tienen que ponerse en
los pies del compariero, pueden entender mucho mas el trabajo de cada uno y de

esta manera se fomenta el compafierismo, el trabajo en equipo.

Por supuesto las mesas de trabajos que se realizan semanalmente, es ahi donde
podemos exponer todas las inquietudes y sugerencias para dar solucion, no hay

problema sino tiene solucidn, yo siempre le ensefio a mi personal, el problema sigue
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siendo un problema si usted lo sigue mencionando y no ha buscado o no ha pedido
solucion, si ellos comunican y el problema sigue, entonces no comunico realmente

porque no se le da un seguimiento a ese problema.

10. ¢Cbémo considera que es el trato recibido por parte de sus colaboradores?

Lo importante aqui es el mismo trato para todos, compafierismo, no hay preferencia,
incluso dentro de la organizacién hay lazos familiares, pero ellos cumplen el mismo
horario, la misma disciplina, el mismo trabajo, es mas se encuentran mas
comprometidos inclusive mas por ese hecho. Base a nivel administrativo gerencial
con todos los trabajadores es excelente, no hay ningun trabajador que diga que no

le caigo bien, porgue si no funciona la relacién laboral.

11.¢;Como es la comunicacion entre los colaboradores y los jefes

departamentales?

La comunicacién es directa, buena comunicacion y se la realiza de manera

permanente para dar a conocer cualquier inquietud para buscar la mejor solucion.

12. ¢ Con qué frecuencia se evalla el desempefio laboral del Talento Humano?

El desempefio se lo evalla de manera semana, quincenal, pero por lo general se
mide de manera mensual, porque asi tenemos establecidos los indicadores, pero es
todo el tiempo, no es aqui se espera el mes para evaluar no. La parte del talento
humano lo estd haciendo de manera trimestral, la evaluacién constante se la hace

en la parte laboral.
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13. ¢ De qué forma se mide el rendimiento laboral en la empresa?

Se mide con las metas propuestas versus las metas obtenidas para tener un resultado

positivo.

14. ;Posee un programa para motivar al personal la Comercializadora

Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

Claro todo el tiempo, hay metas semanales, mensuales y anuales, las metas
semanales o diarias siempre tienen incentivos asi sean pequefios, van desde una
cena, una torta o algo pequefio, los incentivos mensuales son retribuciones
econdmicas que dependen de las metas que se proponen y quien cumple las metas
anuales la retribucion es un viaje fuera o dentro del pais, actualmente se van 2
supervisores, 2 vendedores 2 ejecutivos de ventas con todos los gastos pagados,

porque nosotros confianos y creemos mucho en el talento humano
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3.2. ANALISIS DE ENCUESTAS REALIZADAS AL PERSONAL DE LA
COMERCIALIZADORA ECUATORIANA DE CALZADO COMECSA

S.A.

GENERO

Tabla 2.- Género

Femenino 24 48,0 48,0%
Masculino 26 52,0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 1.- Género

Porcentaje

o T T
Femenino Masculing

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal de la
comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, muestran que, del total de 50
colaboradores encuestados, el cincuenta y dos por ciento corresponden al género
masculino y el cuarenta y ocho por ciento forman parte del género femenino, por lo

tanto, podemos decir que en la empresa existe una equidad de género.
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TIEMPO DE PRESTACION DE SERVICIOS

Tabla 3.- Prestacion de servicios

0-4 27 54,0 54,0%
5-9 11 22,0 76,0%
10-14 5 10,0 86,0%
15-19 5 10,0 96,0%
20-24 2 4,0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 2.- Prestacion de servicios

Porcentaje
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Fuente: Personal de la Comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron, muestran que una gran
proporcion de los colaboradores han prestado sus servicios entre cero a cuatro afios;
seguido de un porcentaje menor quienes han contribuido entre cinco a diecinueve
afios; mientras que una proporcion minima han brindado sus servicios alrededor de
veinte a veinticuatro afios, lo que refleja que Comecsa es una empresa que se

consolida con la fidelidad de sus empleados a traves del tiempo.
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DEPARTAMENTOS DE LA EMPRESA

Tabla 4.- Cargo de empleados

Personal de caja y venta 24 48,0 48,0%
Personal de supervision 4 8,0 56,0%
Personal legal 7 14,0 70,0%
Personal de bodega 1 2,0 72,0%
Personal de cobranzas 14 28,0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 3.- Cargo de empleados
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal de la
comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, muestran que la mayoria de
su personal forma parte del departamento de caja y ventas; seguido del equipo del
area de cobranzas mientras que en un porcentaje menor corresponden a
departamento de bodega, se puede observar que la distribucion de personal es la

mas adecuada para el tipo de empresa que es la comercializadora.
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PREGUNTA 1: ;Como califica el desempefio laboral de los trabajadores en el

departamento?
Tabla 5.- Desempefio laboral
Variables Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy alto 27 54,0 54,0%
Alto 18 36,0 90,0%
Medio 5 10,0 100,0%
Bajo 0 0 100,0%
Muy bajo 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 4.- Desempefio laboral
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal de la
comercializadora sobre el desempefio del area donde laboran, se observo que en su
gran mayoria cumplen con las tareas encomendadas de la manera mas idonea por
parte de sus colegas, ademas poseen compromiso con la empresa debido al sentido

de pertenencia que la misma ha desarrollado en cada uno de ellos.
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PREGUNTA 2: ;(Cree que su jefe se preocupa por mantener un buen climaen el

equipo de trabajo?

Tabla 6.- Clima del equipo de trabajo

Definitivamente si 40 80,0 80,0%
Probablemente si 9 18,0 98,0%
Indeciso 1 2,0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréafico 5.- Clima del equipo de trabajo
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, sé observo que en gran
proporcion manifestd que los diferentes supervisores que se mantienen por las
diversas areas son personas que se preocupan realmente por el equipo humano que

tienen a cargo, haciéndolos sentir que forman parte de una familia.
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PREGUNTA 3: (Considera que un buen ambiente laboral estimula su

productividad?

Tabla 7.- Ambiente laboral como estimulo de productividad

Totalmente de acuerdo 88,0 88,0%
De acuerdo 5 10,0 98,0%
Indeciso 1 2,0 100,0%
En desacuerdo 0 0 100,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 6.- Ambiente laboral como estimulo de productividad
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Fuente: Personal de la Comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, se aprecia que en su
mayoria los colaboradores estan totalmente de acuerdo debido a que, si se
proporciona un buen ambiente en la oficina, esto contribuiria de manera positiva en

la organizacion, aumentando su productividad y sus ganancias.
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PREGUNTA 4: ;Percibe un ambiente de familiaridad en el &rea donde desempefia

sus actividades?

Tabla 8.- Ambiente confortable

Definitivamente si 88,0 88,0%
Probablemente si 6 12,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréafico 7.- Ambiente confortable

Porcentaje
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es visible que en su
totalidad el ambiente en que desarrollan las actividades es confortable, debido al
vinculo entre compafieros que se ha generado, por el conjunto de condiciones que

contribuyen a la satisfaccion labora que aumenta la productividad.
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PREGUNTA 5: ;{Muestran interés sus jefes o supervisores como parte del talento

humano que posee la empresa?

