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RESUMEN

En la Empresa Rosely Flowers en el &rea de postcosecha se identifica un clima
organizacional no adecuado en el que se puede visualizar personal desmotivado,
conflictos entre los integrantes, falta de comunicacion, entre otros aspectos que
interfieren en la productividad de la empresa, ante esta situacion la presente
investigacion tienen como objetivo desarrollar estrategias para el clima
organizacional, en el area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers, las mismas
ayudaran a mejorar el clima laboral en el que se desenvuelven, para lo cual se
trabajo con el total de personas que trabajan en el area de postcosecha que son un
total de 66 de los cuales 38 son mujeres y 28 son hombres, a quienes se les aplico
una encuesta que esta estructurada en 5 partes que son: comunicacion interna,
reconocimiento, las relaciones interpersonales, compromiso y adaptacion al
cambio, dando como resultado de la encuesta que el personal del area de
postcosecha no se encuentran con libertad de expresion, tiene temores de responder
a sus superiores, existe deficiente comunicacion y relaciones interpersonales entre
las personas que labora dentro del area de postcosecha, ante esta situacion se hace
un propuesta de 10 estrategias que estan encaminadas a fortalecer el clima
organizacional en el area de postcosecha y con ello se vera resultados positivos en
productividad de la empresa .
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de suma importancia dentro de la empresa
Rosely Flowers, teniendo relacion con la linea de investigacién Administracion y
Economia para el Desarrollo Humano y Social, el cual esta enmarcado en la sub-

linea de recursos humanos de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

El presente estudio fue de trascendental importancia, ya que se encuentra alineado
a los objetivos y politicas del Plan Nacional de Desarrollo (Desarrollo, 2017- 2021),
la misma que es relevante y esta vinculada al presente proyecto de investigacion, se
encuentra en la politica 5.6 que recalca el “Promover la investigacion, la formacion,
la capacitacion, el desarrollo y la trasferencia tecnoldgica, la innovacion y el
emprendimiento, la proteccién de la propiedad intelectual, para impulsar el cambio
de la matriz productiva mediante la vinculacion entre el sector publico, productivo
y las universidades.” Y lo que resalta a la investigacion es el objetivo 1 “Garantizar

una vida digna con oportunidades para todas las personas.”

Se puede definir que el clima organizacional es un conjunto de actividades, rutinas
y condiciones que se dan dentro de una empresa u organizacion, el cual esta ligado
a la satisfaccion de los colaboradores. (UNIR, 2021). En otras palabras, el clima
organizacional busca favorecer un buen ambiente de trabajo teniendo especial
énfasis en el espacio en el que los trabajadores llevan a cabo sus labores diarias y

en la creacion de experiencias positivas para cada colaborador.

Planteamiento del Problema, el clima organizacional es un elemento fundamental
en las organizaciones, porque este refleja en la productividad de las mismas,
tomando en consideracién que a nivel mundial las empresas Coca Cola, Pepsi,
tienen estudios cotidianos sobre el clima organizacional de sus organizaciones y en
cada area de trabajo, facilitando la identificacion de problemas y con ello la accion
inmediata en el desarrollo de estrategias para mejorar todos los elementos del clima

organizacional en cada area de trabajo.

Tomando en cuenta a la Corporacion Favorita C.A, es una de las empresas que
cuenta con una cadena de supermercados mas grandes y extensas del pais. Cuenta

con aproximadamente 7.200 empleados a nivel nacional. Su concepto de negocio



es el autoservicio, ofreciendo una gama de productos de primera necesidad, con un
alto manejo de volumen de clientes. Su pilar fundamental de la Corporacion
Favorita C.A son sus empleados, conocidos como los clientes internos y el capital
intelectual de la organizacion, su funcion bésica es dar al cliente externo un servicio
personalizado, especial, de calidad y eficiente. Ya que son el rostro y conectores
del servicio que ofrecen, y sirven de intermediarios entre los que se vende y los

servicios que dan a los clientes externos.

La Corporacion Favorita C.A, cuenta con estrategias en el clima organizacional
enfocadas en la necesidad y a la satisfaccion de sus colaboradores, logrado tener un
excelente clima organizacional que los permite ser unos de los lideres en este
ambito siempre estando a la vanguardia en la implementacion de nuevas estrategias
referente al clima organizacional como: las del reconocimiento hacia sus
trabajadores, charlas motivacionales y capacitaciones permanentes en la atencion
al cliente. Las estrategias motivacionales, asi como un buen manejo de los valores
organizacionales, desempefio un importante papel en las estabilidades del entorno

laboral.

En cuanto en Cerveceria Nacional es una empresa que ratifica con su compromiso
de continuar aportando al desarrollo econémico y social del Ecuador alineado al
propdsito de ABInBev de beneficiar a las comunidades, colaboradores, agricultores,
emprendedores, consumidores y proveedores para la construccion de un mundo
mejor, el grupo ABInBev son accionistas mayoritarios de la Cerveceria Nacional
estan posicionados aproximadamente 600 afios con su tradicion, la cual nos
permiten disfrutar una amplia variedad de cervezas, desde las marcas emblematicas

globales hasta las marcas tradicionales preferidas en el Ecuador.

Cerveceria Nacional es una de las empresas que cuenta con una cadena de valor la
cual esta enfocada en el servicio a sus clientes internos y externos de tal virtud
piensa que el primer enfoque de excelente clima organizacional es tener satisfechos
a sus clientes internos como son sus trabajadores y accionistas de tal manera que
son el primer filtro para que la empresa sea reconocida a nivel nacional, y por ende
sus clientes externos tendran una atencion de primera ya que si el personal de la

empresa tiene una actitud positiva en la atencion contagian confianza y lealtad en



sus clientes, la empresa cuenta con un suefio que motiva a todos los trabajadores a
trabajar en la misma direccion “la mejor Compaiiia cervecera uniendo a la gente
por un mundo mejor”. El principal pensamiento para que el clima organizacional
sea eficiente y eficaz es que su personal este en capacitaciones constantes de
atencion al cliente, de como llegar al cliente para vender los productos que se oferta
y como es el trato con nuestros proveedores, también fundamentan al trabajo con
reconocimientos a sus labores como si llegan a su meta de venta o atencion que son
puntos que se miden bajo una encuesta a los clientes que son de tres preguntas
fundamentales una vez verificadas tienden a ser reconocidos de diferentes maneras
al igual por la superacion de la empresa cuentan con charlas motivacionales en

diferentes partes del Ecuador.

En la revista (Lideres, 2022) determina que nuestro pais Ecuador, una de las
maneras comunes de medir el ambiente de trabajo es con encuestas anuales o
semestrales tomando en cuenta que es una metodologia que sirve a pesar que esta
afectando por eventos recientes tales como despidos o el pago de utilidades, lo cual
es un efecto que no tiene una durabilidad mas de tres meses, tomando en cuenta el
criterio ante el tema de Eddy Troya, gerente de la consultoria Human Plus, el
manifiesta que no mas del 10% de las empresas ecuatorianas aplica acciones
encaminadas a generar un buen ambiente laboral “para lograrlo bastaria elevar los
sueldos o entregas de bonos a los empleados, pero eso no ayuda en el medio o largo

plazo”.

Troya dice que la clavees generar modelos de liderazgo, ofrecer a os colaboradores
un balance entre la vida familiar y la profesional, generar la sensacion de aprecio,
facilitar los procesos de desarrollo, etc. “estas acciones son propias de empresas que
estan evolucionando y que reconocen el valor de la gestién de personal, pero que

desafortunadamente todavia son minoria en Ecuador”.

Ante una previa charla con el Sr. Gerente propietario de la Empresa Rosely Flowers,
se evidencio que en la empresa en general si tiene falencias en la comunicacion con
el personal ya que son personas con falta de conocimientos, lo cual con lleva a que
en las diferentes areas de la empresa no se puedan comunicar de la manera adecuada

entre el supervisor y el personal, otra de las observaciones que se verifico es que en



la misma empresa trabajan entre familias y por ende la relacion interpersonal con
los otros colaboradores queda delimitada o a su vez llevan los problemas de sus
hogares y esto dificulta el cumplimiento tanto del trabajador y asi del area en la que

laboran.

El clima organizacional es uno de los factores que frecuentan en el area de
poscosecha de empresa Rosely Flowers en la provincia de Cotopaxi, parroquia
Alaquez via Mulalo, se propone implementar estrategias para el clima
organizacional y asi generar resultados productivos, teniendo en cuenta los
elementos que generan un mal desempefio laboral como son: la mala comunicacion,
el mal control, que no exista motivacién en el ambito laboral y problemas

familiares.

El acontecimiento del clima organizacional en el desempefio laboral tiene varios
factores que influyen directamente en los resultados, se infieren que el clima laboral
es inadecuado y no cumple con las condiciones necesarias para que los
colaboradores realicen sus actividades, por ende la Empresa Rosely Flowers y el
personal de supervision no tienen ideas innovadoras para realizar sus actividades y
por ello los colaboradores tienden a realizar su trabajo como una rutina sin tener
mayor precaucion en las actividades que realizan en cuanto esto determina que al
realizar las actividades en el area de postcosecha son ejecutadas de una manera
inoportuna de tal manera que el personal no encuentra una motivacion para realizar

dichas actividades.

La falta de capacitacion continua y pausas activas, es otro de los factores que
pueden ser perjudiciales para las floricolas, esto conlleva que el personal tiende a

tener poco interés en superarse en el ambito laboral.
Formulacién del Problema

¢Qué estrategias ayudaria a mejorar el clima organizacional dentro de la empresa

Rosely Flowers al desempefio laboral?

El objetivo general: Desarrollar estrategias para el clima organizacional, en el area
de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers, para generar estrategias que mejoren

el clima laboral en el que se desenvuelven.



Para ello, los objetivos especificos planteados fueron:

e Describir tedricamente el clima organizacional mediante la revision

bibliogréfica.

e Diagnosticar la Empresa Rosely Flowers mediante el uso de fuentes
primarias y secundarias para obtener informacion del clima organizacional

en el departamento de postcosecha.

e Proponer estrategias que fortaleceran el mejoramiento del clima

organizacional de la Empresa Rosely Flowers.

Cada uno de los objetivos propuestos se articulan con distintas actividades:

Tabla 1. Matriz de objetivos especificos

OBJETIVO 1

ACTIVIDAD

Describir ~ tedricamente el clima
organizacional mediante la revision

bibliografica.

Busqueda de investigacion
bibliografica paginas web, revistas y

articulos cientificos.

OBJETIVO 2

ACTIVIDAD

Diagnosticar la Empresa Rosely
Flowers mediante el uso de fuentes
primarias y secundarias para obtener
informacién del clima organizacional

en el departamento de postcosecha.

Examinar las acciones ejecutadas para
conocer la relaciéon existente entre el
clima organizacional dentro de la

Empresa Rosely Flowers.

OBJETIVO 3

ACTIVIDAD

Proponer estrategias que fortaleceran el
mejoramiento del clima organizacional

de la Empresa Rosely Flowers.

Presentar una propuesta de
implementacion de estrategias basadas
en el clima organizacional y su
incidencia en el area de Poscosecha de

la Empresa Rosely Flowers

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro



Para cumplir con las actividades proyectadas, se establecen las etapas de la

investigacion que se deben considerar:

Tabla 2. Etapas de la investigacion

Etapa Descripcién
1. Descripcidn concreta y Corresponde al inicio de la investigacion en la
precisa del problema. que se define el tema y se establece el

problema que se busca resolver. En esta etapa

se formula el problema.

2. Sistematizacion de la Es la segunda etapa de la investigacion, en la
informacién. que se procura ampliar la informacién que
tiene relacion con el tema planteado, incluye

la construccion del marco tedrico y la

metodologia.
3. Ejecucion de la Es la tercera etapa de la investigacion, en la
investigacion de campo. que se ejecuta la investigacion de campo, de

acuerdo al tipo de metodologia escogida.

4. Comunicacion de los En esta etapa se dan a conocer los resultados y
resultados. se los interpreta. Se disefia la propuesta de

solucién al problema establecido.

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Este estudio justifica y nace a partir de que en las floricolas el personal tiende a
pasar mucho tiempo en las areas en las que estan encomendados y por ende no
existe mucha comunicacion entre los colaboradores, la falta de motivacion,
capacitacion, comunicacion y problemas personales son factores de gran
trascendencia en esta investigacion. Por ello es importante implementar estrategias
conjuntamente con el personal de talento humano ya que este departamento es el
idoneo para verifican con exactitud el comportamiento del personal y asi satisfacer
de la mejor manera al personal del area y a su jefe inmediato tomando en cuenta la

naturaleza de las actividades que realizan diariamente.



Por lo tanto, la investigacion se realiza para minimizar las falencias que se presenta
en el trabajo de los colaboradores, los aporte que se pretende alcanzar con esta
investigacion, son corroborar resultados positivos o negativos del clima
organizacional, beneficiar al talento humano en la solucién de necesidades
brindando herramientas, como guia para mejorar su ambiente laboral estableciendo

una relacion entre el empleado y la organizacion.

Ademaés en la sociedad actual es de vital importancia que todas las empresas de
cualquier indole conserven un ambiente organizacional favorable, al ser el talento
humano uno de los factores importantes en el proceso productivo, se debe mantener
un clima excelente en donde se sientan a gusto sabiendo que sus expectativas se
cubren, permitiendo que tengan un mejor nivel de vida, alcanzando sus objetivos
personales y organizacionales a través del reconocimiento de sus logros y con ello
poder distinguirse de los demas, adicional a esto podemaos establecerque los factores
que se relacionan en el clima organizacional se vinculan con su calidad de vida y

desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Los beneficiarios principales son los colaboradores de la floricola especificamente
en el area de postcosecha, donde se busca alcanzar que los colaboradores tengan un
buen &mbito laboral y asi se sientan mas motivados y cémodos en las actividades

que conllevan en el convivir laboral.

La relevancia de la presente investigacion radica en crear antecedentes que permitan
estimular nuevas investigaciones que contribuyan con la mejora del clima
organizacional, su impacto sera positivo debido a que al determinar incidentes
dentro del ambiente de trabajo se los puede corregir a tiempo evitando tener en lo

posible resultados negativos.

