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RESUMEN

La cultura organizacional se conoce como el conjunto de actitudes, creencias,
valores, estilo de comunicacién y conductas que se realizan dentro de la
companiia, por tal motivo, el presente estudio busca establecer si existe una
correlacion entre las caracteristicas de la cultura organizacional y el desempefio
laboral, por lo tanto, esta investigacion se realizé en la Fundacion para la
Investigacion Azucarera del Ecuador (FIADE) con la intencion de disefiar una
propuesta que mejore su cultura organizacional misma que permitira de manera
indirecta mejorar el desempefio laboral en sus colaboradores. Se desarrolla como
una investigacion de enfoque mixto, de alcance exploratorio y correlacional,
haciendo uso de las técnicas empiricas de la observacion, entrevista, encuesta y
grupo focal, resultados que demostraron estadisticamente como la cultura
organizacional puede influir en el rendimiento laboral de todos los trabajadores.
Por lo tanto, se disefid una propuesta que presenta acciones y politicas que
lograran favorecer la cultura organizacional en la FIADE. Finalmente, como
principal conclusién se obtuvo que en el diagnostico organizacional, que la FIADE
no fomenta el compromiso organizacional en sus colaboradores, puesto que
existe una falta identidad corporativa, debido a la inexistencia de mision, vision y
valores, por otro lado, se demostr6 que existe falencias en la comunicacion
interna y el trabajo en equipo. El aplicar la propuesta detallada en el presente
proyecto aporta econdmicamente a la FIADE, de manera que esta puede reducir
el déficit financiero que ha tenido en ejercicios anteriores. Por lo tanto, se validan
tanto la hipétesis general como la tercera hip6tesis particular de manera favorable
para la FIADE.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, colaboradores,
FIADE.



ABSTRACT

Organizational culture is known as the set of attitudes, beliefs, values,
communication style and behaviors that are carried out within the company, for
this reason, the present study seeks to establish if there is a correlation between
the characteristics of the organizational culture and the Therefore, this research
was carried out at the Foundation for Sugar Research of Ecuador (FIADE) with the
intention of designing a proposal that will improve its organizational culture itself,
which will indirectly improve the work performance of its employees. It develops as
a mixed approach research, with an exploratory and correlational scope, making
use of the empirical techniques of observation, interview, survey and focus group,
results that demonstrated statistically how the organizational culture can influence
the work performance of all the workers. Therefore, a proposal was designed that
presents actions and policies that would succeed in favoring the organizational
culture in FIADE. Finally, as a main conclusion, it was obtained that in the
organizational diagnosis, FIADE does not promote organizational commitment
among its employees, since there is a lack of corporate identity, due to the lack of
mission, vision and values, on the other hand, it was demonstrated that there is a
lack of internal communication and teamwork. Applying the detailed proposal in
this project contributes financially to FIADE, so that it can reduce the financial
deficit it has had in previous years. Therefore, both the general hypothesis and the
third particular hypothesis are validated favorably for FIADE.

Key words: Organizational culture, work performance, collaborators, FIADE.
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INTRODUCCION

La empresa, trata de armonizar todos los elementos del sistema mediante
personas y grupos de ellas que emplean materia prima, tecnologia, informacién,
procesos para la consecucion de unos objetivos, dentro de un entorno con cambios
continuos en el que constantemente interacttan. (Gasalla, 2014). Por otro lado,
dentro de las instituciones publicas o privadas, no solo funciona un sistema de
procesos légicos, sino que este ambiente laboral, da lugar a procesos sociales, en

otras palabras, se desarrolla lo que se conoce como cultura organizacional.

En la actualidad, se habla mucho de que una empresa debe desarrollar un
ambiente 6ptimo de trabajo que incluya buen trato a los trabajadores,
reconocimientos y demas caracteristicas importantes para permanecer gustoso en
ella, repercutiendo inmediatamente en el empoderamiento de los empleados hacia
con la empresa y mayor grado de confianza entre el empleador y el empleado y
viceversa, logrando armonizar todos los elementos que coadyuvan al proceso

productivo.