Tabla 9.- Interés en el personal

Siempre

Casi siempre
Muchas veces
Pocas veces
Nunca

Total

35 70,0 70,0%
8 16,0 86,0%
5 10,0 96,0%
2 4,0 100,0%
0 0 100,0%

50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Porcentaje

Gréfico 8.- Interés en el personal
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal

de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es notorio que la

mayoria manifiesta que el interés de los supervisores hacia ellos es bueno, debido

a que el éxito de una empresa y su capacidad de crecimiento dependen directamente

del desempefio de los colaboradores.
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PREGUNTA 6: ;Sus opiniones son consideradas al momento de tomar decision

del area donde labora?

Tabla 10.- Toma de decisiones

Definitivamente si 33 66,0 66,0%
Probablemente si 15 30,0 96,0%
Indeciso 2 4,0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 9.- Toma de decisiones
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, se aprecia que en su
mayoria se sienten escuchados y sobre todo que consideran sus recomendaciones,
fomentando la confianza entre jefes y colaboradores, consecuentemente se sienten

participes de las actividades que realiza la organizacion.
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PREGUNTA 7: ;Respetan el érgano regular en el area o departamento donde

desarrolla sus actividades?

Tabla 11.- Consideracion del 6rgano regular.

Definitivamente si 37 74,0 74,0%
Probablemente si 13 26,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 10.- Consideracidn del 6rgano regular.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es evidente que en su
totalidad respetan el criterio de sus superiores, acuden a ellos cuando presentan una
situacion y es solucionada de la mejor manera. Esta jerarquia preestablecida es

fundamental dentro de toda organizacién para tener orden.
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PREGUNTA 8: (Se cumplen las actividades planificadas que desempefia en su

area de trabajo?

Tabla 12.- Cumplimiento de actividades planificadas.

Variables Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente de acuerdo 34 68,0 68,0%
De acuerdo 16 32,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
En desacuerdo 0 0 100,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por

Porcentaje

: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 11.- Cumplimiento de actividades planificadas.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal

de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, en su totalidad se

cumplen las actividades propuestas, porque se cuenta con una planificacion

mensual y se realiza un seguimiento semanal para verificar el cumplimiento. Se

realiza una reprogramacion de actividades si las planificadas no se han cumplido.
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PREGUNTA 9: ¢Existe un manual de funciones documentado y se usa para los

procesos de gestién del talento humano?

Tabla 13.- Manual de funciones.

Los documentos existen y siempre son 29 580 58 0%
utilizados ’ b
Los documentos existen y en algunas

ocasiones son utilizados 15 30,0 88,0%
Los documentos existen y raramente %
los utilizamos 2 ol e
Los documentos existen y no los usamos 2 4,0 98,0%
Los documentos no existen 1 2,0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 12.- Manual de funciones.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, en su mayoria tienen
conocimiento verbal sobre las funciones que se realizan en cada una de las areas,

esto es un componente del sistema de control interno para los colaboradores.
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PREGUNTA 10: ¢La empresa cuenta con una planificacién personal del trabajo

que se realiza?

Tabla 14.- Planificacion personal del trabajo.

Definitivamente si 41 82,0 82,0%
Probablemente si 8 16,0 98,0%
Indeciso 1 2,0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 13.- Planificacidn personal del trabajo.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal

de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es claro que cuentan
con una planificacion personal con mayor énfasis en el rea de ventas y cobranzas,
esto es basado en las metas de los datos histéricos que se encuentran en la base

relacionados con el personal, desde el punto de vista individual y general.
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PREGUNTA 11: ;Considera que los objetivos planteados fueron acordes con la

filosofia corporativa de la empresa?

Tabla 15.- Objetivos planteados.

Definitivamente si 36 72,0 72,0%
Probablemente si 12 24,0 96,0%
Indeciso 2 4,0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 14.- Objetivos planteados.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es notorio que estan de
acuerdo debido a que la filosofia empresarial permite desarrollar un trabajo integral
con todas las partes interesadas, los objetivos responden a situaciones que

contribuyen a alcanzar una mejor identificacion de la empresa.
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PREGUNTA 12: ;Cuan importante es su nivel de aportacion a los objetivos

empresariales?

Tabla 16.- Nivel de aportacion a los objetivos empresariales.

Muy alto 29 58,0 58,0%
Alto 18 36,0 94,0%
Medio 3 6,0 100,0%
Bajo 0 0 100,0%
Muy bajo 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 15.- Nivel de aportacion a los objetivos empresariales.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es evidente que
consideran que el trabajo que realizan es significativo, es decir que va ligado con el
proposito de la empresa y permite encontrar esa razon de ser en el mundo de los

negocios y tener una transformacion positiva.
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PREGUNTA 13: (Sus capacidades profesionales son empleadas ventajosamente

en la empresa?

Tabla 17.- Capacidades profesionales empleadas ventajosamente.

Definitivamente si 41 82,0 82,0%
Probablemente si 9 18,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 16.- Capacidades profesionales empleadas ventajosamente.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, los colaboradores
consideran que sus capacidades estan siendo utilizadas ventajosamente, debido a
que esto permite el equilibrio entre los recursos que posee el individuo y los factores

relacionados con el trabajo, ademas de trabajar en equipo y ser buen compafiero.

66



PREGUNTA 14: ;Provee la empresa los recursos necesarios para el desarrollo de

sus actividades?

Tabla 18.- Suministra la empresa los recursos necesarios.

Definitivamente si 37 74,0 74,0%
Probablemente si 12 24,0 98,0%
Indeciso 1 2,0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 17.- Suministra la empresa los recursos necesarios.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es notorio  que en
su mayoria los colaboradores respondieron afirmativamente, la empresa les provee
de los recursos siendo estos: espacio fisicos adecuados, uniformes, materiales; estos

son para optimizar el rendimiento y funcionamiento de las organizaciones.
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PREGUNTA 15: (Cree que la comunicacion actual permite que el trabajo se

realice eficientemente?

Tabla 19.- Comunicacion efectiva.

Definitivamente si 80,0 80,0%
Probablemente si 10 20,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Grafico 18.- Comunicacion efectiva.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, en su mayoria los
colaboradores respondieron afirmativamente, la comunicacion que se posee
actualmente es sumamente importante para el adecuado funcionamiento, debido a

que el cumplimiento de las metas dependera en gran medida de la misma.
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PREGUNTA 16: ;Considera que el nivel de comunicacion entre sus compafieros

es adecuado?

Tabla 20.- Nivel de comunicacion entre compafieros.

Variables Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Definitivamente si 28 56,0 56,0%
Probablemente si 22 44,0 100,0%
Indeciso 0 0 100,0%
Probablemente no 0 0 100,0%
Definitivamente no 0 0 100,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Gréfico 19.- Nivel de comunicacion entre compafieros.
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Fuente: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas que se aplicaron al personal
de la comercializadora ecuatoriana de calzado COMECSA, es claro que en su
mayoria respondieron afirmativamente debido a que la comunicacion entre
comparieros es fluida y en conjunto poder alcanzar las metas, ademas desarrollar y

mantener relaciones interpersonales en la empresa y evitar conflictos.
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3.3. RESULTADOS

3.3.1. Validacion de la hipotesis.

Para el estudio se validd la hipétesis, como la primera variable independiente es el
clima organizacional y la segunda variable del estudio es el desempefio laboral, se
trabajo con el programa estadistico SPSS, donde se interrelacionaron las variables
por medio de una tabla de contingencia cruzada, para el respectivo andlisis de
comprobacion del estudio realizado, en la Comercializadora Ecuatoriana de

Calzado COMECSA S.A. del Canton La Libertad en la provincia de Santa Elena.