Los Enfoques de la investigacion (Sampieri, 2006) nos indica que existe el enfoque
cuantitativo y cualitativo, cuando hablamos del enfoque cuantitativo damos por
aludido al ambito estadistico, es en esto en los que se fundamenta dicho enfoque,
en analizar la realidad objetiva a partir de mediciones numéricas y analisis
estadisticos para determinar predicciones o patrones de comportamiento del

fendmeno o problemas planteados.



En el enfoque cuantitativo (Sampieri, 2006) es lo que modela en un proceso
inductivo contextualizado en un ambiente natural, esto se debe a que en la
recoleccion de datos se establece una estrecha relacion entre los participantes de la
investigacion sustrayendo sus experiencias e ideologias en detrimento del empleo
de un instrumento de medicion predeterminado. En este enfoque las variables no
se definen con la finalidad de manipularse experimentalmente, y esto nos indica
que se analiza una realidad subjetiva ademdas de tener una investigacion sin
potencial de réplica y sin conceptualizacion de las preguntas de investigacion y por
lo no reduccion a nimeros de las conclusiones sustraidas de los datos, ademas
buscar sobre todo la dispersion de la informacion en contraste con el enfoque

cualitativo que busca delimitarla.

El enfoque cualitativo (BLASCO, 2007), nos dice que la investigacion cualitativa
estudia la realidad en su contexto natural y como sucede, sacando e interpretando

fendmenos de acuerdo con las personas implicadas.

Utiliza variedad de instrumentos para recoger informacién como las
entrevistas, imagenes, observaciones, historias de vida, en los que se describen las
rutinas y las situaciones problematicas, asi como los significados en la vida de los

participantes.

Tipo exploratorio (SAMPIER, 2010), el proyecto tiene investigacion explicativa
porque se esta buscando las causas por las cuales se da la contaminacién, ademas

se esta explicando dichas causas y los efectos que esta produce.

Tipo descriptiva (SAMPIER, 2010), el proyecto tiene investigacion descriptiva
porque se utilizé encuestas para describir de mejor manera el tema en base a los

datos estadisticos recolectados.

El enfoque cuantitativo (TAMAYO, 2007), consiste en el contraste de teorias ya
existentes a partir de una serie de hipotesis surgidas de la misma, siendo necesario
obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa

de una poblacion o fendmeno objeto de estudio.



El enfoque metodoldgico utilizado para este estudio fue tanto cuantitativos y
cualitativo, como cualitativos, son los resultados obtenidos mediante la
observacion, y los cuantitativos mediante el cuestionario de la encuesta, ya que se
Ilegd a los datos analiticos propios de la empresa. Cabe sefialar que la perspectiva
cualitativa del estudio intenta abordar las realidades socioculturales mediante el
uso de datos cuantitativos recopilados durante la aplicacion de la encuesta a los 66

trabajadores del area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers.

Las técnicas e instrumentos de investigacién (Fernandes, 2018)son los recursos
que permiten obtener de forma organizada y coherente los datos o la informacion

para la busqueda de conocimientos.

e Encuesta, es una técnica de investigacion de campo donde se obtiene
informacién directa del sujeto de estudio. En la encuesta se formulan
preguntas gque son anotadas y que se aplican a un grupo de personas. Las
preguntas son elaboradas previamente por el equipo de investigacion, con
un sistema de calificacién que permitira la medicion de las respuestas de

los encuestados.

Y como base fundamental de la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta a
través de un cuestionario, el cual tuvo una escala del 1 al 5, tomando en cuenta que
5 fue el resultado con mayor valoracion, y con ello verificamos como se encuentra
el clima organizacional en el &rea de postcosecha de la empresa Rosely Flowers y

asi lograr resultados personales de cada colaborador de la empresa.

El instrumento de investigacion se baso al criterio de la problematica principal del
clima organizacional, tomando en cuenta que el cuestionario esté basado al criterio
de Litwin y Stringer, (Joseph, 1984), Fue estudiado en nuestra realidad
organizacional por la Escuela de Psicologia de la Universidad Catolica de Chile.
Especificamente, en el afio 1976, Soledad Larrain H. (3) llevd a cabo un estudio
exploratorio de este instrumento. Posteriormente, en el afio 1981, la Escuela de
Trabajo Social de esta misma Universidad realiz6 una investigacién que formé
parte del taller IV-A, con el objetivo de probar la consistencia interna de este

instrumento.



Se tomd como referencia al cuestionario para la medicion del clima organizacional,
ya que el tema de investigacion propuesto: “Estrategias para el mejoramiento del
clima organizacional en el area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers del
canton Latacunga”, es la herramienta indicada para poder identificar las falencias
que existen en la empresa y como tal el cuestionario consta de 5 items los cuales

son:

Comunicacion interna la cual esta conformada de 5 preguntas relacionadas

a la parte interna laboral.

e Reconocimiento el cual esta conformado por 5 preguntas relacionadas al

reconocimiento o incentivos hacia el personal de la empresa.

e Las relaciones interpersonales en el trabajo el cual esta conformada de 4
preguntas las mas relevantes para realizar la investigacion prudente

e Compromiso el cual esta conformado de 5 preguntas las cuales estan
implicadas a la verificacién de como el personal se siente comprometido
con la empresa y, por altimo.

e Adaptacion al cambio el cual esta conformado por 3 preguntas las cuales
nos ayudan a identificar si el personal tendria problemas en algin cambio

que realizaria la empresa.

Es la herramienta que permite al Asistente Social conocer este aspecto dindmico de
la realidad organizacional. Este instrumento de medicion estd constituido por

cincuenta items, apoyados en nueve dimensiones:

Estructura. El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones, el
numero de reglas, controles y procedimientos que existen. Enfasis en la estructura

formal que posee la empresa.

Responsabilidad. El sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su propio
jefe". Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada paso a realizarse
con los superiores debido a que existe una debida responsabilidad al momento de

realizar alguna actividad.

Recompensa. El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho.

Enfasis en la recompensa positiva mas que en el castigo.
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Riesgo. El sentido de riesgo y desafio en el trabajo que permitié saber el actuar

correcto en la organizacion.

Calidez. La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la

prevalencia de la amistad y la creacion de grupos sociales.

Apoyo. La percepcion de ayuda mutua entre los directivos y empleados de la

organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

Normas. La percepcion de la importancia de las normas y exigencias que
involucran en el rendimiento del trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo

bajos normas y reglas.

Conflicto. El actuar de los directivos al presentar atencion a las opiniones, de sus
colaboradores, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista. Enfasis en tratar

los problemas en forma abierta.

Identidad. El sentimiento de pertenecer a una empresa y ser un miembro valioso

dentro de ella y del grupo de trabajo.

Teniendo en consideracion estos aspectos una vez obtenidos los resultados se aplico
las encuestas a cada trabajador, donde se tabuld y se cred gréficos con porcentajes,
considerando el nimero total de respuestas de cada dimension para la identificacion
que predominan o se identifican ante la problematica existente se vio Util la creacion

de estrategias a considerarse para proponer soluciones.

Los enfoques utilizados para este estudio fueron tanto cuantitativos y cualitativo,
como cualitativos, son los resultados obtenidos e interpretaciones de las preguntas
de la encuesta, ya que se lleg6 a los datos analiticos propios de Floricola. Cabe
sefialar que la perspectiva cualitativa del estudio intenta abordar las realidades
socioculturales mediante el uso de datos cuantitativos recopilados durante la
aplicacién de la encuesta a los 66 trabajadores del &rea de poscosecha de la empresa
Rosely Flowers.

Fue de tipo exploratoria y descriptiva, parte de la idea del clima organizacional el
cual se utiliz6 para recopilar la informacion con la colaboracion del personal del
area de poscosecha y por ende nos sirvio de ayuda para interpretar los datos

obtenidos y asi poder tener un analisis correcto.
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La encuesta estd determinada de 5 items los cuales estan relacionados con la
comunicacion interna, la responsabilidad, el control, las relaciones interpersonales
y la adaptacion al cambio, se aplicé la encuesta a 66 personas que colaboran en el
area de postcosecha de la empresa Rosely Flowers, los cuales resolvieron sin
dificultad de entendimiento, esto ayudo a que los colaboradores se puedan expresar

ante las preguntas de la encuesta.
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CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA
1.1. Antecedentes

En la actualidad las empresas dedicadas al campo Floricultor se ven en la necesidad
en evidenciar los diferentes factores que evitan que la empresa sea mas eficiente,
uno ellos es el Clima Organizacional, mismo que es muy importante, debido a que
tiene gran influencia en el comportamiento de los trabajadores, lo que permite tener
un excelente desempefio laboral en las diferentes areas de la empresa. Dentro del
clima organizacional existen diferentes causas que ocasionan este problema entre
las que podemos manifestar la falta de motivacion, capacitacion, comunicacion,
liderazgo, asi mismo donde el prestar mayor atencion a las relaciones
interpersonales de los trabajadores es algo clave para identificar los principales
factores que intervienen en el clima organizacional de la empresa y se debe tener
en cuenta que los trabajadores son el componente principal de la organizacion para

alcanzar los objetivos de la empresa.

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion y este a la vez estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional.

En este sentido (Aracelly, 2018) en un estudio denominado el “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la floricola Ever Green Roses S.A”,
desarrollado con el objetivo determinar la correlacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa Floricola Ever Green Roses
S.A, su investigacion tiene como instrumentos de recoleccidén de datos para la
investigacion, son el de Litwin y Stringer para diagnosticar el clima organizacional
y JDI para conocer la satisfaccion laboral que establecera el enfoque cuantitativo,
de la investigacion descriptiva, con los métodos de investigacion bibliografico,
también es necesario la determinacion de las técnicas e instrumentos acordes al
disefio metodoldgico del estudio descriptivo analitico que permitié definir la
situacion de la floricola. Los resultados que se obtuvieron a través del analisis

permitieron conocer que la floricola no tenia estructurado la gestion de talento
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humano y se determind que hay que fortalecer el clima laboral y lograr que la
produccién aumente en la empresa, es por ello que la investigacion radico en la
gestion del personal, que este contribuya a la eficiencia y mejoramiento continuo
del desempefio de los trabajadores, generando un ambiente laboral exitoso que
ayude a cumplir con los objetivos planteados por la floricola, de tal manera que

pueda alcanzar sus fines empresariales.

Este estudio citado propone una informacion completa y detallada sobre el clima
organizacional, por lo tanto, sirve de apoyo para detallar la encuesta que es el
instrumento méas adecuado para medir el clima organizacional, y también en la parte
metodoldgica sirve de guia de cdmo debe estar formulada ya que es un estudio de

floricolas y el personal, este estudio se asemeja a esta investigacion.

Por otro lado la investigacion de (Gamboa, 2017) determina que “El clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de
Ambato”, tiene como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio Laboral en le Gad Municipalidad de Ambato, la muestra del estudio
es de 54 colaboradores del departamento de tesoreria del Gad Municipalidad de
Ambato, contando don un enfoque de la investigacion es cuantitativo ademas es
aplicado la modalidad de campo, el estudio es de nivel correlacional pues mide la
relacion de las variables, se procedio a la aplicacion del cuestionario validado en la
tesis profesional de Joaquin Machacas Rojas, este instrumento se compone de 3
dimensiones “productividad laboral, eficiencia y eficacia laboral” con este estudio
se confirmé que guardan una fuerte relacion, dichos esto y después de realizar el
analisis pertinente podemos decir que algunas de las estrategias del clima laboral
para aumentar el desempefio laboral deberian ser: reconocer los logros de los
colaboradores, flexibilidad en el lugar de trabajo, generar un ambiente de apoyo,
dar autonomia, programar actividades recreativas donde se fomente la interaccion

entre empleados.

Este estudio citado sirvid de ayuda para verificar como estan relacionadas las
técnicas de investigacion y a su vez como formular las estrategias ante en clima

organizacional.
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1.2. Fundamentacion Epistemoldgica

Para llevar a cabo la presente investigacion se toma en cuenta la aplicacién de un
instrumento adecuado que permitié determinar el clima organizacional, fue el
mas idoneo y se aplicd a través de un instrumento en el cual cada uno de los
trabajadores pudieron responder de una manera facil y sencilla, mismo que fue
respondido por todos los colaboradores de la organizacion, dando como resultados
la informacion de los hechos que suceden dentro de las relaciones interpersonales

dentro del area de postcosecha de la empresa Rosely Flowers.

El clima organizacional al ser uno de los factores principales en la convivencia de
los colaboradores, es necesario que las empresas realicen constantemente una
evaluacion del mismo, ya que éste afecta directamente al desempefio laboral de los
colaboradores mismos que generaran resultados positivos 0 negativos, donde es
necesario una actualizacién constante de la informacion que los colaboradores
puedan brindar ya que de esto depende la satisfaccién al momento de realizar sus

labores.

Los problemas personales, influyen en la conducta y comportamiento de los
colaboradores de la empresa, por ende, son generados en sus hogares y en el lugar
donde laboran, ya que las personas tienden a tener los problemas en sus hogares por
la parte econdmica, por los horarios laborales y por los bajos o nulos
reconocimientos, denotados directa e indirectamente hacia sus demas compafieros

0 personas que estén en su entorno laboral.
1.2.1. Clima organizacional
1.2.1.1. Concepto

Chiavenato (2012) “El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de
motivacién de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional” (p.86).

El clima organizacional al ser un conjunto de ideas o percepciones que el talento

humano tiene sobre la organizacion, éste nos motiva a verificar la interaccion de
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todos los factores y sobre todo del personal y su &mbito, es independiente de como
cada colaboradorse siente en su ambito, por ello es necesario tener en cuenta el

ambiente en que se desarrollan sus actividades diarias.

Cuando un nuevo personal aporta con su contingente en cualquier organizacion,
debe percibir un ambiente de organizacion de acuerdo a las caracteristicas de las
actividades de la mismas; las variables que se puede tomar en cuenta dentro del
clima organizacional puede ser el desempefio, las remuneraciones, las condiciones
fisicas, las relaciones interpersonales y el entorno donde todos los factores
interactGan para que los colaboradores puedan desemperfiarse de la mejor manera,
ante esto como resultado tenemos que mientras una empresa cuente con un clima
organizacional mucho mas favorable tendra mejores resultados y por ende una

ventaja ante sus competidores.