En el Ecuador, la Revista Ekos (2010) publico que la nueva estrategia de las
empresas lideres en el Ecuador radica en mejorar el clima laboral y en fomentar una
cultura corporativa, que invierte en las personas pues de esta manera se llega al
éxito. Por lo tanto, las grandes compafiias, o instituciones publicas, basan su
estrategia competitiva en el desarrollo del talento humano, pues consideran que de

esta manera se potencia el desempefio laboral.

Debido a la importancia de la cultura organizacional, y a la relacion que guarda
con el desempefio laboral, el propésito del presente trabajo es ofrecer una
herramienta para que los trabajadores de la empresa Fundacion Para la
Investigacion Azucarera del Ecuador, tengan la oportunidad de experimentar dichos
cambios y que le permita a toda la organizacion mejorar los actuales niveles de

cultura organizacional.



Con lo expuesto anteriormente, se establece una revision introductoria de los
topicos tedricos a profundizar, la presente investigacion se desarrolla a lo largo de

cuatros capitulos, mismo que se detallan a continuacion:

Capitulo I. Disefio de la investigacion: Presenta el planteamiento y justificacion de
los problemas estableciendo objetivos, asimismo se expone el marco tedrico-

conceptual.

Capitulo II. Disefio Metodoldgico: Se explican los aspectos metodoldgicos del

estudio, asi como los resultados esperados.

Capitulo Ill. Analisis, presentacion de resultados y diagnéstico: En este apartado
se expone la situacion actual de la compafiia objeto de estudio, y se establece un
analisis comparativo de la FIADE y CENICANA, por otro lado, se presentan los

resultados finales para ejecutar la verificacion de la hipotesis.

Capitulo 1V. Presentacién de la propuesta: En esta Ultima etapa, se presentan las
propuestas disefiadas para mejorar la cultura organizacion, con la intencién de

potenciar el desempefio de los empleados.



CAPITULO I: DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1. Antecedentes de la Investigacién

Como antecedentes a la presente investigacion, a continuacion, se presentan
trabajos investigativos con temas similares realizados en Ecuador y América Latina,
con finalidad de enmarcar una fundamentacion tedrica relacionada a tépicos como
cultura organizacional, el clima laboral y el desempefio laboral, en los siguientes

estudios:

En México, los autores Teran & Irlanda (2010) en su articulo cientifico: Influencia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral y la productividad de los
trabajadores administrativos en Instituciones de Educacion Superior, esta
investigacion tuvo como principal objetivo demostrar la influencia que tiene la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores con el propédsito de
medir su productividad. Finalmente, como resultado los autores exponen que existen
una relacion entre las tres variables (cultura organizacion, desempefo laboral y
productividad), en donde al afectar positivamente en la cultura organizacion se

modifica e incrementa el desempeiio laboral y productividad de los empleados.

En cambio, en Colombia, Isaza (2013) en su articulo cientifico: Transformacion de
la cultura organizacional, el caso de Rica Rondo y su integraciébn con un grupo
empresarial colombiano, mismo que tuvo como objetivo principal, identificar las
caracteristicas de la transformacion en la cultura organizacional, para ello utilizaron
el modelo de las 13 dimensiones de la cultura organizacional planteado por Zapata &
Rodriguez (2008). Por ultimo, este autor refiere que los componentes de la cultura
organizacional pueden transformarse, permanecer o desaparecer a cauda de una
integracion, es decir, que las empresas pueden configurar una cultura corporativa

con rasgos perfectamente identificables.