Para aquello se plantea la hipétesis “El clima organizacional apropiado no incide
en el desempefio laboral de los trabajadores de la ¢ Comercializadora Ecuatoriana

de Calzado COMECSA S.A., del canton La Libertad, provincia de Santa Elena.”

3.3.1.1. Descripcion de la hipotesis.

HO: El clima organizacional apropiado no incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., del

canton La Libertad, provincia de Santa Elena.

H1: EIl clima organizacional apropiado incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., del

canton La Libertad, provincia de Santa Elena.

3.3.1.2. Procedimiento de calculo de la hipdtesis.

Para el analisis respectivo de la validacion de la hipdtesis se procedio a ingresar los
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datos en el programa de SPSS, donde se examind la informacion en tablas de

contingencia, es decir tablas cruzadas, donde se analizaron las dos variables, dando

como resultados que se acepta la hipétesis nula HO con el fin de aportar con la

investigacion planteada en

la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado

COMECSA S.A. del Canton La Libertad en la provincia de Santa Elena. Las

preguntas que ayudaron a la validacién de la informacion fueron 2 de un total de 16

preguntas, las cuales se detallan a continuacion:

1. ¢Cdmo califica el desempefio laboral de los trabajadores en el departamento

que labora?

2. ¢Considera que el nivel de comunicacion entre sus compafieros es

adecuado?

Mediante el célculo realizado para verificar la respectiva comprobacion, se

consiguen los resultados siguientes:

Tabla 21.- Resumen del procesamiento de los casos

Casos

Validos Perdidos Total

N | Porcentaje | N | Porcentaje | N | Porcentaje
(Como  califica el
desempefio laboral de
los trabajadores en el
departamento que
labora? *;Considera | 50 100,0% 0 0,0% 50 100,0%

que el nivel de
comunicacion entre sus
comparieros es
adecuado?

Fuente: Programa estadisticos SSPS

Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.
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Tabla 22.- Tabla de contingencia. - ;Como califica el desempefio laboral de los
trabajadores en el departamento que labora? *;Considera que el nivel de

comunicacion entre sus compafieros es adecuado?

¢Considera que el nivel de comunicacion
entre sus comparieros es adecuado? Total
Definitivamente si | Probablemente si
) - Muy | Recuento 11 16 27
¢Como califica | alto | Frecyencia esperada 15,1 11,9 27,0
el desempefio
laboral de los Alto Recuento 15 3 18
trabajadores en Frecuencia esperada 10,1 79 18,0
el departamento
que labora? Medio Recuento 2 3 5
Frecuencia esperada 2,8 2,2 50
Recuento 28 22 50
Total Total -
Frecuencia esperada 28,0 22,0 50,0

Fuente: Programa estadisticos SSPS
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Tabla 23.- Pruebas de chi-cuadrado

Valor ol Sig. Asintoética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 8,529 2 014
Raz6n de verosimilitudes 9,144 2 ,010
Asociacion lineal por lineal 1,964 1 161

N de casos vélidos 50

a. 2 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,20.

Fuente: Programa estadisticos SSPS
Elaborado por: Moranch Pardo Cinthya Gabriela.

Se comprueba que el valor p es mayor que en un 0, 014 al nivel de significancia del
5%, es decir que se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis alternativa, en
otras palabras, el clima organizacional apropiado incide en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.,

del canton La Libertad, provincia de Santa Elena.
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3.4. PROPUESTA

3.4.1. Tema

Plan de mejoramiento del clima organizacional para fortalecer el desempefio de los
colaboradores y a su vez la calidad del servicio de la Comercializadora Ecuatoriana

de Calzado COMECSA S.A.

3.4.2. Introduccion

El plan de mejoramiento del clima organizacional para fortalecer el desempefio
laboral de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.,
comprende el efecto de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional de
los colaboradores debido a que se busca que cada integrante que se ajuste al plan,
sea quienes ejecuten las diferentes tareas y actividades que se realizan en la
empresa, constituyen al desafio personal y laboral que aportan significativamente

para el talento humano y mejoran la calidad del servicio que prestan.

3.4.3. Importancia de la propuesta

Las organizaciones actualmente se encuentran en sintonia con los conceptos
motivacionales, deben actualizar las herramientas que se utilizan para los procesos,
para que incentiven y a la vez mejoren el desempefio de los colaboradores. La
direccion debe examinar, ajustar e implementar las herramientas, programas y
documentaciones consideradas para establecer una buena guia que se aprovechara

para la toma de decisiones con respecto a los colaboradores.

73



El propdsito general de la propuesta es orientar las actividades de cada colaborador
para estimular de una manera eficiente la calidad del servicio y de esta manera
obtener los mejores resultados, asi como, cubrir las necesidades del talento humano,
y de esta manera mejorar los procesos administrativos y operativos que generen un

valor agregado convirtiéndose en una ventaja competitiva para la organizacion.

El plan de mejoramiento es importante para la investigacién; debido a que sitda la
metodologia que influira en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores,
mejorando el clima organizacional y la eficiencia para alcanzar los objetivos

planteados por la alta direccion de la empresa.

3.4.4. Objetivos

3.4.4.1. Objetivo general

Disefiar un plan de mejora para el clima organizacional mediante el uso de
herramientas organizacionales para fortalecer el desempefio de los colaboradores y
a su vez la calidad del servicio de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado

COMECSA S.A.

3.4.4.2. Objetivos especificos

e Determinar las caracteristicas necesarias para obtener un mejor clima
organizacional mediante la identificacion de las tareas y actividades de cada
departamento de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA

S.A.
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 Establecer indicadores de un sistema de evaluacion del clima organizacional
para medir el desempefio y rendimiento de los trabajadores, con el fin de

conseguir un personal altamente calificado y mejorar la calidad del servicio.

o Establecer un programa de capacitaciones encaminado a minimizar las
falencias, fortalecer y potencializar las competencias segin los
requerimientos y necesidades del personal, a fin de minimizar las debilidades

y maximizar el rendimiento de los trabajadores del departamento.

» Desarrollar canales de comunicacion entre los distintos niveles de mando y
puestos operativos para fortalecer la comunicacién de una manera mas

efectiva para cumplir con los objetivos marcados de la organizacion.

» Efectuar un diagnéstico de los aspectos internos y externos que afectan el
clima laboral de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA

S.A.

3.4.5. Descripcion de la propuesta

La presente propuesta consiste en desarrollar un plan de mejoramiento después de
haber realizado la primera parte del proceso investigativo, habiendo identificado el
clima laboral existente en la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA
S.A., después de la aplicacién de instrumentos investigativos, se consideraron
ciertos parametros para la elaboracion de este plan los cuales contribuyen al

cumplimiento de los objetivos planteados en la propuesta.
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La implementacion del plan es necesaria por los distintos procesos que se realizan
dentro de la organizacion que en su mayoria van orientados hacia el cliente interno
como al externo, por este motivo la propuesta incluye una mejora en la
administracion de los recursos tomando como base la informacion generada en la
organizacion, ademas un proceso de capacitacion con el fin de incrementar el
sentido de pertenecia de los colaboradores, de la misma manera fortaleciendo los

canales de comunicacion con el fin de dar cumplimiento a los objetivos.