(TAYLOR, 2016) mencion6 a su modelo tradicional en donde los gerentes
determinaban cual era la forma mas eficiente de realizar tareas de manera repetitiva
y después motivaban a los trabajadores mediante un sistema de incentivos

salariales.

Si bien es cierto que el enfoque de Taylor fue principalmente visto desde lo
econémico, en sus Ultimos afios Taylor manifestd un gran interés sobre la dignidad
del trabajador, aungue esta fase de sus ideas y principios no fue tan conocida. La
aportacion que Henri Fayol realizé a la evolucién del pensamiento administrativo
se centrd, no tanto en el individuo, sino en la organizaciéon entendida como una
entidad productora de bienes y/o servicios (lbidém, 1). A diferencia de Taylor
mencionan Terry y Franklin (1985:45) los esfuerzos de Fayol se referian a la
“Administracion Clasica”, el foco era la empresa como un todo, no solo un
segmento de ella. Fue un pionero del concepto de considerar que la Administracion
estaba compuesta de funciones y su trabajo proporciond un amplio marco de trabajo
a partir del cual podia estudiarse y desarrollarse a la Administracion. Dentro de sus
aportaciones estan: 1. Areas funcionales 2. Universalidad de la Administracion 3.
Los 14 principios (unidad de mando, autoridad, unidad de direccion, centralizacion,
subordinacion de interés particular al general, disciplina, division del trabajo, orden,

jerarquia, justa remuneracion, equidad, estabilidad, iniciativa y espiritu de equipo)
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Modelo del proceso administrativo Sin lugar a duda Taylor se enfocé a resolver los
diversos problemas que se presentaban en el area de produccion principalmente la
deficiencia en el desempefio de los trabajadores. Fayol dirigi6 sus esfuerzos hacia
la identificacion de las funciones administrativas y a establecer los llamados
principios de la administracion en donde universaliza estos conceptos. A pesar de
que no se hablaba de clima organizacional Taylor mencion6 a su modelo tradicional
en donde los gerentes determinaban cual era la forma mas eficiente de realizar
tareas de manera repetitiva y después motivaban a los trabajadores mediante un
sistema de incentivos salariales. Sin duda los trabajadores eran motivados mediante
ganancias econdmicas. Cabe sefialar que en teoria los gerentes eran la
representacion del liderazgo en el equipo de trabajo y que como un método

estratégico para esos tiempos era entre mas produccion mas dinero.

1.2.1.2. Importancia del Clima Organizacional

Toda empresa influye de forma positiva 0 negativamente en sus colaborares, pero
el concepto se desvia en ocasiones solo analiza aspectos fisicos dentro de la
organizacion y se deja de lado lo més importante que son las dimensiones
psicoldgicas o subjetivas del clima, es decir como las relaciones personales,
grupales, la motivacién, el desarrollo profesional se ven afectados por las acciones
que se realizan, de aqui radica la importancia del clima organizacional, por ello

genera la ventaja 0 desventaja competitiva.

Los motivos para la falta de una buena convivencia son las conductas arrogantes de
los superiores y los ataquesconstantes que sufren los empleados, como también la

falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien hecho.

Para un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y

si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique codmo mejorar.

Sepresume si no se tiene un buen clima organizacional se esta condenado al fracaso

empresarial.

El fracaso empresarial tiene como consecuencia un mal trato en el trabajo y a

consecuencia deello, lleva ese clima a su hogar sefialando asi que no solo es un
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problema que se origina dentrodel trabajo, sino que también abarca todas las
relaciones del trabajador.

1.2.1.4. Variable del Clima Organizacional

Con el transcurso del tiempo la importancia de la comodidad fisica e intelectual del
talento humano que colabora en las distintas organizaciones y empresas tanto

publicas como privadas, ha ido aumentando.

Se ha determinado que la inclusion de la tecnologia ha generadodescontento en
algunos casos de los colaboradores antiguos que por falta de atencion a las
capacitaciones no las reciben y con él transcurso del tiempo estas se vuelven
un gran problema a la empresa las mimas que provocan, malestar que se ve
reflejado en el desempefio de cada colaborador quien al no encontrarse lo
suficientemente motivado no trabaja al maximo con sus capacidades, brindando un

mal servicio a los usuarios, y reflejando una mala actitud, o descontento.

Las variables que intervienen dentro del clima organizacional trabajan en conjunto
y se las tiene con aspectos positivos lograremos que el clima organizacional, esté
trabajando lo més adecuado posible que ayude a generar efectos positivos para la
organizacion. Un climaorganizacional propicio dentro de la organizacion ejerce una
influencia en el comportamiento y conducta de los colaboradores; el clima
determina como el trabajador percibe la realizacion de sus actividades diarias, su
satisfaccién y por ende su productividad y rendimiento, en las funciones que se les

encomendo.

El clima organizacional es algo intangible, no se ve ni se toca, pero su presencia es
esencial y real que afecta a toda organizacion y se ve afectado por todos los factores

internos de la empresa.
1.2.1.5. Caracteristicas del Clima Organizacional

Para evaluar el clima organizacional segin Rodriguez (2013) indica que “se puede
tomar en cuenta ciertas caracteristicas que son importantes para el proceso de
evaluacion, independientemente del instrumento elegido ayudara a la mejor toma

de decisiones sobre el talento humano en la organizacion de caracter publico, siendo
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que el sector publico tiende a tener mas problemas negativos sobre el clima

organizacional.

Los factores del ambiente laboral internos y en algunas ocasiones externos, influyen
en el comportamiento organizacional y personal, por lo que es necesario
mantenerlos en un correcto estandar para que los colaboradores puedan mantener
su motivacion, animo de superacion y entregando lo mejor de si para el bienestar
de la organizacion, mientras que una institucion tenga un clima organizacional
positivo, se presume que serdn capaces de generar resultados favorables para la
organizacion, y sus colaboradores estaran contentos, satisfechos y con un grado
alto de compromiso, estos retribuiran a la institucion realizando sus actividades de

mejor manera generando resultados positivos para la organizacion.

Se puede observar que cuando un colaborador se integra a una institucion se puede
dar cuenta que el ambiente laboral es agradable o inconsistente, de él depende si
con su comportamiento aporta a la organizacion en forma beneficiosa o0 no

favorable.

1.2.1.6. Tipos de Clima Organizacional

(CLIMA ORGANIZACIONA, 2021); El clima organizacional se tipifica en dos

grandes grupos: autoritario y participativo. Ambos se subdividen en dos categorias:
e Autoritario explotador

Seria un clima laboral autocratico, con directivas que no confian y explotan a
sus empleados. Se caracteriza por el uso del temor, castigos o0 amenazas, hecho
que impide la relacién fluida entre la direccion y la plantilla. En la toma de
decisiones y en la comunicacion hablamos de verticalidad, sin tener en cuenta

la opinidn o aportaciones de los trabajadores.
Este clima genera una importante insatisfaccion en la plantilla.
e Autoritario paternalista

En este caso el clima laboral presenta una confianza condescendiente entre la

direccion y los trabajadores, con un uso extendido del sistema de castigo —
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recompensa como mecanismo basico de motivacion. Esta dinamica otorga a

supervisores 0 cargos intermedios ciertos mecanismos de control.

En general, este sistema fomenta actitudes hostiles. La irresponsabilidad
generada respecto a los objetivos y la insatisfaccién son parte de este clima

organizacional.
Participativo consultivo

Se caracteriza por una elevada confianza desde la direccion hacia la plantilla,

fomentando que los trabajadores tomen decisiones en los niveles inferiores.

Las relaciones y la comunicacion son descendentes, con una frecuente

participacion ascendente y lateral.

Este ambiente logra actitudes favorables y una satisfaccion media en sus

plantillas.

Participativo de grupo

En este clima se genera la delegacion de responsabilidades, basada en una
elevada y plena confianza en los trabajadores. También cabe destacar que los
procesos de toma de decisiones estan integrados en toda la organizacién, en

cada uno de sus niveles.

La comunicacion y las relaciones se crean en todas las direcciones, con la
plantilla haciendo equipo con la direccion de la organizacion. En la misma linea,
los objetivos se determinan mediante la participacion en grupo, con plena

aceptacion por parte de los trabajadores.
Este tipo de clima laboral logra una alta satisfaccion en su plantilla.
Consecuencias de un clima negativo

La gestion deficiente del clima laboral puede generar ciertos problemas:

o Disminucion de la productividad y de la calidad de la atencion.

o Quejas y comentarios negativos (“ruido”) interno y externo.

o Individualidad y competitividad en las tareas establecidas.

o Mayor rotacion y gastos en recursos humanos, por contrataciones y

capacitaciones nuevas.
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o Pérdida de talento por abandono.
o Bajo compromiso y baja motivacion.
o Impuntualidad y ausentismo.

o Baja participacion, creatividad e innovacion.
e Beneficios de un buen clima organizacional

Lograr un buen clima organizacional en un entorno de trabajo permite alcanzar

ventajas importantes para la consecucion de los objetivos de la organizacion:

o Un ambiente cdmodo sin tensiones facilita la comunicacion y la relacion
entre los miembros.

o Con un clima relajado y positivo se incrementan las ganas de trabajar y el
interés por emprender e innovar.

o La comunicacion, el sentimiento de pertenencia al grupo y el
reconocimiento son importantes en la felicidad laboral.

o Evita el absentismo laboral.

o Mejora la productividad, optimizando tiempos y recursos, a la vez que se

logra el desarrollo personal y profesional.
1.2.2. Desempeiio laboral
1.2.2.1. Concepto

El desempefio laboral segin (Chavenato 2000:359),”Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem
1994), consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones.

Al respecto (REDALYC, 2014) se refiere al desenvolvimiento de cada una de las
personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de la organizacion,
el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal

manera que sea eficiente, eficaz y efectivo en el cumplimiento de las funciones que
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se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la

organizacion.

Al respecto (STONER, 1994) quien afirma que el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficientemente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Por otro lado, en esta investigacion se expone como beneficiario del desempefio
laboral demostrado por los contadores, a las empresas privadas de la provincia de
Manabi, por lo cual es necesario definir esta variable principal empleada en el
articulo; segun Garcia y Casanueva (2001) la empresa es “una entidad que mediante
la organizacion de elementos humanos, materiales, técnicos y financieros
proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion

de los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados”.
1.2.2.2. Factores que influyen en el desempefio laboral
e Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newstrom, (1991:203),
plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales.” La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del
trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el

comportamiento futuro.
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Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo
de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan

oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede
mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio,

0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.
Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de
acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion implementado por el
area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel

lo mas eficientemente posible”

Segun Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacién y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
modelos” El autor considera que los programas formales de entrenamiento
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque
formalmente casi todo el mundo en la organizacion siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

1.2.2.3. Elementos clave del desempefio laboral

Segun Pastor (2018) los elementos clave del desempefio laboral incluyen:

Motivacion. Se conoce como motivacion a la unidad interiorizada que
predomina en una persona en momento especifico (Ceron, 2015), por lo tanto,
las empresas pueden establecer estrategias para contar con personal motivado a

realizar un trabajo de mejor forma. Existen algunos factores que inciden en la
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motivacion de los colaborares como: la remuneracion, las condiciones del lugar

de trabajo, las relaciones interpersonales con pares y superiores, entre otros.

Segln Robbins y Judge (2017) en la actualidad, los estudiosos en temas de
administracion distinguieron nuevas teorias de motivacion de personal, tales

como:

La teoria de autodeterminacion, que indica que las personas prefieren sentir
que tienen control sobre sus actos, de tal forma que, vean las tareas que realizan
como algo que eligieron libremente, dejando de lado, la idea de que lo hacen
por obligacion. Sin embargo, de que estén conscientes de que reciben un pago
por realizar su trabajo y puedan percibir que se trata de algo que tienen que
cumplir y no algo que quieran hacer. Ademas, esta teoria indica que los
trabajadores se sienten impulsados por una necesidad de autonomia, por lo
tanto, buscan ser competentes y establecer relaciones positivas con quienes los
rodean. Cuando la empresa da recompensas por un buen desempefio, los
colaboradores sienten que su trabajo es eficiente, su esfuerzo no esta ligado a

su deseo de sobresalir entre los demés (Stover, Bruno, & Uriel, 2017).

La teoria del reforzamiento, asocia el comportamiento del individuo como
algo que es causado por el entorno; se centra en lo que realiza el trabajador
cuando realiza una accion especifica; por lo tanto, su motivacion depende del
comportamiento de los reforzadores, entendiéndose que estos pueden ser
cualquier factor que aumente la posibilidad de que la conducta se repita
(Padovan, 2020).

La teoria de la equidad, el proceso de motivacion se basa en la comparacion
que hacen los trabajadores entre lo que aportan (esfuerzo, educacion,
experiencia, entre otros) y reciben como recompensa (remuneracion,
reconocimiento, ascensos, entre otros); ademas, comparan estas mismas
variables con lo que otros obtienen. Cuando la percepcién que tiene los
trabajadores de la comparacion que realizan es ideal, existe un estado de
equidad, por el contrario, cuando esta comparacion no lo es, existe un

sentimiento de injusticia (Littlewood & Alviter, 2011).
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Al respecto, Chiavenato (2020) establece que existe equidad cuando las
recompensas responden a las aportaciones y estas a la vez son iguales a las
recompensas y aportaciones de otros. Por lo tanto, la organizacion debe velar
porque entre los trabajadores prevalezca un sentimiento de equidad, esto los

motivara a trabajar en funcion de objetivos comunes.

En otras palabras, la motivacion es la combinacion de varios elementos que
incluyen las experiencias ganadas en el trabajo, las metas personales, las
recompensas que se reciben, por lo tanto, cuando una persona esta motivada se

esfuerza por conseguir un objetivo.

La motivacion de los colaboradores de la organizacién se pone en manifiesto en
las emociones y estado de &nimo que mantienen cuando realizan su trabajo, por
lo que, es preciso abordar este tema que se relaciona directamente con el clima

organizacional.

Las emociones y estado de &nimo en el clima organizacional. Los gerentes
de las empresas se deben esforzar porque prime un buen clima organizacional,
para lo que, es preciso que conozcan las emociones de sus colaboradores, pues
de acuerdo a como se sientan en sus puestos de trabajo, se desempefiaran en sus
funciones. Cuando existe un buen clima organizacional se trabaja en la
consecucion de los objetivos planteados, por lo tanto, mejora la productividad
(Amoros, 2016).