Por su parte, en Perq, en la ciudad de Trujillo, Quevedo (2015) en su trabajo de

titulacion: Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los



colaboradores de la Empresa Molinera Inca S.A- Planta Galletas en el afio 2015,
realiz6 un estudio en el que plantedé determinar la relaciéon de la cultura
organizacional con el desemperio laboral de los colaboradores de la molinera INCA
SA-Planta de Galletas, para lo cual escogié una muestra de 115 trabajadores entre
administrativos y operativos, y realizo un estudio correlacionar para medir la relacion
existente entre la cultura organizacional medida a través de una encuesta en base a
7 dimensiones, y el nivel del desempefio de los trabajadores evaluados por la
empresa ALICORP durante el afio 2014, teniendo como resultado que el 44% de los
trabajadores percibe una cultura organizacional fuerte. EI autor, concluye que
mientras mas alta sea la cultura organizacional en la empresa mas alto sera el nivel

de desempefio de los trabajadores.

Asimismo, en México, en la ciudad de Guadalajara, Reyna, Campos & Martinez
(2015), en su estudio: El impacto de la cultura organizacional en el desempefio
laboral: el caso de Panificadora Mexicana S.A. de C.V. Esta investigacién tuvo como
objetivo principal determinar el impacto que tiene que tiene la Cultura Organizacional
en el desempefio laboral del personal en el area de produccion, de una de las
empresas mexicanas mas importantes en el area de panificacion. Los autores
concluyen que, la cultura que implementa Panificadora Mexicana S.A de C.V.,
genera en sus empleados de personal de produccion un alto desempefio laboral
pues los empleados se sienten seguros trabajando en ese lugar, debido a los

recursos fisicos y psicosociales, ademas se sienten comprometidos con la empresa.

Por otro lado, en Ecuador, en la ciudad de Quito, Diaz & Moran (2011), en su
trabajo investigativo: Analisis del clima laboral, cultura organizacional y realizacion
de un plan de mejora en la Empresa American Call Center en la Ciudad de Quito,
disefiaron un plan de mejora enfocado a mejorar el clima laboral y la cultura
organizacional. Las autoras concluyen que, la cultura organizacional es una parte
esencial dentro de una empresa, por lo tanto, el clima laboral depende en su gran
mayoria por la cultura organizacional, es por ello que, si presentan problemas en

este factor, el clima inmediatamente se vera afectado.



Asimismo, en la ciudad de Cuenca, las autoras Molina & Zenteno (2015), en su
trabajo de titulacion: El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los empleados de gestiébn administrativa, financiera y comercializacién de la CEM
Austrogas de la ciudad de Cuenca, periodo 2013, las autoras evaluaron el clima
organizacional mediante una encuesta que reflejo que el 65% de la muestra
encuestada, se encuentra conforme con las condiciones que ofrece la empresa, la
otra parte se siente afecta por el factor remunerativo, lo que representa un punto
critico pues el 100% se mostré en desacuerdo con el componente salarial, lo que

causa desmotivacion y bajo desempefio laboral.

Finalmente, en la ciudad Guayaquil, Bravo & Tamayo (2015), en su investigacion:
Cultura organizacional del Centro de Atencion ambulatoria sur Valdivia del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) y su relacién con el desempefio, luego de
analizar la cultura organizacional, afirman que existe relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, destacando aspectos que desmotivan y

limitan el buen desempefio del personal.

1.2.Problema de la Investigacion

1.2.1. Planteamiento del Problema

La cultura organizacional, se refiere al patron de conductas, creencias y valores
que comparten los miembros de una organizacion formando asi un sistema de
elementos que constituyen un conjunto conocimientos colectivos, asimismo ejerce
una influencia en las percepciones de los colaboradores que forman parte del
sistema de creencias, valores, mitos y conductas dentro de la organizacion (Salazar,
Guerrero, Machado, & Carfedo, 2009). A través, de la cultura organizacional se
forman un conjunto de creencias, valores y conductas, que inciden en los
trabajadores, por lo tanto, la cultura organizacional influye en la identidad,
integracion, control, toma de decisiones y resolucién de conflictos, es decir, que

estos elementos pueden facilitar o dificultar el ambiente y desempeiio laboral.