3.4.5.1. Datos de la empresa

3.4.5.1.1. Datos de identificacion de la empresa

Razon Social: Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

e RUC: 2490012047001

e Estado: Activo

e Fecha Inicio Actividades: 30/09/2014

e Tipo: Sociedades

e Categoria: PYME Mediana

e Representante Legal: Valdivieso Cérdova Victor Cesario

e Direccion: Casa Matriz Calle 20 y Calle 21, Edif. COMECSA La Libertad;

Santa Elena.

76



e Objeto Social: Venta al por mayor y menor de calzado

e Principales actividades: Fabricacion de Productos de Cuero y Materiales

Afines

e Logo:

O\Bamrays parie de tu estila §

3.4.5.1.2. Filosofia empresarial

MISION

Somos una empresa de moda Yy estilo, que busca satisfacer las aspiraciones de
nuestros clientes, caracterizandonos por la calidad y el servicio, confiable y

eficiente con atencion personalizada en un agradable ambiente de compra.

VISION

Ser reconocida como una empresa lider en calidad y servicio, con un equipo de
trabajo profesional con sélidos recursos, que permita proyectarse al crecimiento

constante orientado hacia los objetivos de la empresa.

OBJETIVOS

e Ser competitivo.

e Conocer lo que el mercado necesita para satisfacer sus necesidades.
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e Saber y conocer que los productos que ofrece al pablico en general sean de

Optima calidad.

e Que los productos estén actualizados con lo que la moda impone.

e Conocer el mercado tanto nacional como internacional.

e Obtener una utilidad que permita crecer econdmicamente y comercialmente.

e Ofrecer al consumidor una amplia gama de modelos y alternativas de

acuerdo a cada necesidad.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA COMERCIALIZADORA DE

CALZADO ECUATORIANO COMECSA S.A.

Gréfico 20.- Organigrama actual de la empresa.

( )
PRESIDENTE
|
GERENTE GENERAL
| |
Jefe de cobranzas Contadora Supervisores de ventas
A
Supervisor de Aucxiliar Contable Personal de Ventas
cobranzas
Recaudadores Cajeras
Bodega
Conserje
. J/

Fuente: Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
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3.45.2.

COMECSA S.A. (FODA)

Analisis situacional de la comercializadora de calzado ecuatoriano

Gréfico 21.- FODA.

FORTALEZAS

*Ventas a crédito

+Posicion estratégica

«Posee infraestructura adecuada
« Servicio de calidad
Posicionamiento de la empresa

AMENAZAS

*Ingreso de Nuevos
competidores

+Existencia de competencia
actual

+Cambio en los gustos de los
consumidores

OPORTUNIDADES

+ Alianzas estratégicas

* Ampliacion de la cartera de
productos

+ Aceptacion de nuevos productos

* Acrecentar publicidad

*Mejora en la gestion
organizacional

DEBILIDADES

«Ventas al contado

+ Falta de estructura
organizacional

+Debilidad en la gestion
administrativa

« Inexistencia de manual de
funciones

* Mision y vision sin actualizar

Autores: Torres Jordan Dennisse Graciela, Vives Briones Josselin Victoria
Fuente: Tesis: “Disefio Organizacional para la Empresa Comecsa S.A. del Canton La Libertad, Provincia de Santa Elena.”

3.45.3. Indicadores de

organizacional.

la guia de

perfeccionamiento del clima

Los indicadores a utilizarse en la guia de mejoras son:

e Mejor comunicacion interdepartamental.

e Mejor desempefio de los colaboradores,

e Mayor produccion laboral.
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3.4.5.4. Caracteristicas necesarias para la implementacion de un buen clima

organizacional.

Las caracteristicas principales para realizar la implementacion de la guia son:

¢ Responsabilidad: esto se debe a que todos quienes realizan una tarea dentro
de la organizacion, deben conocer sobre la actividad y realizarla sin
necesidad de que un superior le recuerde a cada momento.

e Cooperacion: este es un factor relevante en todas las organizaciones,
debido a que genera un desarrollo personal-grupal y el afianzamiento de
todos sus integrantes para cumplir las metas propuestas.

e Confianza: es una parte fundamental en las relaciones interpersonales y
mas en el area donde se labora, debido a que asi se forja el trabajo en equipo
para que este funcione entre comparieros, jefes y superiores.

e Relaciones laborales: son lazos que se establecen en el ambito laboral para
gue exista un ambiente de paz y armonia en las diversas actividades que se
realizan con los miembros de la empresa.

e Sentido de pertenencia: los elementos como la informacién, la
comunicacion y la gente deben ser parte de las fortalezas de toda
organizacion, debido a que generar este sentido en los colaboradores es un
valor agregado y de esta manera se obtiene cierto margen de distincion con
relacion a la competencia porque se maximiza el trabajo y por ende los

beneficios para la sociedad.
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3.455.

Identidad: es la integracion de valores propios de una cultura enraizados
en los miembros de una organizacidn, particularmente es la relacion que las
personas tienen con el trabajo respecto a como el rol ocupacional tiene que
ver con la persona, generando de esta manera un sentido de pertenencia.
Integridad: La persona actua de acuerdo a los valores y principios que rigen
la empresa donde laboran, por ende, la integridad involucra el juicio moral,
el caracter, la honestidad y el liderazgo del mismo independientemente de
situaciones personales o laborales y las actividades que se realicen, en
consecuencia, un miembro que demuestre integridad aporta un ambiente de
trabajo digno y diferente, generando comunicacion abierta entre colegas que
conllevan a relaciones efectivas.

Coherencia: para generar un ambiente de estabilidad laboral se debe tener
coherencia al momento de generar cambios en los sistemas y estructura de
la organizacién, estos deben de comprender la flexibilidad, agilidad y

rapidez de un mundo cambiante para no perder competitividad.

Funciones principales de la guia de perfeccionamiento

Direccién.
Delegacion.
Comunicacion interna.
Toma de decisiones.
Respeto.

Escuchar a los empleados
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e Involucrar a los trabajadores en el proyecto empresarial.

3.4.5.6. Medicion del clima organizacional

La medicién del clima se la realizara a través de encuestas y entrevistas, las mismas
que deben estar direccionadas a los colaboradores de toda la organizacion o se
puede realizar por departamento si se prefiere para tener una mejor medicion del

clima organizacional.

El cuestionario se divide en dos partes; en la primera se encuentra el clima
organizacional actual y la otra como podria mejorarse, las encuestas las encuestas
incluyen variables como flexibilidad laboral, responsabilidad, estandares,

compromiso y trabajo en equipo.

3.4.5.7. Esquema de la propuesta

La presente propuesta tiene como objetivo principal mejorar el clima
organizacional por medio de una guia de mejoramiento la cual se divide en 3 fases

bien identificadas las cuales son:

Primera fase: Se establecen primeros las falencias del Clima Organizacional en el
interior de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A., por ende,
se establecen las bases para aplicar el plan de mejoramiento, tomando en
consideracion problemas mas significativos de los colaboradores en los resultados

que surgieron en la investigacion de campo.
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Segunda fase: Implementacion de programas de capacitacion. Se plantea darles un
seguimiento a los programas de capacitacion propuestos. El fin propuesto, es
proporcionar el conocimiento renovado necesario para las diferentes areas, donde
se encuentran las debilidades y de esta manera maximizar el potencial y habilidades
de los colaboradores. Ademas de implementar programas motivacionales, donde se
espera que todos los integrantes de la organizacion formen parte del mismo de
manera activa, debido a que la motivacion laboral es una herramienta que permite
aumentar el interés y desempefio de los empleados en su trabajo. También se
propone mejorar la comunicacion, implementando un nuevo sistema en donde todos

los colaboradores formen parte.