Sobre el tema, Chiavenato (2019) sefiala que las emociones pasan a ser estados
de animo cuando la persona pierde la atencién del evento que ocasiond el
sentimiento. Por lo que, los estados de animo buenos o malos inciden en las
respuestas emocionales que se presentan ante un suceso, por ejemplo, cuando
un compariero de trabajo critica como se atiende a un cliente, puede ocasionar
en quien atiende enojo; sin embargo, a medida que ese estado de animo se
disipe, generalmente la persona se sentira desmotivado. Lo que indica que las
emociones y los estados de animo estan relacionados y pueden influir uno sobre

el otro.

Por otro lado, segun Rosas (2017) las emociones dentro de las organizaciones

influyen sobre el liderazgo, ya que, un lider requiere contar con habilidades de
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inteligencia emocional que se ponen en evidencia al momento de resolver
conflictos, manejar la incertidumbre, tener autodominio, ser confiable, estar

comprometido y adaptarse a los cambios.

Ademaés, Nafia (2017) indica que las emociones y los estados de animo positivos
contribuyen a la toma de decisiones; quienes se muestran con buena actitud son
capaces de tomar decisiones acertadas de forma oportuna. Las capacidades de
manejar las emociones mejoran la capacidad de resolver problemas, lo que
beneficia a la empresa. Quienes tienen buen humor son mas creativos, son
habiles para genera ideas originales y creativas. La gente positiva es mas abierta,
lo que beneficia que exista una retroalimentacion positiva de parte de quienes
la rodean, lo que sirve de refuerzo y mejora su desempefio. Por lo que, las
empresas que se preocupan de fomentar el buen animo y estados emocionales

positivos entre los empleados contardn con un talento humano méas motivado.

Finalmente, el estado emocional de un empleado incide directamente en la
atencion al cliente, por lo tanto, el buen animo se traduce en satisfaccion de
parte del consumidor. Por el contrario, un trabajador con emociones negativas
genera comportamientos no deseables en su sitio de trabajo, no cumple con las
normas establecidas, lo que amenaza a la organizacién y al resto del grupo
(Robbins y Judge, 2017).

Como se presenta en los parrafos que anteceden, las emociones y el estado de
animo de los trabajadores incide en el desarrollo de la organizacion, por lo que,
es fundamental que se genere un clima organizacional que contribuya a que se
desarrollen buenos sentimientos y se mantenga el buen animo para que se

trabaje en funcién de alcanzar metas comunes que beneficien a todos.

La responsabilidad. Incluye varias funciones que deben asumirse sin importar
los resultados, implica poner en practica la ética, valores y principios que
generan confianza en el grupo. Se traduce en el nivel de compromiso del
trabajador para realizar sus labores, para el efecto, es preciso que las funciones

estén claramente definidas (Pastor, 2018).
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Ademaés, existen responsabilidades generales que los trabajadores deben
asumir, como: el autocuidado, para prevenir riesgos de trabajo; de obediencia a
las normas establecidas en la empresa; de colaboracion, para alcanzar metas
comunes (Alles, 2016).

Es decir, que los trabajadores tienen la responsabilidad de velar por su seguridad
y la de sus comparieros, al realizar sus tareas de forma eficiente, poniendo en
practica principios de ética y valores que contribuyan a que lo que realice sea

confiable.

e Liderazgo.

(Lewin, Estilos de Liderazgo, s.f.) estudiaron a finales de los afios 30 y
principios de los afios 40, los conceptos de grupos bajo tres estilos de liderazgo:

Autocratico (Autoritario), Democratico (Participativo) y “Laissezz-Faire”.

Tabla 3. Tipos de liderazgo

Lider Autocratico Lider Democratico Laissez-Faire

El lider ordena lo que hay

que hacer.

Es el Unico que toma las
decisiones, que han de
ejecutar los miembros

del grupo

El lider permite que lo
seqguidores participen en
la toma de decisiones.

Se preocupan por las
necesidades de
contribuir de los

miembros del grupo.

Se concede a los
miembros del grupo
libertad de accion total.

El lider apenas participa,
dejando la toma de

decisiones en manos del

grupo.

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Fuente: Kurt Lewin estilos de liderazgo
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Caracteristicas de cada tipo de liderazgo:

Autocratico (Autoritario)

Bajo este estilo, el lider ordena lo que hay que hacer. Es el Unico que toma las
decisiones, que han de ejecutar los miembros del grupo. Determinar que se debe

hacer, cuando y como. EIl grupo no realiza aportaciones al respecto.

Por tanto, este estilo esta orientado al mando del lider y al control de este sobre sus

seguidores.

Por otra parte, el lider no muestra preocupacion por las necesidades de los
seguidores en cuanto a desarrollo o autonomia, es arbitrario en la aprobacion y

reprobacion de los miembros del grupo.

Asi mismo, marca claramente las distancias entre estatus, dejando claro “quien
manda”, y no participando en el trabajo del grupo: El lider dirige, los demas siguen

las ordenes e instrucciones.

Democratico (Participativo)

En el estilo democratico (también denominado participativo) el lider ofrece
orientacion al grupo. Si bien es quien tiene la Gltima palabra, permite que los
seguidore participen en la toma de decisiones, estimulando dicha participacion, se

preocupa por las necesidades de autonomia y desarrollo.

De esta forma, los individuos se sienten involucrados en el trabajo, estando mas

motivados y comprendidos con las tareas y las metas.}

Dispensan as objetivamente las alabanzas y criticas. No marcan de formar acusada
su posicion de estatus frente al grupo, participando en las tareas y actuando, en

ocasiones, como un miembro mas.
“LAISSEZZ-FAIRE”.

Se concede a los miembros del grupo libertad de accion tota. El lider apenas
participa, dejando la toma de decisiones en manos del grupo, que establece los
objetivos, plazos y procedimientos sobre como hacer el trabajo. Tampoco evalia a

lo seguidores.
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Efectos de los tipos de liderazgos:

Autocrético (Autoritario)

Los resultados indicaron que, con la aplicacion del estudio autocratico, la toma de
decisiones fue poco creativa. Aparecieron reacciones hostiles entre los miembros
del grupo, en lugar de conductas cooperativas. Esta hostilidad, sin embargo, no se
proyectaba hacia el lider, ante el que se evidenciaban comportamientos de sumision.

También se apreciaron conductas de apatia.

A pesar de ello se detectaron efectos positivos. Asi, se observo un incremento de la
productividad a corto plazo. Este rendimiento superior tendia a disminuir a largo
plazo, como consecuencia de las reacciones hostiles y de frustraciones que se

generan.
Democratico (Participativo)

Elestilo participativo es generalmente el mas efectivo. Si bien a corto plazo el grupo
fue menos efectivo que bajo el liderazgo autoritario, sus contribuciones seran de

calidad significativamente mas elevadas.

Este estilo provoca mayor satisfaccion entre los subordinados, mas compromiso y

lealtad.

“|_aissezz-Faire”.

Este estilo es el menos efectivo. El trabajo realizado era menos y de peor calidad

que bajo los otros estilos.

Generar menor satisfaccion que el estilo democratico, al tiempo que mas
frustraciones y desanimo. También mas hostilidad, aunque no tanta como en el
estilo autocratico. La falta d claridad sobre objetivos y tareas se traduce en aversion

y menos motivacion.
e Trabajo en equipo.

(AGUILAR E. A)); nos dice que la definicion de la Real Academia
Espafiola, en la aceptacion que vale para este contexto, no nos sirve

totalmente por ser limitativa, diriamos elitista. Dice asi: “Grupo de personas,
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profesionales o cientificas, organizadas para una investigacioén o servicio
determinado”. De acuerdo con esta definicion, pareciera ser que solo los
profesionales y cientificos pueden constituir un equipo de trabajo. Y eso no
es asi: para conformar un equipo de trabajo, no necesariamente hay que
integrarlo con profesionales y técnicos (o cientificos). Por eso decimos que
la definicion de la academia es elitista. Cabe advertir que en otros

diccionarios no se alude a profesionales y cientificos.

e Capacitacion.

(AGUILAR A. S., 2004); se refiere a que la capacitacion consiste en una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades

y actitudes del colaborador.
e El compromiso.

(URTEAGA); exterioriza que el compromiso del empleado con la empresa
donde trabaja se ha convertido en uni de los fendmenos mas estudiados en
los Gltimos afios. Una de las razones de tal interés es que los gerentes y
directivos han comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas
competitivas en una economia global es indispensable contar con recursos
humanos identificados con los objetivos de la empresa. Ademas de ser una
de las alternativas mas eficientes para la consecucion de las metas
organizacionales, la importancia del compromiso organizacional (CO)
radica en su capacidad para influir sobre la eficiencia y el bienestar de los

miembros de una organizacion.

Por lo tanto, los factores mencionados anteriormente son trascendentales para que
exista un clima organizacional adecuado en cualquier empresa, los cuales
analizandolos directamente permitiran generar estrategias que contribuyan al

mejoramiento del entorno laboral a través del clima organizacional.
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1.4. FUNDAMENTACION DEL ARTE
(Taipe, 2020), Clima Laboral en el sector floricola, del Cantén Latacunga.

El presente trabajo de titulacion ha sido realizado en vista de la falta de un modelo
de clima laboral en las floricolas y las consecuencias derivadas del mismo, teniendo
como objetivo desarrollar estrategias para el clima laboral en el sector floricola del
canton Latacunga, por medio de una evaluacion de las dimensiones y factores
intervinientes. Por lo cual se realiz una investigacion de campo y bibliogréfica,
enmarcada en una metodologia deductiva, con un paradigma positivista. El disefio
de investigacion utilizado fue de caracter no experimental pues se examino y se
mostro los resultados de la percepcion que tienen los trabajadores sobre el clima
organizacional en su empresa, misma que ayudd a observar que las floricolas no
utilizan ninguna estrategia que fortalezca este tema. Este analisis se llevo a cabo en
dos empresas del canton seleccionadas con la técnica de muestreo probabilistico
aleatorio simple, con una muestra de 123 personas (45 personas de la empresa X y
78 personas de la empresa Y), obtenidas luego de aplicar la formula para
poblaciones finitas. Los resultados obtenidos en la investigacion fueron que, las
floricolas tienen un clima organizacional inconveniente, pues de las diez
dimensiones investigadas, todos los factores han sido calificados como muy bajos
de acuerdo a los parametros de la Encuesta ECO 1V; por lo tanto, se planteo la
elaboracién de un plan de estrategias para el fortalecimiento de cada una de las

dimensiones.

(Ramirez, 2020), Analisis y propuesta de mejora de los procesos financieros de las
PYME del sector floricola de Tabacundo.

En este trabajo de investigacion el objetivo principal fue establecer una propuesta
de mejora, mediante el analisis de los procesos financieros que realizan las PYME
del sector floricola de Tabacundo, para fortalecer la gestion financiera y lograr el
uso eficiente de los recursos, para lo cual se consider6 la pregunta central que
sefiala: ¢En qué medida, una propuesta de mejora de los Procesos Financieros de
las PYME del sector floricola de Tabacundo, fortaleceria la gestiéon financiera y
lograria el uso eficiente de los recursos? Para disefiar la propuesta, fue necesario

considerar dentro del marco teorico los puntos de vista de diferentes autores en
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cuanto a temas relacionados con la definicion, caracteristicas, tipos y metodologia
de analisis de los procesos; y la composicion de las PYME del sector floricola en el
Ecuador. Parte importante de esta propuesta también fue indagar sobre la evolucién
del sector floricola ecuatoriano desde su origen y las zonas que en la actualidad se
dedican a este tipo de cultivo, las exportaciones e importaciones y las ventajas y
desventajas a las que se enfrenta este mercado. Una vez conocido el sector, se
definieron los procesos financieros que iban a ser analizados en la visita de campo
de las empresas seleccionadas, donde se aplicé una “matriz de levantamiento de
informacion” y se determind la situacion actual de cada una. Producto del
levantamiento de informacion, se identificaron debilidades y ausencia de procesos
financieros, lo que permitio el planteamiento de una propuesta que incluye varios
aspectos tales como: el mapa de procesos que muestra la interaccion a nivel macro
entre los procesos operativos y los de apoyo, la cadena de valor que detalla las
actividades de valor tanto fisicas como tecnoldgicas que realiza la empresa, la flujo
diagramacion donde se dan a conocer los responsables que intervienen en el
procesos y la secuencia de actividades que debe llevar a cabo cada uno; para
concluir, con la finalidad de documentar y observar la situacion actual y los
resultados del cambio, se definieron indicadores de gestion que le permitan a la
empresa ir midiendo las mejoras obtenidas en los procesos financieros con la

aplicacién de esta propuesta.
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1.5. CONCLUSIONES DEL CAPITULO |

De acuerdo a la revision literaria del comportamiento organizacional,
involucra todo lo que se relaciona con las personas que pertenecen a una
empresa, por lo tanto, se puede aseverar que en la actualidad los

colaboradores son un componente clave para el progreso de la empresa.

Es preciso tener en cuenta que, el grado de satisfaccion influye directamente
al entorno del trabajo, lo cual esto involucra sobre distintos &mbitos, como
en la organizacion, puesto de trabajo, compafieros de trabajo, jefes y
superiores, en cuanto se debe conservar un alto nivel de conformidad para

la empresa.

Por su parte, es necesario que la empresa vele por el bienestar laboral y
calidad de vida de los trabajadores ya que el desempefio laboral hace
referencia a las competencias y habilidades que presentan los colaboradores
y que inciden en la calidad del trabajo que realizan.
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CAPITULO Il. PROPUESTA

2.1. Titulo de la propuesta.

Modelo de un plan para el mejoramiento del clima organizacional en el area de

poscosecha de la empresa Rosely Flowers del cantdn Latacunga.
2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo General

Elaborar un plan de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en el

area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers del canton Latacunga.
2.3.2. Objetivos Especificos

e Disefiar el direccionamiento estratégico para el mejoramiento del clima

organizacional en el area de postcosecha.

e Elaborar el informe del diagnostico situacional de area de postcosecha de la

empresa Rosely Flowers.

e Proponer el plan de estrategias para el mejoramiento del clima

organizacional en empresa Rosely Flowers.