En la actualidad, el termino de cultura organizacional hace mayor énfasis al
talento humano que la compone, ademas plantea elementos como clima y
desempeiio laboral, los modelos actuales no solo buscan el desarrollo de la
empresa, sino que enfatizan que, al ofrecer un buen ambiente laboral, el trabajador
se podra desempefiar de manera eficiente, cumpliendo de manera éptima sus
funciones y beneficiando a la compafiia. Sin embargo, la cultura, la idiosincrasia,
leyes politicas y las costumbres de un pais, incide en el clima laboral de las
instituciones, por tanto, es imprescindible analizar como influye la cultura laboral en

el desempefio de los empleados.

Es por esto, que la presente investigacion plantea como referente a la empresa
Fundacion para la Investigacion Azucarera del Ecuador (FIADE) (2017) esta ubicada
en el Canton el Triunfo de la Provincia del Guayas, es una compafia de indole
investigativo que tiene por objeto desarrollar variedades y tecnologias en el cultivo
de la cafia de azucar. Como todas las empresas, la FIADE estd compuesta por un
sistema de creencias, costumbres y conductas compartidas por el personal que en
ella labora, elementos como las normas, valores institucionales, mision y vision, asi
como el lenguaje técnico utilizado en la compafiia, todos los factores mencionados

influyen de manera indirecta en el desempefio laboral de los empleados.

Cabe resaltar que, la FIADE cuenta con 70 empleados las Jefaturas técnicas
todos tienen PHD, y sus asistentes poseen titulos entre tercer y cuarto nivel de
educacion superior. Sin embargo, en el area administrativa el Jefe Administrativo
gue no tiene titulo universitario, en cambio la mayoria de los jornaleros agricola
poseen solo la primaria. Otro factor que influye en la cultura organizacional es que la
FIADE no cuenta con un departamento de talento humano dentro de su
dependencia, y la persona que realiza la gestion del talento humano es el jefe
administrativo, mismo que se encarga de selecciébn de personal, contratacion y
permisos, asi como de la contabilidad, pago de los sueldos, asignacién de
beneficios, liquidaciones de vacaciones, otros haberes, pago de planillas del IESS y
manejo del portal de ministerio de trabajo.



Por otro lado, la empresa en cuestion presente una alta rotacion de ciertas de
areas de trabajo, y esto podria ser debido a que existe una existe insatisfaccion
laboral, debido a las altas expectativas de los colaboradores en cuanto al ambiente y
cultura organizacional, de tal manera que la desmotivacion laboral se puede ser
reflejada en el desempefio y falta de compromiso de parte de los empleados. En
relacion, a lo mencionado anteriormente surge el interés de disefiar una propuesta
gue mejor el desempenfio laboral mediante la realizacion de una investigacion acerca
de la relacién que existe entre la cultura organizacional y el desemperio laboral, de
los empleados de la empresa Fundacion para la Investigacion Azucarera del
Ecuador.

1.2.2. Formulacién del Problema de la Investigacién

e ;CoOmo se puede disefar una propuesta que mejore la cultura organizacional

del FIADE y que a la vez aumente el desempefio laboral de sus empleados?

1.2.3. Sistematizacion del Problema de Investigacion

e (Qué caracteristicas posee la cultura organizacional de la FIADE de acuerdo

con el Modelo planteado por Zapata?

e (Cbmo se encuentra la situacién de la organizacion entorno al desempefio y

productividad conseguido por la utilizacién de sus recursos?

e (/CbOmo se puede estructurar una propuesta que logre establecer la relacion
entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral, con la finalidad de

aumentar la productividad de los colaboradores de la FIADE?



1.3.Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Disefiar una propuesta que mejore la cultura organizacional del FIADE, basado en
los resultados obtenidos de la aplicaciéon del Modelo de Zapata, lo que permitira

mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Establecer las caracteristicas de la cultura organizacional existente en el

FIADE, de acuerdo con el Modelo planteado por Zapata.

e Evaluar el nivel del desempefio y productividad de los colaboradores del
FIADE mediante un diagnostico organizacional.

e Determinar una relaciébn entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de la FIADE.