Tercera fase: Una vez que se implementen los programas y habiendo mejorado la
comunicacion se propone un cambio en la evaluacion del desempefio laboral,
implementando nuevos esquemas o formatos mas completos para quienes manejen

la evaluacion y la lleven a cabo de una mejor manera.

3.4.5.8. Identificacidn de las necesidades del clima organizacional.

e Muy pocos colaboradores piensan que los recursos dentro de la organizacion

no estan bien distribuidos.

e En menor nimero de colaboradores piensan que sus jefes no se preocupan

por mantener un buen clima organizacional.

e Algunos colaboradores consideran que sus opiniones no son escuchadas al

momento de emitir un comentario sobre el trabajo que realizan.
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e Un limitado nimero de colaboradores no tienen conocimiento sobre la

existencia de un manual de funciones para el cargo que desarrollan.

e Muy pocos colaboradores piensan que su trabajo no aporta a los objetivos

principales de la organizacion.

3.4.5.9. Cuando realizar la medicion del clima organizacional.

No se estima una fecha exacta para realizar un analisis sobre el clima de la
organizacion, pero si se desea obtener un resultado méas confiable, se recomienda

seguir las siguientes indicaciones:

> Realizar el estudio en diversas fechas del afio, no siempre en las mismas,
debido a que la organizacion tiene en ocasiones temporadas mas altas o
bajas que puede alterar el clima.
» Es necesario que esta evaluacién del clima no coincida con otras
evaluaciones para no alterar los resultados reales de la investigacion.
3.4.5.10. Areas necesarias en las que deben ser capacitados para obtener un

mejor clima organizacional.

e Manejo de conflictos

e Competencia laboral del recurso humano
e Relaciones laborales

e Integracién del recurso humano

e Autoestima y desarrollo personal

e Atencidn y servicio al cliente
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3.4.5.11. Estrategias a implementarse para mejorar el clima organizacional

en la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

e Se incorporardn estrategias de comunicacion entre empleados y jefes
departamentales.

e Estrategias de capacitaciones frecuentes en temas de Coaching, o cursos de
capacitaciones en temas, de innovacion, clima organizacional, conflictos
intrapersonales.

e Estrategias de evaluacion cada seis meses para valorar el desempefio

laboral.
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3.4.5.12. Plan de accién a aplicarse en la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

FASES META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES | PRESUPUESTO
Se implementara una nueva cultura de | < Equipo
) comunicacion, la cual serd por medio de informatico.
TECNICAS PARA MEJ’ORAR LA Implementar un sistema de comunicacién | unaaplicacién instalada en los equipos de | « Internet. % Talento humano $2.500,00
COMUNICACION donde todos los colaboradores participen. la  empresa donde facilitara la | < Software.
comunicacion y de esta manera habrd | ¢ Sala de
mejoras el clima organizacional. conferencia.
% Capacitaciones planteadas para los 'f' Coaching
Proporcionar a los colaboradores la supervisores. < Laptop % Lagerencia $1.500.00
s preparacion necesaria para las 4reas | < Capacitaciones planteadas para el | ¥ Sala  de | & Talento humano B
PROGRAMA DE CAPACITACION diferentes areas de la organizacién y de esta personal de ventas. confer_enma. % Supervisores
manera maximizar su rendimiento. < Capacitaciones p|anteada5 para el % Material de
area administrativa apoyo
L Los programas de motivacion son los
Establecer programas de motivacion, para siguientes: i + Talento h $800.00
: que los colaboradores de la organizacion y ' * Papeleria s Talento humano v
PROGRAMA DE MOTIVACION de esta manera mantenerse motivados en el Programa ti haces la diferencia. < Premios % Supervisores

trabajo

<
+«+ Programa la asistencia perfecta.
% Programa ven y diviértete.

EVALUACION DE DESEMPENO Y
RETROALIMENTACION

Actualizar el formato de la evaluacion de
desempefio y retroalimentacion de modo
que suministre una descripcion puntual y
confiable sobre la forma en que el
colaborador deberia llevar a cabo sus
ocupaciones para mejorar el Clima
Organizacional.

Las evaluaciones las realizara el
supervisor de cada area de la organizacion
y firmada por el colaborador, ademés la
retroalimentacion se la hara no mas alla de
15 dias después de realizada la
evaluacion.

X3

%

La gerencia
Talento humano

X3

%




CONCLUSIONES

7
L X4

7/

El clima organizacional actual influye de manera positiva en el desarrollo de
actividades de los colaboradores de la comercializadora ecuatoriana de
calzado Comecsa, debido a que los mismos pasan mas tiempo en el lugar de
trabajo que en sus hogares y las actividades se vuelven un poco mas tediosas,
un clima positivo influenciara en la motivacion de cada uno de los

comparieros y esto se ve reflejado en la satisfaccion y rendimiento laboral

De acuerdo al estudio aplicado, el desempefio de los trabajadores se encuentra
en un promedio del 94%; esto quiere decir que la comercializadora
ecuatoriana de calzado Comecsa posee un clima positivo, ademas de una
buena interaccion entre jefes-colaboradores y entre los grupos de trabajo, en
este sentido el 80% indico que la empresa también se preocupa por sus
trabajadores, procurando que los mismos exploten sus capacidades al maximo

para responder de manera positiva a la empresa.

De acuerdo a los resultados que proyectaron las encuestas aplicadas, se
determiné que los colaboradores de la comercializadora ecuatoriana de
calzado COMECSA, se encuentran satisfechos, un 88% considera que el
ambiente que se maneja en la empresa es el mas acorde, el 70% manifiesta
que sus jefes inmediatos muestran interés y consideran las opiniones
brindadas por parte de ellos, ademas el 74% indica que la empresa provee los

recursos necesarios para realizar las labores cotidianas de la empresa.
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% Actualmente la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
posee un clima laboral estable que promueve el desarrollo de las actividades
de la manera mas segura, pero la continuidad de un modelo que funciona
por varios afios puede volverse obsoleto y ser contraproducente en la

organizacion.
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RECOMENDACIONES

% Todo proceso puede ser mejorable, con las nuevas tendencias que existen en

7/

*,

K/

el mercado en donde todas las empresas buscan la mejora continua basadas
en la 1ISO900, basado en un sistema de gestion de la calidad proporciona la
infraestructura, procedimientos, procesos y recursos necesarios para ayudar a
controlar y aumentar el rendimiento; y conducirles hacia la eficiencia,

brindando un servicio al cliente y excelencia en el producto.

Se debe fortalecer el clima laboral y optimizarlo, para maximizar la
productividad de la empresa, fomentando las relaciones laborales de manera
estrecha y coordinada, una vez que los mismos se sientan identificados con
los objetivos para conseguir las metas propuesta, se parte desde las bases de
la empresa que esta constituidas por valores humanos, y motivacion de los

empleados como punto clave para alcanzarlos.

Se recomienda la incorporacion de estrategias en la comercializadora para
fortalecer la satisfaccién laboral, como la evaluacion frecuente para medir el
desempefio laboral y el clima organizacional debido a que se debe considerar
el respectivo seguimiento; ademas de cursos de capacitacion en temas como
relaciones interpersonales, conflictos internos, y cursos de motivacion, esto

se deberd incluir en el POA anual de la comercializadora.