2.4, Justificacion

Para la presente propuesta se pretende implementar estrategias para el
mejoramiento del clima organizacional, siendo considerado como producto final de
la investigacion, en tal sentido es innecesario tomar una muestra ya que se trabajara
en el area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers, la cual se trabajara con 66

colaboradores del area.

Los beneficios directos de la presente propuesta es que a los colaboradores y feje
inmediato del &rea de poscosecha trabajen conjuntamente con las estrategias que se
implementaran, y asi poder ser un eje principal para las diferentes areas en las que
se compone la empresay con ello llegar a reducir la rotacion del personal, logrando

mayor crecimiento econdémico e incrementar la productividad.
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El proposito final al desarrollar, difundir e implementar las estrategias para el
mejoramiento del clima organizacional, es para dar soluciones al problema
planteado y por ende el mejoramiento de los indicadores de la calidad de vida en la

empresa.

2.5. Diagnostico de la Empresa para la implementacion de estrategias para el
mejoramiento del clima organizacional en el area de poscosecha de laempresa

Rosely Flowers del canton Latacunga.

Rosely Flowers es una empresa que produce y comercializa rosas y flores de verano,
nacida en el corazon de los andes ecuatorianos sobre la llanura del volcan Cotopaxi,

estamos ubicados en el sector Laigua en el centro del Ecuador a 29800m.s.n.m.

Gracias al clima y ubicacion geografica de nuestro pais nos ha permitido obtener

flores de excelente calidad y reconocidas en el mercado mundial.

La mision, vision y los objetivos establecidos son parte fundamental del modelo del

clima organizacional.

Nuestro objetivo es dar a conocer las rosas cortadas en fresco y flores de verano
que nuestra tierra produce, gracias al esfuerzo de las manos trabajadoras de nuestra

gente

Mision

Ser lideres en el mercado internacional a través de la introduccion de nuevas
variedades de rosas frescas de corte, buscando nuevos canales de comercializacion
y distribucién que incentiven el desarrollo y crecimiento de nuestras flores,
integrando un selecto equipo de trabajo y la dedicacion diaria de nuestra gente para
garantizar la calidad y satisfaccion de nuestras rosas.

Vision

Hacer de nuestra experiencia un compromiso de satisfaccion hacia nuestros clientes
con las rosas ofertadas, brindandoles un adecuado sistema de comercializacion que
permita el reconocimiento de ROSELY FLOWERS en el mercado internacional

COMO una empresa seria, responsable y competitiva.

Objetivos:
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e Producir rosas con calidad de exportacion y distribucion a nivel
internacional.

e Ocupar un lugar reconocido dentro del mercado competente y las floricolas
como una empresa referente en calidad de produccion de la mejor rosa del
Ecuador.

e Brindar fuentes de trabajo para mejorar el desarrollo de la poblacion y ser

un ente para el crecimiento econdémico y social del pais.

Rosely Flowers es una empresa que cuenta con méas de 300 familias, con las que
estamos comprometidos, fomentando el trabajo en equipo, velando por las buenas

practicas para el bienestar de cada uno de los miembros de nuestra empresa.

La salud es un pilar fundamental, es por ello que contamos con un médico y una
sala de atencion con los implementos necesarios para salvaguardar la integridad de

nuestros colaboradores.

Nuestra empresa brinda alimentacion dentro de la misma en los comedores los
cuales cuenta con lo necesario para poder satisfacer las necesidades de nutricion de
los trabajadores.

Rosely Flowers es una empresa en constante crecimiento tanto en su dimensién e
infraestructura proporcionando bienestar laboral y empresarial, Rosely Flowers esta
comprometida al desarrollo empresarial generando plazas de empleo y asi tener
personal lider, capacitado y comprometido en mejorar todas las actividades que se
realizan en la empresa, brindando y apoyando con sus conocimientos al personal
que tendré a su cargo, Yy asi lograr que la empresa conserve a sus colaboradores y
no tener tiempos muertos en los procesos tanto en el area de cultivo como en el &rea
de postcosecha tomando en cuenta que el personal de dichas areas son muy
importantes en la empresa ya que si sus actividades son realizadas correctamente la

empresa como tal llega a sus metas y objetivos.
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Resultados de la encuesta.

Comunicacién interna

Tabla 4 Comunicacién interna
COMUNICACION INTERNA

Preguntas 1 2 3 4 ) TOTAL

¢ Se siente Ud. libre paraconversar con 16.7 3 91 364 34.8 100%
su superior acerca de materias
relacionadas con su trabajo?

¢ Es adecuada la relacion consus 136 6.1 121 364 31.8 100%
compafieros de trabajo?

;Siente que su relacién con sujefe 136 6.1 7.6 33.3 394 100%
directo es de con fianza y apoyo

reciproco?

¢Cree Ud. que en su éarea de trabajose 7.6 242 1521394 136 100%
producen errorespor falta de

informacion?

¢Su jefe se preocupa de explicar todo  10.6 15.2 10.6 31.8 31.8 100%
muy bien de modo que no existan

confusiones?
Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

llustracion 1 Grafico de la encuesta items comunicacién interna.

COMUNICACION INTERNA

. Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de materias relacionadas
con su trabajo?

Garespuestas
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Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Andlisis.

Con la informacién recolectada observamos que en el area de poscosecha el
personal y el jefe del area tienen dificultad en la comunicacion interna laboral, por

lo tanto, se ve la necesidad de realizar estrategias de comunicacion entre las
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personas que laboran en la empresa y asi poder tener una compresion adecuada en

el area de trabajo.

Interpretacion

En el item de comunicacion interna fue recibida con éxito de los colaboradores del
area de postcosecha de la empresa Rosely Flowers siendo un total de 66 personas a
las que se realizado la encuesta del clima organizacional.

En la primera pregunta 24 colaboradores que representan el 36.4% se sienten libres
para conversar hacer ca del trabajo, 23 colaboradores que representan el 33.8% se
sienten libres para conversar hacer ca del trabajo, 11 colaboradores que representan
el 16.7% se sienten libres para conversar hacer ca del trabajo, 6 colaboradores que
representan el 9.1% se sienten libres para conversar hacer ca del trabajo, 2
colaboradores que representan el 3% se sienten libres para conversar hacer ca del
trabajo.

En cuanto en la segunda pregunta 24 colaboradores que representan el 35.4%
piensan que si hay una adecuada relacion entre compaferos del trabajo, 21
colaboradores que representan el 31.8% piensan que si hay una adecuada relacion
entre comparfieros del trabajo, 9 colaboradores que representan el 13.6% piensan
que no hay una adecuada relacién entre compafieros del trabajo, 8 colaboradores
que representan el 12.1% piensan que no hay una adecuada relacion entre
comparieros del trabajo, 4 colaboradores que representan el 6.1% piensan que no
hay una adecuada relacién entre comparieros del trabajo.

En cuanto que en la tercera pregunta 26 colaboradores que representan el 39.4%
piensan que la relacion con su jefe directo si cuentan con la confianza y el apoyo
empirico, 22 colaboradores que representan el 33.3% piensan que la relacion con
su jefe directo si cuentan con la confianza y el apoyo empirico, 9 colaboradores que
representan el 13.6% piensan que la relacion con su jefe directo no cuentan con la
confianza y el apoyo empirico, 5 colaboradores que representan el 7.6% piensan
que la relacion con su jefe directo no cuentan con la confianza y el apoyo empirico,
4 colaboradores que representan el 6.1% piensan que la relacion con su jefe directo
no cuentan con la confianza y el apoyo empirico.

En la cuarta pregunta 26 colaboradores que representan el 39.4% piensan que los
errores no son producidos en su area de trabajo es por la falta de informacion, 10
colaboradores que representan el 15.2% piensan que los errores no son producidos
en su area de trabajo es por la falta de informacion, 5 colaboradores que representan
el 7.6% piensan que los errores no son producidos en su area de trabajo es por la
falta de informacion.

Y por ultimo la quinta pregunta 21 colaboradores que representan el 31.8% piensan
que el jefe si se preocupa por explicar las funciones de las actividades por ende
existen confusiones en los colaboradores, 21 colaboradores que representan el
31.8% piensan que el jefe no se preocupa por explicar las funciones de las
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actividades por ende existen confusiones en los colaboradores, 10 colaboradores
que representan el 15.2% piensan que el jefe no se preocupa por explicar las
funciones de las actividades por ende existen confusiones en los colaboradores, 7
colaboradores que representan el 10.6% piensan que el jefe no se preocupa por
explicar las funciones de las actividades por ende existen confusiones en los
colaboradores, 7 colaboradores que representan el 10.6% piensan que el jefe no se
preocupa por explicar las funciones de las actividades por ende existen confusiones
en los colaboradores.

Reconocimiento

Tabla 5 Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

Preguntas 1 2 3 4 5 TOTAL

¢Se estimula la capacitacion de los 13.6 9.1 19.7 1422 152 100%
funcionarios?

¢ Se trabaja regularmente conun plan para 13.6 13.6 19.7 30.3 22.7 100%
la capacitacién de los funcionarios?

¢Se  ofrecen posibilidades para el 121 9.1 19.7 394 19.7 100%
desarrollo personal delos funcionarios?

¢;Hemos sido participes de los buenos 182 45 106 33.3 33.3 100%

resultados?
Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

llustracién 2 Grafico de la encuesta items reconocimiento.

RECCNOCIMIENTS

. Se estimula la capacitacién de los funcionarios?

agrespuestas
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o2
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Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Analisis del item del reconocimiento.

En el item de reconocimiento se encontr6é que el personal del area de poscosecha
realizan sus actividades encomendadas por el reconocimiento moral individual esto

nos hace llegar al punto que la empresa debe implementar actividades de
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reconocimiento al nivel de conocimientos basicos de las actividades que se realizan

con el convivir laboral.

Interpretacion

En el item de reconocimiento fue recibida con éxito de los colaboradores del area
de postcosecha de la empresa Rosely Flowers siendo un total de 66 personas a las
que se realizado la encuesta del clima organizacional

En la primera pregunta, 28 colaboradores de la empresa que representa el 42.4%
dice que no existe capacitaciones a los funcionarios, 13 colaboradores de laempresa
que representa el 19.7% dice que no son frecuentes las capacitaciones a los
funcionarios, 9 colaboradores de la empresa que representa el 13.6% dice que, si
existe capacitaciones pero no son frecuentes a los funcionarios, 5 colaboradores de
la empresa que representa el 15.2% dice que, si existe capacitaciones a los
funcionarios, 2 colaboradores de la empresa que representa el 9.1% dice que, si
existe capacitaciones a los funcionarios.

En cuanto en la segunda pregunta, 20 colaboradores de la empresa que representa
el 30.3% dice que, no se cuenta con un plan de capacitacion, 13 colaboradores de
la empresa que representa el 19.7% dice que, creen que no se cuenta con un plan de
capacitacion, 9 colaboradores de la empresa que representa el 13.6% dice que, si
cuenta con un plan de capacitacion, 9 colaboradores de la empresa que representa
el 13.6% dice que, si cuentan con un plan de capacitacion,

En cuanto en la tercera pregunta, 26 colaboradores de la empresa que representa el
39.4% dicen que, no cuentan con un desarrollo personal, 13 colaboradores de la
empresa que representa el 19.7% dicen que, no cuentan con un desarrollo personal,
13 colaboradores de la empresa que representa el 19.7% dicen que, no cuentan con
un desarrollo personal, 8 colaboradores de la empresa que representa el 12.1% dicen
que, no cuentan con un desarrollo personal, 6 colaboradores de la empresa que
representa el 9.1% dicen que, no cuentan con un desarrollo personal.

Y por ultimo en la cuarta pregunta, 22 colaboradores de la empresa que representa
el 33.3% dicen que, si se sienten participes de los logros o los resultados que
implican en la empresa, 22 colaboradores de la empresa que representa el 33.3%
dicen que, no se sienten participes de los logros o los resultados que implican en la
empresa, 12 colaboradores de la empresa que representa el 18.2% dicen que, no se
sienten participes de los logros o los resultados que implican en la empresa, 7
colaboradores de la empresa que representa el 10.6% dicen que, si Se sienten
participes de los logros o los resultados que implican en la empresa, 3 colaboradores
de la empresa que representa el 4.5% dicen que, no se sienten participes de los
logros o los resultados que implican en la empresa.
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Relaciones interpersonales en el trabajo.

Tabla 6 Relaciones interpersonales en el trabajo.
RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

Preguntas 1 2 3 4 5 TOTAL

¢Nos sentimos seguros en nuestro trabajo? 15.2 45 15 28.8 50 100%

¢Nos ayudamos y animamos unos a otros? 121 7.6 3 34.8 424 100%

¢Nuestra comunicaciéon es abierta y 182 3 76 394 31.8 100%
transparente?

¢Respetamos las habilidades,los deseos y la 152 45 45 31.8 43.9 100%
personalidad de los demas?

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

llustracion 3 Gréfico de la encuesta items relaciones interpersonales en el trabajo.

RELACIONES INTERPERSOCONALES EN EL TRABAIC

i MNos sentimos seguros en nuestro trabajo?

g&respuestas

\ig4

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Analisis.

En el item de las relaciones interpersonales en el trabajo se obtuvo mediante la
encuesta realizada al personal que si tienen una buena relacion entre compafieros y
compafieras de trabajo sin embargo existen personas que no les gusta integrarse o
ser un solo grupo de trabajo, tomando en cuenta la situacion se ve la necesidad de

realizar charlas con dindmicas para la integracion del todo el personal.
Interpretacion.
En el item de relaciones interpersonales fue recibida con éxito de los colaboradores

del &rea de postcosecha de la empresa Rosely Flowers siendo un total de 66
personas a las que se realizado la encuesta del clima organizacional
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En la primera pregunta, 33 colaboradores que representan el 50% nos dicen que, se
siente seguros en el trabajo, 19 colaboradores que representan el 28.8% nos dicen
que, se siente seguros en el trabajo, 10 colaboradores que representan el 15.2% nos
dicen que, no se siente seguros en el trabajo, 3 colaboradores que representan el
4.5% nos dicen que, no se siente seguros en el trabajo, 1 colaborador que representa
el 1.5% dicen que, no se siente seguros en el trabajo.