1.4. Justificacion de la Investigacion

En la actualidad, en el pais dentro de la administracion de las empresas, se hace
énfasis en el desarrollo humano, la satisfaccion laboral, el ambiente y cultura laboral,
estos factores inciden en el individuo, y este colaborador, bien puede potenciar su
desempefio o disminuir el mismo, y esto repercutira en el rendimiento laboral
general. La presente investigacion, identificara las variables de cultura
organizacional y desempefio laboral, dentro de la empresa FIADE, para esto se
realizara una revision bibliografica acerca de las variables establecidas, para luego
poder sugerir una propuesta que mejore la cultura organizacional de la empresa en

cuestion.

Como principal fundamentacion tedrica, la presente investigacion se plantea

desde una perspectiva inductiva-deductiva, haciendo uso del Modelo disefiado por

8



Zapata (2004) mismo que comprende trece componentes fundamentales de la
cultura organizacional; la historia, la sociedad, el lenguaje, mision y vision, sistema
de produccion de bienes materiales e inmateriales y sociales, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, la identidad y el poder. Este modelo sera utilizado para
diagnosticar la cultura organizacional del FIADE, para de esa manera partir de los

componentes generales a elementos particulares, como el desempefio laboral.

Ademas, el presente trabajo de investigacion busca analizar las variables
establecidas, y, por medio de estas diagnosticar la situacién de la empresa, para
después proponer un plan que mejore la cultura organizacional y optimice el
desemperiio de los colaboradores. Por lo tanto, es una investigacion con enfoque
mixto, es decir, cuali-cuantitavo, con corte descriptivo y explicativo, hard uso del
método etnogréfico, y utilizara técnicas empiricas como la encuesta y la entrevista

para recoger informacion.

Finalmente, en cuanto a la justificacion practica, la presente investigacién pone en
evidencia una problematica existente a nivel empresarial, cuyo andlisis permitira
desarrollar e implementar estrategias para que los trabajadores disfruten de un
ambiente mucho méas acogedor en sus lugares de trabajos y ligados a una cultura

necesaria para la obtencién de los objetivos organizacionales.

1.5.Marco de Referencia de la Investigacion

En el siguiente apartado, se presenta el detalle del encuadre tedrico y conceptual

de la investigacion.

1.5.1. Marco Teobrico

Existen varias definiciones que se relacionan con la cultura organizacional, las
cuales ayudan a tener un mejor entendimiento del contexto de la presente

investigacion. En los siguientes puntos se desarrollan las definiciones que se hacen
9



mencion de acuerdo con la apreciacion de varios autores que desarrollaron

investigaciones previas que sirven como guia.

1.5.1.1. Cultura Organizacional

151.1.1. Definicion

De acuerdo con lo que establecen Robbins y Judge (2009), en su libro
Comportamiento Organizacional, Décimo Tercera Edicion, la cultura organizacional
es un sistema que es compartido por los miembros de una organizacion, dicho
sistema es un conjunto caracteristicas fundamentales que una empresa valora.
Ademas, mencionan que, la cultura organizacional es la percepcion que tienen los
miembros de una misma empresa, por lo que pueden existir culturas y subculturas

dentro en una misma organizacion.