La implementacion de un plan de mejora, que se oriente hacia el
fortalecimiento del desempefio del talento humano que posee actualmente la

comercializadora, es lo mas recomendable debido a que tiene como finalidad
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promover el aumento de niveles de satisfaccion y optimizar el clima que

actualmente posee.

90



BIBLIOGRAFIA

[1]

[2]

3]

[4]

[5]

[6]

ALCARAZ RODRIGUEZ, R. (2015). EL EMPRENDEDOR DE EXITO.

México: MCGRAW-HILL.

ALFARO CASTELLANOS, M. D. (2012). ADMINISTRACION DE

PERSONAL. Tlalnepantla, México: RED TERCER MILENIO S.C.

Astudillo Moran , A. M., & Espinoza Lopez , J. J. (JUNIO de 2016).
ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA
FINANCIERA DE LA EMPRESA CNEL EP DEL CANTON
MILAGRO. (TESIS DE PREGRADO). Milagro, Guayas, Ecuador:

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO.

Bernal, C. (2016). Metodologia de la investigacion. Administracion,

economia, humanidades y ciencias sociales. Colombia: Pearson.

Bohlander, G., Snell, S., & Morri, S. (2018). Administracion de recursos
humanos (decimoséptima ed.). México, D.F.: Cengage Learning Editores,

S.A.

CHIAVENATO, I. (2017). ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS. El capital humano de las organizaciones. (Decima ed.).
MEXICO, MEXICO: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA

EDITORES, S.A.

91



[7]

8]

[9]

DAVID, F. (2013). CONCEPTOS DE ADMINISTRACION
ESTRATEGICA (DECIMOCUARTA ed.). Meéxico: PEARSON

EDUCACION.

DESSLER, G. (2015). ADMINISTRACION DE RECURSO HUMANO.

Meéxico: Pearson Educacion.

Enriquez Bravo, M., & Calderdn Salazar, J. (ABRIL de 2017). El Clima
Laboral y su Incidencia en el Desempefio del Personal Docente de una
Escuela de Educacion Basica en Ecuador. PODIUM Edicion Especial,

131-143.

[10] ESPINOSA BAEZ, M. 1., & UGUNA SOTO, L. A. (2016). EL CLIMA

LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO Y
COMPROMISO DEL PERSONAL OPERATIVO DE UNA EMPRESA
FARMACO-INDUSTRIA (TESIS DE POSTGRADO). Guayaquil,
Guayas, Ecuador: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL

LITORAL (ESPOL).

[11] GARETH R, J. (2013). TEORIA ORGANIZACIONAL. Disefio y cambio

en las organizaciones (Séptima ed.). MEXICO: PEARSON.

[12] ISO, I. (15 de SEPTIEMBRE de 2015). Sistemas de gestion de la calidad

— Requisitos. Quinta. (G. d. (STTF), Trad.) Ginebre, Suiza: Secretaria

Central de 1SO.

92



[13] JURADO CHANGO , E. V. (2017). “EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA JEAL CONSTRUCTORES” (TESIS DE PREGRADO).
Ambato, Tungurahua, Ecuador: UNIVERSIDAD TECNICA DE

AMBATO .

[14] Mgs. ARMAS ORTEGA, Y. M., Mgs. TRAVERSO HOLGUIN , P., &
Mgs. LLANOS ENCALADA, M. D. (2017). GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y NUEVOS ESCENARIOS LABORALES. (Universidad

ECOTEC ed.). Samborondon - Ecuador.

[15] OTI, O., & IMESUN, I. (2016). MEJORE SU NEGOCIO: el recurso

humano y la productividad. SUIZA.

[16] ROBBINS P., S., & COULTER, M. (2014). ADMINISTRACION

(DECIMOSEGUNDA ed.). México: Pearson.

[17] ROBBINS, S.,, & JUDGE , T. (2017). COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL. ADDISON-WESLEY.

[18] Thompson, A., Gamble, J., Peteraf, M., & Strickland Ill, A. (2015).
ADMINISTRACION ESTRATEGICA (Decimonovena ed.). Mexico:

MC GRAW HILL.

[19] VALLEJO CHAVEZ, L. M. (2015). GESTION DEL TALENTO
HUMANO. Riobamba: Escuela ~ Superior  Politécnica  de

Chimborazo.Instituto de Investigaciones; 2015.

93



[20] ZEPEDA HERRERA, F. (2017). PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

Mexico: Pearson Educacion.

WEBGRAFIA

[1]

[2]

(3]

[4]

Antepara Toledo, V. (2013). Repositorio de la Universidad Internacional
del Ecuador (UIDE), Extencion Guayaquil. Obtenido de

http://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/1200/1/T-UIDE-074.pdf

ECUADOR, A. N. (20 de OCTUBRE de 2018). CONSTITUCION DE LA
REPUBLICA DEL ECUADOR. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA
DEL ECUADOR. QUITO, PICHINCHA, ECUADOR. Obtenido de
http://servicios.agricultura.gob.ec/transparencia/2018/Agosto2018/a2)%?2
0Base%?20legal%20que%201a%20rige%20a%20la%20instituci%C3%B3

n/CRE.pdf

H. CONGRESO NACIONAL - LA COMISION DE LEGISLACION Y
CODIFICACION. (19 de MAYO de 2017). CODIGO DEL TRABAJO.
CODIGO DEL TRABAJO. QUITO, PICHINCHA, ECUADOR.
Obtenido de http://www.trabajo.gob.ec/wp-

content/uploads/2017/07/C%C3%93DIGO-DE-TRABAJO.pdf

MACIAS CARDENAS, S., AGUILAR REYNA, J. D., RAMIREZ
CISNEROS, I., & ESCOBAR OLGUIN, H. E. (16 de Mayo de 2016). EL

SENTIDO DE PERTENENCIA COMO EJE RECTOR DE LA

94



[5]

[6]

[7]

MOTIVACION LABORAL. EL SENTIDO DE PERTENENCIA COMO
EJE RECTOR DE LA MOTIVACION LABORAL. Instituto Tecnologico
Superior de San Pedro de las Colonias. Obtenido de
http://www.web.facpya.uanl.mx/vinculategica/Revistas/R2/3469-

3489%20E1%20Sentido%20de%20Pertenencia%20como%20Eje%20Rec

tor%20de%201a%20Motivacien%20Laboral.pdf

Mgs. LLANOS ENCALADA , M. (2016). LA CULTURA
ORGANIZACIONAL- EJE DE ACCION DE LA GESTION HUMANA.
Samborondon - Ecuador: Universidad ECOTEC. Obtenido de
http://www.ecotec.edu.ec/content/uploads/2017/09/investigacion/libros/c

ultura-organizacional.pdf

MOLINA SABANDO, L., BRIONES VELIZ, i., & ARTEAGA COELL,
H. (4 de Octubre de 2016). EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL Y SU IMPORTANCIA PARA LA
ADMINISTRACION DE EMPRESAS. Dominio de las Ciencias, 2(4),
498-510. Obtenido de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5802885

PENA RIVAS, H. (2018). CLIMA ORGANIZACIONAL. Una
construccion personalista del ambiente laboral como escenario de la
productividad empresarial. Santa Elena, Santa Elena, Ecuador: La
Libertad: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, 2018. Obtenido

de http://repositorio.upse.edu.ec/handle/46000/4439

95



8]