En cuanto en la segunda pregunta, 28 colaboradores que representan el 42.4% nos
dicen que, si existe colaboracion entre ellos, 23 colaboradores que representan el
34.8% nos dicen que, a veces existe colaboracion entre ellos, 8 colaboradores que
representan el 12.1% nos dicen que, no existe colaboracion entre ellos, 5
colaboradores que representan el 7.6% nos dicen que, no existe colaboracion entre
ellos, 2 colaboradores que representan el 3% nos dicen que, no frecuentemente
existe colaboracion entre ellos.

En cuanto en la tercera pregunta, 26 colaboradores que representan el 39.4% nos
dicen que, si existe comunicacion pero deberia ser clara, 21 colaboradores que
representan el 31.8% nos dicen que, si cuentan con una comunicacion abierta y
transparente, 12 colaboradores que representan el 18.2% nos dicen que, no cuentan
con una comunicacion abierta ni transparente, 3 colaboradores que representan el
7.6% nos dicen que, que la comunicacién dentro del &rea no es la adecuada que se
indica las cosas pero no con claridad, 2 colaboradores que representan el 3% nos
dicen que, no cuentan con una comunicacion abierta ni transparente.

Y por altimo en la cuarta pregunta, 29 colaboradores que representan el 43.9% nos
dicen que, no tienen consideracion en las habilidades, deseos o la personalidad de
los demas colaboradores, 21 colaboradores que representan el 31.8% nos dicen que,
si tienen consideracion en las habilidades, deseos o la personalidad de los demas
colaboradores, 10 colaboradores que representan el 15.2% nos dicen que, no tienen
consideracion en las habilidades, deseos o la personalidad de los demas
colaboradores, 3 colaboradores que representan el 4.5% nos dicen que, no tienen
consideracion en las habilidades, deseos o la personalidad de los demas
colaboradores, 3 colaboradores que representan el 4.5% nos dicen que, le ponen
mucha importancia en las habilidades, deseos o la personalidad de los demés
colaboradores.
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Compromiso.

Tabla 7 Compromiso

COMPROMISO
Preguntas 1 2 3 4 5 TOTAL
¢ Cumplimos nuestros acuerdos? 15.2 15 3 36.4 1439 100%
¢ Estamos dispuestos a hacerun esfuerzo 16.7 15 3 27.3 51.5 100%
extra si la situacién lo exige?
¢ Se siente Ud. con la camisetapuesta? 182 0 3 242 545 100%
¢Nos sentimos responsables de los éxitos 106 6.1 9.1 @ 47 27.3 100%
y fracasos denuestro Departamento?
¢(Sabemos cudles son losprogresosde  10.6 7.6 182 379 258 100%
nuestro Departamento?
Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
llustracién 4 Grafico de la encuesta items compromiso.
COMPROMISO
LCumplimoes nuestros acuerdos?
GG respuestas
o1
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\

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Analisis.

En el item del compromiso obtuvimos que los colaboradores de la empresa si se

encuentran comprometidos al progreso de la empresa, tomando en cuenta que

algunos colaboradores se manifestaron que el compromiso viene con la motivacion

del &rea donde trabajan de tal manera se ve la necesidad de comprometer al 100%

al personal con diferentes actividades motivacionales.

Interpretacion
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En el item de compromiso fue recibida con éxito de los colaboradores del area de
postcosecha de la empresa Rosely Flowers siendo un total de 66 personas a las que
se realizado la encuesta del clima organizacional

En la primera pregunta, 29 colaboradores de la empresa que representa el 43.9%
dice que si cumplen con los acuerdos con los colaboradores, 24 colaboradores de la
empresa que representa el 36.4% dice que si cumplen con los acuerdos con los
colaboradores, 10 colaboradores de la empresa que representa el 15.2% dice que,
no cumplen con los acuerdos con los colaboradores, 3 colaboradores de la empresa
que representa el 3% dice no cumplen con los acuerdos con los colaboradores, 1
colaboradores de la empresa que representa el 1.5% dice que, no cumplen con los
acuerdos con los colaboradores.

En cuanto en la segunda pregunta, 34 colaboradores de la empresa que representa
el 51.5% dice que, que si estan dispuestos a hacer esfuerzos extras a la situacion lo
exige, 18 colaboradores de la empresa que representa el 27.3% dice que, que si
estan dispuestos a hacer esfuerzos extras a la situacion lo exige, 11 colaboradores
de la empresa que representa el 16.7% dice que, que no estan dispuestos a hacer
esfuerzos extras a la situacion lo exige, 2 colaboradores de la empresa que
representa el 3% dice que, que no estan dispuestos a hacer esfuerzos extras a la
situacion lo exige, 1 colaborador de la empresa que representa el 1.5% dice que,
que no estan dispuestos a hacer esfuerzos extras a la situacion lo exige.

En cuanto en la tercera pregunta, 36 colaboradores de la empresa que representa el
54.5% dicen que, si se sienten propios de la empresa, 16 colaboradores de la
empresa que representa el 24.2% dicen que, no se sienten propios de la empresa, 12
colaboradores de la empresa que representa el 18.2% dicen que, no se sienten
propios de la empresa, 2 colaboradores de la empresa que representa el 3% dicen
que, no se sienten propios de la empresa.

En cuanto en la cuarta pregunta, 31 colaboradores de la empresa que representa el
47% dicen que, no se sienten muy responsables del éxito o fracaso del
departamento, 18 colaboradores de la empresa que representa el 27.3% dicen que,
si se sienten muy responsables del éxito o fracaso del departamento, 7
colaboradores de la empresa que representa el 10.6% dicen que, que no se sienten
muy responsables del éxito o fracaso del departamento, 6 colaboradores de la
empresa que representa el 9.1% dicen que, que no se sienten muy responsables del
éxito o fracaso del departamento, 4 colaboradores de la empresa que representa el
6.1% dicen que, que no se sienten muy responsables del éxito o fracaso del
departamento,

Y por ultimo en la quinta pregunta, 25 colaboradores de la empresa que representa
el 37.9% dicen que, no saben los progresos del departamento, 17 colaboradores de
la empresa que representa el 25.8% dicen que, si saben los progresos del
departamento, 12 colaboradores de la empresa que representa el 18.2% dicen que,
no saben los progresos del departamento, 7 colaboradores de la empresa que
representa el 10.6% dicen que, no saben los progresos del departamento, 5
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colaboradores de la empresa que representa el 7.6% dicen que, no saben los
progresos del departamento.

45



Adaptacién al cambio

Tabla 8 Adaptacién al cambio

ADAPTACION AL CAMBIO

Preguntas 1 2 3 4 5 TOTAL

¢Sentimos la necesidad de que existan 10.6 9.1 19.7 36.4 24.2 100%
cambios?

¢ Somos lo suficientemente flexibles para 106 9.1 76 47 25.8 100%
aceptar los cambios?

¢Estamos dispuestos a adaptarnos a los 136 7.6 7.6 30.3 409 100%
cambios?

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

llustracion 5 Gréfico de la encuesta del item adaptacion al cambio.

ADAPTACION AL CAMBIO

¢Sentimos la necesidad de que existan cambios?
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Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Analisis.

En el item de la adaptacion al cambio el personal de la empresa nos indica que ellos
si se encuentran capaces para los cambios que la empresa requiere, tomando en
cuenta que cuando al personal de un area les cambia a otras areas de la misma
empresa se tendria una demora de aprendizaje ya que en el area que existen en la
empresa son diferentes, por ende, se debe realizar capacitaciones al personal para

que se encuentre habil para realizar las actividades nuevas encomendadas.
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Interpretacion.

En el item de adaptacion al cambio fue recibida con éxito de los colaboradores del
area de postcosecha de la empresa Rosely Flowers siendo un total de 66 personas a
las que se realizado la encuesta del clima organizacional

En la primera pregunta, 24 colaboradores de la empresa que representa el 36.4%
dice que, si existe la necesidad de que existan cambios dentro del area o la empresa,
16 colaboradores de la empresa que representa el 24.2% dice que, si existe la
necesidad de que existan cambios dentro del area o la empresa, 13 colaboradores
de la empresa que representa el 19.7% dice que, no existe la necesidad de que
existan cambios dentro del area o la empresa, 7 colaboradores de la empresa que
representa el 10.6% dice que, no existe la necesidad de que existan cambios dentro
del area o la empresa, 6 colaboradores de la empresa que representa el 9.1% dice
que, no existe la necesidad de que existan cambios dentro del area o la empresa.

En cuanto en la segunda pregunta, 31 colaboradores de la empresa que representa
el 47% dice que, si aceptan los cambios dentro de la empresa, 17 colaboradores de
la empresa que representa el 25.8% dice que, si aceptan los cambios dentro de la
empresa, 7 colaboradores de la empresa que representa el 10.6% dice que, no
aceptan los cambios dentro de la empresa, 6 colaboradores de la empresa que
representa el 9.1% dice que, no aceptan los cambios dentro de la empresa, 5
colaboradores de la empresa que representa el 7.6% dice que, no aceptan los
cambios dentro de la empresa.

Y por ultimo en la tercera pregunta, 27 colaboradores de la empresa que representa
el 40.9% dicen que, si estan dispuestos a la adaptacion del cambio, 20 colaboradores
de la empresa que representa el 30.3% dicen que, no estan tan dispuestos a la
adaptacion del cambio, 9 colaboradores de la empresa que representa el 13.6%
dicen que, no estan dispuestos a la adaptacion del cambio, 3 colaboradores de la
empresa que representa el 7.6% dicen que, no estan dispuestos a la adaptacion del
cambio, 3 colaboradores de la empresa que representa el 7.6% dicen que, no estan
dispuestos a la adaptacion del cambio.
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2.5.1. Matriz Foda

Tabla 9 Matriz FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Proponer planes de acenso a las
directivas para mantener a los
colaboradores con
productividad eficiente.
Proyecciones al crecimiento
empresarial.

de

posibilidades de mejoramiento

Existencia grandes

en las relaciones
interpersonales.

Control de las actividades de
los colaboradores dentro de las

areas.

Falta de capacitacion a los

colaboradores de la empresa.

Falta de motivacion a los
colaboradores.
Falta de actividades de

integracion del personal.

Falta de personal capacitado
para problemas familiares.

No cuenta con reconocimiento

laborales a los colaboradores.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Implementar la participacion de
los colaboradores mediante el
buzébn de comentarios para
proponer cambios.

Concientizar a los
colaboradores que las metas
grupales permiten un beneficio

en comun.

Los despidos intempestivos
generan que el conocimiento
adquirido sea ventajas de otras
empresas.

Motines al interior de las areas.
Traslados de los colaboradores
por sus jefes superiores.

Carencia de politicas.

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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2.6. Desarrollo de la Propuesta

2.6.1. Elementos que la conforman

El modelo del clima organizacional de la empresa Rosely Flowers, se puede

visualizar en la siguiente figura:

lustraciéon 6.Toma de decisiones

Toma de Liderazgo

decisiones en -
Productividad

grupo

Satisfaccion

Comunicacion Dinamica de
oTupo
Rotacion de

personal

Poder y Conflicto

politica

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Analisis

En la ilustracion de toma de decisiones se hace referencia a la importancia que se
tiene en la empresa Rosely Flowers ya que es el desarrollo de actividades para el
mejoramiento de la productividad de la empresa, de tal manera sirve para definir el
rumbo de la empresa y determinar las acciones necesarias para cumplir sus

objetivos empresariales.
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2.6.2. Explicacién de la propuesta

2.6.2.1. Valores corporativos

Los valores corporativos son creencias de lo que la empresa es y desea incorporar
en todos sus integrantes y colaboradores que son parte fundamental para el clima
organizacional. Si bien, la formacidn de los valores se inicia desde la nifiez donde
cada individuo sabe como aplicar sus valores en diferentes situaciones que se

presenten en la vida cotidiana como profesional.

Teniendo en claro lo manifestado, los valores corporativos a implementarse y a

tomarse en cuenta en la empresa son los que muestran en la (ilustracion 2).

llustracién 7. Valores corporativos

—

PARTICIPACION

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

o Respeto- La Empresa Rosely Flowers reconoce, acepta, aprecia y valora las

cualidades de cada colaborador interno y externo.

50



e Participacion- La Empresa Rosely Flowers, impulsara la participacion
activa de sus colaboradores y la corresponsabilidad de la gestion entre los
diferentes actores para la sostenibilidad de sus politicas, con sus

competencias.

e Trabajo en equipo- La empresa se organizara a trabajar en varias tareas,
actividades y procesos en forma sistemética en el marco de las competencias

internas y externas de la empresa.

e Innovacion- La empresa promovera innovacion en las diferentes

actividades para el mejoramiento continuo de la empresa.

e Transparencia- La Empresa Rosely Flowers en su gestion de ventas, trato
y remuneraciones transparentara todos sus actos a desarrollar en estas

actividades.

e Calidez- En la Empresa Rosely Flowers los colaboradores trabajar con
responsabilidad en todas las actividades que se les encomienden y asi lograr

un buen equipo de trabajo dentro de las diferentes areas de tiene la empresa

e Honestidad- La Empresa Rosely Flowers contara con los colaboradores con
un excelente comportamiento dentro de la verdad, siendo leales con la

empresa y manteniendo una conducta moral que nos permita ser confiables.

e Empatia- Los colaboradores de la Empresa Rosely Flowers se involucren
con sus compafieros y lideres de la organizacion, logrando ser capaces de
ponerse en su lugar para conocer cuales son sus necesidades, de tal forma
que, estén prestos a realizar las acciones que sean pertinentes para alcanzar

los objetivos de la empresa.

Cuando las personas forman parte de una empresa u organizacion que ya cuentan
con valores especificos, tienden a ponerlos en practican en su convivir cotidiano
laboral, ya que los valores de las empresas tienden a ser influyentes en el &mbito

laboral los cuales son importantes para que la empresa sea altamente competitiva.
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Para las empresas en general se toman como un gran desafio que los valores
corporativos se practiquen eficientemente, ya que los valores deben tener
coherencia entre lo que se piensa y lo que se dice, por ende, se cree pertinente
incorporar los valores que con anterioridad fueron detallados, ya que en la Empresa

Rosely Flowers no consta actualmente de valores corporativos.