[9]

REPUBLICA DEL ECUADOR - CONSEJO NACIONAL DE
PLANIFICACION (CNP). (22 de septiembre de 2017). Plan Nacional de
Desarrollo 2017-2021-Toda una Vida. Plan Nacional de Desarrollo 2017-
2021-Toda una Vida. QUITO, PICHINCHA, ECUADOR. Obtenido de
http://www.planificacion.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2017/10/PNBV-26-OCT-

FINAL_OK.compressedl.pdf

Restrepo Garizabal, S. (ENERO - JUNIO de 2016). EI clima
organizacional y su relacion con el desarrollo humano y la responsabilidad
social empresarial. Revista Innovacion Empresarial, 2(1), 91-102.
Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/323811973 EIl _clima_organiza
cional_y su_relacion_con_el_desarrollo_humano_y la responsabilidad_

social_empresarial

96






86

Anexo # 1 Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivo General y Especificos Hipotesis Variables Indicadores
Determinar  la incidencia del clima Niveles Jerarquicos
organizacional en el desempefio laboral de los

baiad di | licacion  d Programas y
tr,a ajadores  me |r?1nte” a_aplicacion K e Manuales de
técnicas de recopilacion de informacion, procedimiento
empleando un diagndstico interno en la .
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado Clima Sg?tgggn?:?a
COMECSA S.A., para la elaboracién de un Organizacional P
CLIMA plan de  mejoramiento  del  clima Trabajo en Equipo
ORGANIZACIONAL El clima

Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPERNO
LABORAL DE LA
COMERCIALIZADOR
A ECUATORIANA DE
CALZADO COMECSA
S.A. DEL CANTON LA

LIBERTAD,

PROVINCIA DE
SANTA ELENA, ANO

2018.

¢COémo incide el clima
organizacional en el
desempefio laboral del

personal de la
Comercializadora

Ecuatoriana de
Calzado COMECSA

S.A., del canton La
Libertad, provincia de
Santa Elena, afio 2018?

organizacional.

o Analizar la situacion actual del clima
organizacional a través de la aplicacion de
técnicas e instrumentos de recoleccion de
campo realizadas a los trabajadores de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. para conocimiento del
desarrollo laboral existente en la entidad.

Identificar los factores que influyen en la
satisfaccion laboral con la aplicacion de
técnicas e instrumentos de recoleccién de
campo a los trabajadores de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. para un diagndstico del
desempefio laboral.

Proponer un plan de mejora para el
fortalecimiento del desempefio laboral en la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A.

organizacional
apropiado incide en
el desempefio laboral
de los trabajadores de
la Comercializadora
Ecuatoriana de
Calzado COMECSA
S.A., del cantén La
Libertad, provincia
de Santa Elena.”

Comunicacion
Liderazgo

Motivacién

Desempefio
Laboral

Psicomotriz
Afectivo
Conducta

Productividad
Laboral

Rendimiento
Laboral

Resultados
Propuestos




66

Anexo # 2 Matriz de operacionalizacion de la Variable Independiente

Instrumentos de

Hipotesis Variables Definicion Dimensiones Indicadores items recoleccion de
informacion
e ;Considera que la estructura organizacional
establecida es la adecuada para el funcionamiento
Niveles de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
Jerarquicos COMECSA S.A.? ;Por qué?
e ;Respetan el drgano regular en el é&rea o
El clima El clima organizacional departamento donde desarrolla sus actividades?
organizacional tiene relacion directa con E e ¢Realiza la planificacién conjuntamente con el
apropiado tamario, nivel de autoridad, structura equipo de trabajo?
incide en el liderazgo, estructura y | organizacional . .
desempefio complejidad de la e ;Se cumplen las actividades planificadas que
laboral de los . organizacién y lo definen Programas y desempefia en su area de trabajo?
trabajadores de Variable como “El conjunto de Manuales de e ¢La empresa cuenta con una planificacion personal
la Independiente: | caracteristicas que procedimiento del trabajo que se realiza?
Comercializado Clima describen una « ;Existe un manual de funciones documentado y se

ra Ecuatoriana
de Calzado
COMECSA

S.A., del canton
La  Libertad,
provincia  de
Santa Elena.”.

Organizacional

organizacion y  que
distinguen a las demas
entidades, son
relativamente  perdurable
en el tiempo e influyen en
el comportamiento de las
personas en la institucion”

los usa para los procesos de gestion del talento
humano?

Ambiente
social

Sentido de
pertenencia

e ;Piensa que internamente se ha establecido una
clara y precisa mision, vision, objetivos y filosofia
institucional de la Comercializadora Ecuatoriana
de Calzado COMECSA S.A.? ;De qué manera?

e /Qué valores organizacionales considera usted que
aplica en la organizacion?

e ;Qué estrategias usted sugeriria utilizar para
considerar mejorar el clima organizacional de la
empresa?




00T

e ;Percibe usted que el Personal de Ia
Comercializadora  Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. se muestra comprometido con la
institucion?

Trabajo en
Equipo

¢ ;Como fomentan el trabajo en equipo dentro de la
Comercializadora  Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A?

e ;Como considera usted que es la relacién entre
jefes departamentales y sus colaboradores?

¢ ;Cree que su jefe se preocupa por mantener un
buen clima en el equipo de trabajo?

Comunicacién

e ;Cree que la comunicacion actual permite que el
trabajo se realice eficientemente?

e ;Considera que el nivel de comunicacion entre sus
compafieros es adecuado?

e ;Considera usted que el personal conoce la misién
y vision institucional de la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

e ;COmo es la comunicacion entre los colaboradores
y los jefes departamentales?

Caracteristicas
Personales

e ;Percibe un ambiente de familiaridad en el area
donde desempefia sus actividades?

Liderazgo ) ) )
e ;Muestran interés sus jefes o supervisores como
parte del talento humano que posee la empresa?
¢ ;,Como considera usted que es el trato recibido por
parte de sus colaboradores?
Motivacion

e ;Posee un programa para motivar al personal la
Comercializadora  Ecuatoriana de Calzado
COMECSAS.A?

Entrevistas
Encuestas
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Anexo # 3 Matriz de operacionalizacion de la Variable Dependiente

Instrumentos de

Hipotesis Variables Definicion Dimensiones Indicadores items recoleccion de
informacion
e ;Como califica el desempefio laboral de los
trabajadores en el departamento?
Conducta e ;Considera que un buen ambiente laboral
El clima estimula su productividad?
organizacional ] ~ Comportamiento ¢ ;Sus opiniones son consideradas al momento de
. Se define desempefio S . 0
apropiado 3 . laboral. tomar decision del 4rea donde labora?
incide en el como “aquellas acciones o - -

© comportamientos o o ;Sus _capaadades profesionales son empleadas
desempefio Productividad ventajosamente en la empresa?
laboral de 1o observados en los Laboral

abora ; i
_ Variabl empleados  que  son e ;Provee la empresa Iost recursos necesarios para
trabajadores de ariaple relevantes ara los el desarrollo de sus actividades?
la dependiente: -ve p - - .

o objetivos de la e ;Considera que el clima organizacional actual de
Comercializado | Desempefio organizacion”, y que la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
ra Ecuatoriana Laboral I COMECSA S.A. influye en el desempefio

pueden ser medidos en .
de Calzado t6rminos de las Rendimiento laboral de sus colaboradores?
COMECSA . Laboral e ;/De qué forma se mide el rendimiento laboral en
, competencias de cada » "
S.A., del cant6n I . Evaluacion del la empresa?