Para poder posicionar los valores a los colaboradores de la empresa es necesario
socializar para que no estén sujetos a criterios subjetivos, se plantea un plan de
difusion en la pagina oficial de la empresa teniendo en cuenta los aspectos

tecnologicos, como se muestra a continuacion:

52



Tabla 10. Plan de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional

Poblacién objetiva: Colaboradores de la empresa Rosely Flowers del &rea de postcosecha

Estrategia Actividades Responsable Medios / | Resultados
Herramientas esperados
Socializar los | Difundir en la | Departamento de | Medios escritos a | 100% que los

valores corporativos
a los colaboradores
de la empresa.

pagina oficial y
afiches
informativos de
la empresa los
valores
corporativos que
se van a
incorporar.

sistemas

través de la pagina
oficial de la
empresa.
Entrega de
afiches
informativos a los
colaboradores de la
empresa

los

colaboradores
conocedores de
los valores
corporativos.

Posicionar os valores
corporativos  entre

Charlas
constructivas y

Gerente
Administrativo.

Comunicacién oral
de la exposicién de

100% de los
colaboradores

los colaboradores de | motivacionales Departamento de | la charla | participaron en
la empresa. establecidas con | seguridad y salud | constructiva y | la charla
los valores que se | ocupacional. motivadora de los | constructiva vy
va a incorporar a valores motivadora.
la empresa hacia corporativos.
los Interaccion  entre
colaboradores. los colaboradores
de la empresa con el
expositor.
Construir una cultura | Realizar la | Gerente Medio escrito | 100% de los
de trabajo basada en | entrevista administrativo Cuestionario  para | colaboradores
los valores | personal cada evaluar el clima | de la empresa
corporativos. uno de los organizacional vy | favorecieron
colaboradores del poder implementar | con el
area de los valores | cuestionario
poscosecha de la corporativos dentro
empresa de la empresa.
Reducir las | Contar con | Jefe superioren el | Medio de | 100% de los
preocupaciones de | espacios en caso | area de trabajo observacion en el | colaboradores
los  colaboradores | de tener comportamiento y | y el supervisor
ofreciendo un | contratados a al realizar las | de la empresa
ambiente de trabajo | personas con actividades participaron en
seguro. alguna encomendadas. el hecho.
discapacidad
Fomentar la | Escuchar a los | Departamento de | Medio una ficha de | 100% de los
integracion de todo | colaboradores talento humano observacion  para | colaboradores
el personal ante las dudas diagnosticar las | y el
laborales. dudas existentes y | departamento
trabajar en ellas. humano
colaboraron.
Reconocer los logros | Dar  bonos en | Departamento Medio un listado de | 100% del
de los colaboradores | viveres. administrativo y | actividades y | departamento

Gerencia

cumplimientos.

administrativo
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Celebrar los
cumpleafios  de
los colaboradores

y Gerencia son
participes de la
verificacion
con el
supervisor del
area.

Implementar
actividades
motivacionales
trabajo en equipo

de

Realizar
actividades  de
afinidades en la
que los
colaboradores
escriban sus
aficiones y gustos
en una hoja sin
poner el nombre,
juntar todas,
sacar al azar y
adivinar segun la
personalidad

Jefe inmediato del
area

Medio actividades
gue se realizara en
las pautas activas

100% de los
colaboradores
de la empresa
participaron.

Poner un buzén
comentarios

de

Dar confianza a
nuestros

colaboradores en
la solucion ante

Departamento de
talento humano

Medio charla de
como se trabajara
por medio de la
implementacion del

100% de los
colaboradores
participaran a
medida de lo

problemas. buzon ocurrido.
Establecer politicas | Debe tener | Departamento Medio politicas | 100% entre los
justas  para  los | criterios de | administrativo y | basadas en el | departamentos
empleados igualdad. departamento ministerio del | administrativo
Debe ser de | Juridico trabajo y juridico
conocimiento de participaron en
todos los la creacion.
colaboradores.
Contar con ayuda de | Ayudar a que los | Departamento de | Medio 100%de  los
la  empresa en | colaboradores talento humano conversatorio colaboradores
problemas de los | cuenten con personal con el |y el
colaboradores personal colaborador  con | departamento
capacitado para personal de talento
poder tratar los capacitado. humano  son
problemas comprometidos
internos y al proceso.
externos del
personal.

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

2.6.2.2. Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo se conoce por facilitar el cumplimiento de objetivos de una

empresa u organizacion, con el esfuerzo de dos o méas personas con una misma

inclinacion para sobresalir como personas o como equipo de trabajo, trazandose con
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objetivos comunes, por ende, para logra que los colaboradores de la empresa Rosely

Flowers sostengan un buen trabajo en equipo en el rea de poscosecha.

Las actividades y subactividades para cada colaborador que conforman las
diferentes areas de la Empresa Rosely Flowers deben ser claramente
definidas.

Se debe considerar las opiniones de los colaboradores de la empresa para
una toma de decisiones en el trabajo.

En cada area de trabajo debe existir un lider que cumpa con las
caracteristicas establecidas por el departamento de Gerencia administrativa,
tomando en cuenta las exigencias y necesidades de los colaboradores de la

empresa.

Se tomaréa en consideracion para un bue n trabajo en equipo en la Empresa Rosely

Flowers a las 5 C de autor Tom Peters (Peters, 2022).

Complementariedad- EI lider serd el Unico encargado en asignar tareas
especificas de acuerdo a sus competencias a cada uno de los colaboradores

de su equipo de trabajo.

Comunicacion- El lider se encargara de socializar verbalmente las diferentes
metodologias a todos sus colaboradores que son emitidas por el Gerente

General y Gerente Administrativo

Coordinacion- Es parte fundamental que el lider sea el encargado de
organizar las actividades a realizar en los dias de trabajo y si es el caso de
una ayuda extra el lider avisara a sus colaboradores los cuales tendran que
respetar las decisiones ya tomadas por el lider, Gerente General y Gerente

Administrativo.

Confianza- Parte de la comunicacién del lider hacia sus colaboradores el
explicar sus tareas a realizar de cada uno y asi evitar malos entendidos que

pudiera efectuar la confianza entre ellos.

55



e Compromiso- Como tal el compromiso se efectiia cuando existe confianza,

coordinacién, comunicacion y complementacion del lider hacia sus

colaboradores y asi lograr objetivos conjuntos como un solo equipo.

Las 5C se aplicardn en cada colaborador del equipo de trabajo en el area de

poscosecha de la Empresa Rosely Flowers las cuales se desarrollaran en un sentido

de pertenencia hacia la empresa, se establezcan vinculos entre ellos basandose

principalmente en la confianza.

Tabla 11. Equipos de trabajo

Lider del equipo y actividad

Equipo Integrantes del equipo
EQUIPO 1 1. Clasificadores
AREA DE 2. Embonchadoras

POSCOSECHA 3. Patinadores
4. Cortador
5. Capunchonador
6. Empacador
7. Tinturado

Supervisor de poscosecha.

v" Controlar las diferentes

actividades que se
realizan en el area
desde el inicio del
proceso cuando reciben
la flor los patinadores
hasta él envi6 del
producto terminado a
sus diferentes puntos
de entrega
internacionales.

Llevar la produccion
diaria, semanal vy
mensual de la
produccion y
rendimiento de cada
colaborador a través de
reportes  estadisticos.

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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2.7. Conclusiones del Capitulo 11

El modelo propuesto del clima organizacional para la Empresa Rosely
Flowers se basa directamente hacia los objetivos de la empresa, de tal
manera que se focalizan en un mejoramiento continuo, para lo cual, si se
implementan los valores corporativos, el trabajo en equipo, lo que suma a
la contribucion de la empresa, permitird lograr la satisfaccion de los

colaboradores en un ambiente armonioso de trabajo.

En el modelo de un plan para el mejoramiento del clima organizacional en
el area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers del cantdn Latacunga,
se planteara los valores corporativos como, respeto, participacion, trabajo

en equipo, innovacion, transparencia, calidez, honestidad y eficiencia.

Se plantea como un pilar fundamental en el modelo de clima organizacional
el desarrollo de charlas constructivas y motivadoras que se activaran en los
talleres dictados por expertos, generando un trabajo en equipo y tomando
como puntos clave las 5C propuestas y tratadas del autor Tom Peters y como
parte fundamental ante el estudio se le implicara al departamento de talento
humano a aplicar las estrategias para el bienestar de los colaboradores y de
la empresa y asi llegar a ser una organizacion lider a nivel floricultor de

Cotopaxi.
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CAPITULO I11. APLICACION Y/O VALIDACION DE LA
PROPUESTA

Para lograr la aprobacion de la propuesta detallada en la presente investigacion, la
cual tuvo relacion con la problematica existente en la Empresa Rosely Flowers,
tomando en cuenta que la propuesta requiere de la validacién con juicio critico de
expertos especialistas en el de talento humano y gerente general, quienes poseen

titulo de cuarto nivel.

3.1. Evaluacion de expertos

3.1.1. Propuesta de solucién al problema

Nombre de la propuesta.

Implementacion de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en el
area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers del canton Latacunga.
Objetivos de la propuesta.

e Posicionar los valores corporativos a los colaboradores del éarea de
poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

e Promover que exista una comunicacién clara y precisa entre los
colaboradores y el jefe del area de poscosecha de la Empresa Rosely
Flowers.

e Incrementar el nivel de satisfaccion laboral y generara proactividad en los

colaboradores del area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

Para la validacion de la propuesta en mencion, se realizara bajo los diferentes

niveles de calificacion.
Tomando en cuenta que:
4 = EXCELENTE
3=MUY BUENA

2 =BUENA

1=MALA
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Tabla 12. Categoria de valoracién

ESCALA DE VALORACION

DENOMINACION 4= EXCELENTE 3= MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Informe de Presenta de Requiere de Requiere No
investigacion manera precisa y modificacion cambio en corresponde a
clara. la los
estructura  lineamientos

institucionales

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Ante la valoracion establecida en la tabla 6 los especialistas que daran validez a la

siguiente propuesta fueron:

e Msc. Silvana Elizabeth Palacios Chérrez

e MBA. Gabriel Hernan Granja Espinoza

Profesionales expertos a los que se ha referido la propuesta titulada
“Implementacion de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en
el area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers del canton Latacunga”. La
cual estd distribuida como primer paso de la verificacion son los objetivos,
justificacion, metodologia y conclusiones, de tal manera se ve conveniente explicar
a los expertos se considere la validacion individual en los items del instrumento

proporcionado.
3.1.2. Consolidacion de resultados

Se procede realizar una matriz donde los expertos reflejaran su calificacion ante el
instrumento de implementacion de estrategias para la validacion, tomando en
cuenta que la calificacién es importante para lograr el objetivo principal ante la

comunicacién de los colaboradores de la empresa.
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Tabla 13. Consolidacién de resultados

EXPERTO EXPERTO1 EXPERTO 2
COMPONENTES Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje
A EVALUAR por por por por

componente  componente componente  componente

Titulo 4 100% 4 100%
Objetivos 4 100% 4 100%
Justificacion 4 100% 4 100%
Estrategias planteadas 4 100% 4 100%
Conclusion 4 100% 3 98%

TOTAL 20 100% 19 99.6%

PROMEDIO PUNTUACION  PROMEDIO PORCENTAJE
PROMEDIO GENERAL 19.5 99.8%

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Como podemos comprobar en la tabla 7, los expertos han considerado que el
instrumento presentado cumple con los estandares institucionales de tal manera no
se recomienda cambios, podemos constatar que el instrumento es aprobado y

validado.
3.1.3. Identificacién académica y profesional de los expertos

Se encuentra pertinente presentar las credenciales académicas profesionales de los

expertos.

Tabla 14. Informacion del experto 1

Nombre: Silvana Elizabeth Palacios Chérrez
Geénero: Femenino

Registro senescyt: 1010-2019-2139835

Cargo profesional: Jefa de talento humano de la EPMC
Afios en el cargo: 1 afio

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

60



Tabla 15. Informacion del experto 2

Nombre: Gabriel Hernan Granja Espinosa

Género: Masculino

Registro senescyt: 1020-2022-2433951

Cargo profesional: Gerente General de la empresa de cerveza

artesanal G&G
Afios en el cargo: 5 afo

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

3.2. Evaluacion de usuarios

Fue impredecible para la validacion de la propuesta mediante la toma de usaron se
consideré a dos profesionales que tienen experiencia laboral en empresas de
diferentes enfoques organizacionales, pero teniendo en cuenta que tengan

conocimientos en la propuesta tratada.

Tabla 16. Matriz de resultados de usuarios

USUARIO 1 USUARIO 2
USUARIOS
ACTIVIDADES Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje
por por por por

componente componente componente componente
Titulo 4 100% 4 100%
Objetivos 4 100% 4 100%
Estrategias planteadas 4 100% 4 100%
Conclusion 4 100% 4 100%
TOTAL 16 100% 16 100%

PROMEDIO PUNTUACION PROMEDIO PORCENTAJE

PROMEDIO GENERAL 32 100%

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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Tabla 17. Matriz de resultados de la propuesta

USUARIO 1 USUARIO 2
USUARIOS
ACTIVIDADES Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje
por por por por
componente componente componente componente
Andlisis de factores 4 100% 4 100%
Internos 4 100% 4 100%
Estrategias planteadas 4 100% 4 100%
Conclusién 4 100% 4 100%
TOTAL 16 100% 16 100%
PROMEDIO PUNTUACION  PROMEDIO PORCENTAJE
PROMEDIO GENERAL 32 100%

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro

Verificando latoma de resultados de las tablas 10 y 11, se considera que los usuarios

verifican que la propuesta y los lineamientos se encuentran bien estructurados. Por

ende, se considera aprobada y validada la propuesta.

3.2.1. Identificacion académica y profesional de los usuarios

Se ve pertinente identificar su nivel profesional d ellos usuarios colaboradores para

la validacion de la propuesta.

Tabla 18. Informacion profesional usuario 1

Nombre: Veronica Elizabeth Ochoa Mena
Geénero: Femenino

Registro senescyt: 1020-2019-2125801

Cargo profesional: Asistente de RR.HH.