. individuo y su nivel de . . . ~
La Libertad, contribucion a la emoresa desempefio e ;Con que frecuencia se evalGa el desempefio
provincia  de presa. laboral del Talento Humano?

Santa Elena. e ;Considera que los objetivos planteados fueron
Objetivos acordes con la filosofia corporativa de laempresa

empresariales

e ;Cuén importante es su nivel de aportacion a los
objetivos empresariales?




Anexo # 4 Formato de la Entrevista.

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA

DIRIGIDO A: jefa de talento Humano de la Comercializadora Ecuatoriana de
Calzado COMECSA S.A. en la Provincia de Santa Elena.

Objetivo: Analizar el desempefio laboral que ofrece la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. en la Provincia de Santa Elena.

1.

10.
11.
12.
13.
14.

¢Percibe usted que el Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. se muestra comprometido con la institucion?

¢Considera que internamente se ha establecido una clara y precisa mision,
vision, objetivos y filosofia institucional de la Comercializadora Ecuatoriana
de Calzado COMECSA S.A.? ;De qué manera?

¢Considera usted que el personal conoce la mision y vision institucional de la
Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

¢Realiza la planificacion conjuntamente con el equipo de trabajo?

¢Considera que la estructura organizacional establecida es la adecuada para el
funcionamiento de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA
S.A.? ;{Por qué?

¢Considera que el clima organizacional actual de la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. influye en el desempefio laboral de
sus colaboradores?

¢Que valores organizacionales considera usted que aplica en la organizacién?

¢Queé estrategias usted sugeriria utilizar para considerar mejorar el clima
organizacional de la empresa?

¢Como fomentan el trabajo en equipo dentro de la Comercializadora
Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.?

¢CAmo considera que es el trato recibido por parte de sus colaboradores?
¢Como es la comunicacion entre los colaboradores y los jefes departamentales?
¢Con qué frecuencia se evalla el desemperio laboral del Talento Humano?
¢De qué forma se mide el rendimiento laboral en la empresa?

¢Posee un programa para motivar al personal la Comercializadora Ecuatoriana
de Calzado COMECSA S.A.?

102



Anexo # 5 Formato de Encuesta a los trabajadores.

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DIRIGIDO A: Personal de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado
COMECSA S.A. en la Provincia de Santa Elena.

Objetivo: Recopilar informacién veraz y oportuna en funcién del clima laboral que
se desarrolla la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A. en la
Provincia de Santa Elena para el presente estudio.

1. Identificacion institucional

o GEnero: ..........eeiiiiiinnnn. e Departamento Laboral:
e Tiempo de Trabajo: afios
2. Instrucciones

Responda con honestidad cada una de las preguntas que aparecen en la presente
ENCUESTA. Sefiale con una X en el casillero de su evaluacion, utilizando la siguiente
escala de valoracion.

1. ¢Coémo califica el desempefio laboral de los 5. ¢Muestran interés sus jefes o supervisores como
trabajadores en el departamento? parte del talento humano que posee la empresa?
Muy alto Siempre
Alto Casi siempre
Medio Muchas veces
Bajo Pocas veces
Muy bajo Nunca
2. ¢Cree que su jefe se preocupa por mantener un 6. ¢Sus opiniones son consideradas al momento de
buen clima en el equipo de trabajo? tomar decision del &rea donde labora?
Definitivamente si Definitivamente si
Probablemente si Probablemente si
Indeciso Indeciso
Probablemente no Probablemente no
Definitivamente no Definitivamente no
3. ¢Considera que un buen ambiente laboral estimula 7. ¢(Respetan el drgano regular en el éarea o
su productividad? departamento donde desarrolla sus actividades?
Totalmente de acuerdo Definitivamente si
De acuerdo Probablemente si
Indeciso Indeciso
En desacuerdo Probablemente no
Totalmente en desacuerdo Definitivamente no
4. ¢Percibe un ambiente de familiaridad en el area 8. ¢Se cumplen las actividades planificadas que
donde desempefia sus actividades? desempefia en su area de trabajo?
Definitivamente si Totalmente de acuerdo
Probablemente si De acuerdo
Indeciso Indeciso
Probablemente no En desacuerdo
Definitivamente no Totalmente en desacuerdo
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9.

10.

11.

12.

¢Existe un manual de funciones documentado y se
usa para los procesos de gestion del talento
humano?

Los documentos existen y
siempre son utilizados

Los documentos existen y en
algunas ocasiones son
utilizados

Los documentos existen y
raramente los utilizamos

Los documentos existen y no
los usamos

Los documentos no existen

¢La empresa cuenta con una planificacion personal

del

trabajo que se realiza?

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

¢Considera que los objetivos pla

aco

nteados

fueron

rdes con la filosofia corporativa de la empresa?

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

¢Cuan importante es su nivel de aportacién a los
objetivos empresariales?

Muy alto

Alto

Medio

Bajo

Muy bajo

104

14. ¢Pr

ventajosamente en la empresa?

13. ;Sus capacidades profesionales son empleadas

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

desarrollo de sus actividades?

ovee la empresa los recursos necesarios para el

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

15. (Cree que la comunicacion actual
trabajo se realice eficientemente?

permite que el

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

compafieros es adecuado?

16. ¢Considera que el nivel de comunicacion entre sus

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no
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Anexo # 6 Croquis de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.
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Anexo # 7 Carta Aval de la Comercializadora Ecuatoriana de Calzado COMECSA S.A.

cemecs/a

Mega Store.

Av. 9 de Octubre y Calle Guayaquil
R U C: 2490012047001
TELEFONO 2784020 - 2781105
LA LIBERTAD - ECUADOR

OFICIO-006-RH-GEV-2019

La Libertad,31 de Enero del 2019.

| cdn

Efrén Mendoza Tarabd, MSc

DIRECTOR (E) DE CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

CinAdadA

i,

De mis consideraciones:

En referencia al Oficio N° 145-CAE-2018. con fecha 16 de abril de 2018. donde
solicita la autorizacién de realizar su trabajo de investigacién por parte petitoria
de la Srta. Cinthya Gabriela Moranch Pardo con cedula de ciudadania
240012465-3, EGRESADA DE LA CARREARA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS DE LA UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA, una vez anaiizada ia propuesta dei tema de trabajo de investigacion con
el tema de “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA COMERCIALIZADORA ECUATORIANA DE
CALZADO COMECSA S.A. DEL CANTON LA LIBERTAD, PROVINCIA DE
SANTA ELENA, ANO 2018.” se procede a la aprobacion de la solicitud.
comprometiendo a brindar la apertura y el apoyo para el desarrollo del respectivo
trabajo de titulacion.

Ademas, autorizo la CARTA AVAL hacer uso de la informacién obtenida para
los fines pertinentes a la elaboracién v publicacion del trabajo de titulacion, para

que sea publicada en su totalidad en el portal de la pagina web de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena.

Atentamente

CL.MH"I)}UZADORA ECL i AANA DECAI.ZADD
ME CSASA.
00 ))\J U/

Ing.Jessika Gutiérrez Vera
Jefe Recursos Humanos
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