Anos en el cargo: 1 afio

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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Tabla 19. Informacion profesional usuario 2

Nombre: Jefferson Paul Ayala Chamorro

Género: Masculino

Registro senescyt: 1020-2018-1953204

Cargo profesional: Jefe de produccion en la fébrica de

productos lacteos

Afos en el cargo: 2 afno 3 meses

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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3.3. Conclusiones del 111 capitulo

Una vez obtenido los resultados por parte de los expertos, los cuales
validaron el instrumento de investigacién sobre la propuesta de la
implementacion de estrategias, dando a conocer que es de vital importancia
la implementacion en la empresa, ya que los colaboradores presentan un alto
indice de desconocimientos de los valores corporativos los cuales conllevan

a que no logren ser un solo equipo de trabajo.

Tomando como uno de los puntos principales para la validacion de la
propuesta, se tomo en cuenta a dos usuarios los cuales laboran en empresas
diferentes y con su criterio profesional y personal nos indican que es
fundamental hacer conocer a los colaboradores los valores corporativos para
que estén seguros al momento de realizar sus labores y asi tener una
participacion apropiada en cada una de sus actividades que se realizan en la

empresa.

La validacién de la propuesta, les permitira a los colaboradores y a la
Empresa Rosely Flowers que exista un incremente del nivel de satisfaccion
laboral y asi lograr que el clima organizacional sea satisfactorio a nivel de

la empresa.
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Conclusiones Generales

La recopilacion de informacion del clima organizacional se la enfatizo en lo mas
relevante de la problematica principal, la cual fue tomada de diferentes autores con
el fin de poder solventar vacios cientificos ante el clima organizacional, con ello
podemos identificar y orientarnos a cuales son los problemas mas significantes en
las Empresas dedicadas a la produccion, comercializacion y exportacion de las
mismas, ya que los colaboradores de estas trabajan en un ambiente de presion en
épocas donde las la exportacion incrementa a mas del 100%, y por ende el trabajo
se considera rutinario y esto implica a trabajar en un ambiente poco propicio al

momento de realizar sus actividades.

Para la medicion de clima organizacional se aplicé un instrumento que es la
encuesta como ejemplo se tomo ante el criterio de los autores Litwin y Stringer, el
cuestionario, el cual estd determinado directamente hacia los colaboradores del area
de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers, mismo que fueron adaptados a la
poblacion finita del estudio la cual se concentra en 66 colaboradores del area,
obteniendo datos obtenidos por medio del instrumento de investigacion nos da
como resultado que es necesario que los colaboradores tengan charlas constructivas

y motivadoras para su labor cotidiana.

Por ende, se ve necesario implementar estrategias para el mejoramiento del clima
organizacional en el area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers del canton
Latacunga, por lo cual se pide que dos expertos verifiquen la propuesta y que sea
validada y asi poder implementar en la Empresa y compartir con los colaboradores
para que ellos sean participes en el mejoramiento de la Empresa y cumplir con los

valores corporativos que seran implementados ante el estudio realizado.
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Recomendaciones Generales

Es de vital importancia que en la Empresa Rosely Flowers, se mantenga las
capacitaciones constantes del clima organizacional y asi poder fortalecer los canales

de comunicacién y con ello solucionar las necesidades de los colaboradores.

En base a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la herramienta
“cuestionario”, se recomienda a la empresa estudiada que se realice pausas activas
para la integracion de los colaboradores con sus jefes inmediatos de tal manera que
los colaboradores se sientan motivados al momento de realizar sus actividades

laborales, mejorando asi la productividad de la empresa.

Fomentar el trabajo en equipo generando mejores relaciones interpersonales que
permitan potenciar y mejorar las capacidades comunicativas, afectivas de los
colaboradores y con ello recocer el desempefio y colaboracion del personal, creando
un clima laboral aceptable con ello fortalecer la consecucién de metas y objetivos

empresariales.
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ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta del clima organizacional ajustada a la investigacion

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL CLIMA
Universidad ORGANIZACIONAL:

i Técnica de
Cotopaxi

Esta informacion sera estrictamente confidencial y llenado por el personal del area

de Postcosecha de la empresa Rosely Flowers.

Objetivo: Determinar la incidencia que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Instrucciones: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo a
cada una de las afirmaciones, usando la escala de 5 puntos, a continuacion, su

valoracion seré la siguiente:

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= No estoy seguro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

» Marque con una (X) segun considere en cada uno de los enunciados.

-

3 1 2 |3 4
Factor Item

;Se siente Ud. libre paraconversar con su
superior acerca de materias relacionadas con su
trabajo?

¢Es adecuada la relacion consus compafieros
de trabajo?

¢ Siente que su relacion con sujefe directo es de

con fianza y
apoyo reciproco?
COMUNICACION ¢Cree Ud. que en su éarea de trabajo se
INTERNA producen errorespor falta de informacion?

¢ Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien
de modo que no existan
confusiones?

¢Considera Ud. que se le entrega la informacion
suficiente en el momento,
para realizar bien su trabajo?
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¢Ante un problema en sutrabajo puede Ud.
hablar con su jefe en forma franca ysincera?

RECONOCIMIENTO

;Se estimula la  capacitacion de los
funcionarios?

¢ Se trabaja regularmente conun plan para la
capacitacion de los funcionarios?

;Se  ofrecen posibilidades
para el desarrollo personal delos funcionarios?

¢ Existe equidad en el acceso
a la capacitacién?

¢Hemos sido participes de los
buenos resultados?

¢La actuacion de calidad es
gratificada?

¢El funcionario que ha sidollamado por el
jefe, espera
mas bien elogios que criticas?

¢Lo pasamos bien trabajando
juntos?

¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia?

RELACIONES
INTERPERSONALE
SEN EL TRABAJO

¢Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?

¢Nos ayudamos y animamos unos a otros?

¢Nuestra  comunicacién es  abierta |
transparente?

¢Respetamos las habilidades,los deseos y la
personalidad de los demés?

COMPROMISO

¢ Cumplimos nuestros acuerdos?

¢ Estamos dispuestos a hacerun esfuerzo extra si
la situacion lo exige?

¢ Se siente Ud. con la camisetapuesta?

¢Nos sentimos responsables
de los éxitos y fracasos de nuestro
Departamento?

¢Sabemos cuales son losprogresos de nuestro
Departamento?

ADAPTACION AL
CAMBIO

¢ Sentimos la necesidad de que existan cambios?

;Somos lo suficientemente flexibles para
aceptar los cambios?

¢ Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2. Validacion de la propuesta.

Tooscly
fowers .
EMPRESA ROSELY FLOWERS

12022
Latacunga, |8 de marzo del 2022

Estimado

Ing Edgar Fabricio Jacome Montenegro

De mi consideracion

En respucsta al documento presentado por el ing Edgar Mabricio Jdcome Montenegro, estudiante de

3 en administracion de Empresas de la Universidad Técnica de Cotapaxi, €n lor

“ESTRATEGIAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN

Ia Maestri. eferente al

Trabajo de investigacion :
EL AREA DE POSCOSECHA DE LA EMPRESA ROSELY FLOWERS DEL CANTON LATACUNGA”, cumplo con

informar que, previo 2 la autorizacion del Sr. Gerente Propietario para el efecto, se brindara toda las

facilidades para la consecucion de los objetivos propuestos en la misma.

Con sentimiento de distinguida consideracion.

Sr. Segundo Chango
GERENTE PROPIETARIO DE LA EMPRESA ROSELY FLOWERS
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ANEXO 3. Validacion de la propuesta del clima organizacional en la empresa
Rosely Flowers.

UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI

CmEa

—

o

CARTA PARA EXPERTOS

Estmado
MBA . Gabnel Heman Granja Espinosa
Gerente General de la Empresa de Cerveza Artesanal G&G

[De mi consideracion:

En mi calidad de estudiante de la Maesina en Admimstracion de Empresas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, me permito expresarle un cordial saludo ¥ desearle
éxitos en sus funciones que desempeiia, a la vez solicitar su colaboracion para la
evaluacion  de  1a  propuesta  denominada  “ESTRATEGIAS  PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE
POSCOSECHA DE LA EMPRESA ROSELY FLOWERS DEL CANTOON
LATACUNGA™

Formulada hacia el personal del drea de poscosecha de la empresa en mencion.

2ara Nevar a caho el proceso de evaluacion de la propuesta, se ha elabarado una ficha de
validacion con las respectivas instrucciones que e solicito completar de acuerdo a su
Juicio de experto,

Agradezeo su pentileza v colaboracion can este estudio.

Atentamenie;

[ng. ~.dg-ur Fabricio Jicome Montenegro
Maestrante del Posgrado en Administracion de Empresas MBA

| 4ta Ll * FCUMS

A S e Mo i e 500 Banm b b £ 55 Relip Lo (U0 08 I Sl X0 i _
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- UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI

CARTA PARA EXPERTOS

Estimada
Mes Ssivana Elizabeth Palacios Cherres
Gestor de Talento Humano Sde la ErMC

D¢ mi constdemneton

Ex mi calidad de estudrante de fa Macstria ea Adminstracion de Empresas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, me permito expresarie un cordial saludo y desearle
exitos en sus funiciones que desempeda, @ la vez solicitar su colaboracion pura la
evaluscion  de  la propuesta  denominada “ESTRATEGIAS PARA  EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE
POSCOSECIHIA DE LA EMPRESA ROSELY FLOWERS DEL CANTOON

LATACUNGA™

Formulada hacia ef personal del drea de poscosecha de la cznjuesa en meneion.

Para Nevar a cabo el procesa de evalincion de In propaesta, ¢ ha eluborada una ficha de
validacion con las respectivas instrucciones que le solicito completar de acucrdo o su
jutcio de expento,

Agradezco su gentileza y colaboracion con este estudio

Atentamente,

, / orr

- o 2 A1 1

lng.égm Fabricio Jacome Moniencgro

Maestrante del Posgrado en Administeacion de Empresas MBA,

PP o e

Ae SHokn €0 o L H AN D (TORRSTLE LS [0 7 V8 LAEFO RS =gl P 2
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ANEXO 4. Validacion de la Propuesta — Experto 1

- UNIVERSIDAD
: TECNICA DE

COTOPAXI
/

1. DATOS DE LAPROPUESTA

Autor: Edgar Fabricio Jacome Montenegro

Titulo: Implementacién de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en
el area de poscosecha de la empresa Rosely Flowers del canton Latacunga.

2. IDENTIFICACION DEL EVALUADOR

Nombre: Gabriel Hernan Granja Espinosa

Género: Masculino

Cedula: 0503124612

Registro senescyt: 1020-2022-2433951

Cargo profesional: Gerente General de la empresa de cerveza

artesanal 2G
Afios en el cargo: 5 afios

Correo: ggabrielhernan@hotmail.com

Objetivos de la propuesta.

e Posicionar los valores corporativos a los colaboradores del area de poscosecha de
la Empresa Rosely Flowers.

e Promover que exista una comunicacion claray precisa entre los colaboradores y el
jefe del area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

e Incrementar el nivel de satisfaccion laboral y generara proactividad en los
colaboradores del area de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

Para la validacion de la propuesta en mencion, se realizara bajo los diferentes niveles
de calificacion.

Tomando en cuenta que:
4= EXCELENTE

3= MUY BUENA

2= BUENA

1= MALA
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ESCALA DE VALORACION

DENOMINACION [E 3= MUY 2= 1= MALA
EXCELENTE BUENA BUENA

Informe o[ Presenta de Requiere de Requiere No corresponde
investigacion manera precisay modificacion ~ cambio en la a los
clara. estructura lineamientos
institucionales

EXPERTO EXPERTO 1

COMPONENTES PUNTAJE PORCENTAJE
A EVALUAR POR COMPONENTE POR COMPONENTE

4 100%

TOTAL 20 100%

PROMEDIO PROMEDIO PORCENTAJE
PUNTUACION
19.5 99.8%

VALIDADO POR

'C.C. 050312461-2
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ANEXO 5. Validacion de la Propuesta — Experto 2

- UNIVERSIDAD
- TECNICA DE

COTOPAXI
/

1. DATOS DE LAPROPUESTA

Autor: Edgar Fabricio Jacome Montenegro

Titulo: Implementacion de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en
el areade poscosecha de la empresa Rosely Flowers del canton Latacunga.

IDENTIFICACION DEL EVALUADOR

Nombre: Silvana Elizabeth Palacios Chérrez
Género: Femenino

Cedula: 0503621047

Registro senescyt: 1010-2019-2139835

Cargo profesional: Gestor de Talento Humano 5 de la EPMC
Afios en el cargo: 1 afio

Correo: silvanitapalacios21@gmail.com

Objetivos de la propuesta.

e Posicionar los valores corporativos a los colaboradores del area de
poscosecha de laEmpresa Rosely Flowers.

e Promover que exista una comunicacion clara y precisa entre los colaboradores
y el jefedel &rea de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

e Incrementar el nivel de satisfaccion laboral y generara proactividad en los
colaboradoresdel &rea de poscosecha de la Empresa Rosely Flowers.

Para la validacion de la propuesta en mencion, se realizara bajo los diferentes
niveles decalificacion.

Tomando en cuenta que:
4=EXCELENTE
3= MUY BUENA

2= BUENA
1= MALA
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ESCALA DE VALORACION

DENOMINACION 4=EXCELENTE 3= MUY 2= i=

BUENA BUENA MALA
Informe de Presenta de Requiere de Requiere No
Investigacion manera precisa modificacion cambio en corresponde a
y clara. la estructura los
lineamientos

institucionales
EXPERTO EXPERTO 1

COMPONENTES A PUNTAJE PORCENTAJE POR
EVALUAR POR COMPONENTE COMPONENTE

Titulo 4 100%
Objetivos 4 100%
Justificacion 4 100%
Estrategias planteadas 4 100%
Conclusion 3 98%
TOTAL 19 99.6%
99.8%

VALIDADO POR

5 Firmado electrénicamente por:
% STLVANA

1} ELIZABETH

Zmi PALACIOS CHERREZ

Silvana Elizabeth Palacios Chérrez Msc.

C.1.: 0503621047
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ANEXO 7. Arbol de problemas

llustracién 8. Causa y efecto

Capacitaciones constantes

hacia colaboradores

EFECTO

CAUSA

Charlas motivacionales
y actividades

recreacionales

Implementacion de
paneles informativos

dentro de la empresa

Falta de
comunicacion en el
area de postcosecha

No existe reconocimiento hacia

el esfuerzo de los colaboradores

Desconocimientos

institucionales

Elaborado por: Edgar Fabricio JAcome Montenegro
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