Por otro lado, Michael Ritter (2008), indica que la cultura organizacional es “la
manera en que actian los integrantes de un grupo u organizacion y que tiene origen
en un conjunto de creencias y valores compartidos”; ademas menciona que ésta es
capaz de proporcionar un contexto comun de referencia que permite aproximarse a
la realidad de como son y se hacen las cosas dentro de una organizacién, por lo que
dentro de la misma es importante crear una cultura que permita facilitar la

adaptacion al cambio constante de su entorno. (p. 41)

Se puede conocer, en base a lo que se ha mencionado, que una cultura
organizacional esta relacionada con la forma en que los trabajadores perciben las
caracteristicas de esta cultura, no en si les gusta. Por esta razon, Robbins y Judge
(2009), indican que es un término descriptivo, diferenciandolo del término

Satisfaccion Laboral, el cual es evaluativo. (p. 553)
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1.5.1.1.2 Importancia

La importancia de la cultura organizacional radica en que hace que los miembros
de una organizacion se comprometan con los valores y con los objetivos que tiene
una empresa, de manera que se alcancen las metas considerando la trascendencia
gue tienen los colaboradores dentro de una empresa. Una cultura organizacional alta
en una empresa da como resultado un buen desempefio y alta satisfaccion con los
resultados obtenidos, tanto para los empleados y empleadores. (Robbins & Judge,
2009) (p. 553)

Por otro lado, una cultura organizacional crea diferencias entre organizaciones,
debido a que cada empresa no tiene los mismos valores nucleares. Es importante
debido a que los empleados se sienten identificados con la organizacion y finalmente
genera un alto nivel de compromiso con de parte de los colaboradores con la
empresa. Tener una cultura organizacional fuerte genera un buen ambiente laboral
debido a que los empleados se sienten satisfechos con sus actividades laborales,
haciendo que todos los departamentos vayan hacia una misma direccion,
beneficiando asi a la empresa en su totalidad, puesto que sus empleados y sus
clientes. (Robbins & Judge, 2009) (p. 553)

1.5.1.1.3. Tipos de Cultura Organizacional

La clasificacion de la cultura organizacional depende del enfoque que le han dado
varios autores, una clasificacién se basa en el tamafio de la empresa, tomando en
cuenta su estructura organizacional; mientras que otra clasificacion se centra en el
enfoque de la empresa, la cual puede ir hacia el cliente, empleados, entre otros.

Robbins y Judge (2009), presentan la siguiente clasificacion:

e Cultura y subcultura: El término cultura organizacional se refiere la
cultura dominante, es decir, a los valores que comparten la mayoria de

colaboradores en una organizacion. Sin embargo, existen subculturas que se
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forman cuando una organizacién es grande, son percepciones o creencias
organizacionales de pequefios grupos y generalmente se da en los diversos
departamentos que hay en una organizacion. (Robbins & Judge, 2009) (p.
554)

e Cultura fuerte vs débiles: Las culturas fuertes tienen mayor influencia
en el desempefio y comportamiento de los colaboradores, los efectos que
tienen en la organizacion es la menor rotacion en el personal y que los
colaboradores tengan mayor compromiso con su trabajo. Este tipo de cultura
se caracteriza porque la mayoria de los empleados comparten los valores
principales de la empresa. El simple hecho que los trabajadores tengan
empatia con los valores de la organizacion hace que la cultura de la empresa
sea fuerte y que la misma se debilite cuando los empleados salen de la

empresa, por este motivo se busca que la rotacion del personal sea minima.

Por otro lado, Soto (2016) establece que hay varios tipos de clasificaciones de
cultura organizacional, en las que varias tienen el mismo enfoque, por lo que en

resumen se puede generar una clasificacion general:

e Cultura orientada al poder: Es aquella en la que se tiene poder
absoluto y de control sobre los empleados. En este tipo de cultura, las
empresas buscan dominar el entorno y asi vencer obstaculos evitando

vincularse al poder o leyes externos.

e Cultura orientada a la norma o burocratica: Busca lograr la
estabilidad y seguridad, a través del estricto cumplimiento de las normas
internas y externas.
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e Cultura orientada a resultados: Su principal meta es alcanzar los
objetivos que se han planteado, a través de la maximizacion de sus recursos

y eficazmente.

e Cultura orientada a la persona o de motivacion: Tiene como objetivo
responder a las necesidades de sus elementos, desarrollar el trabajo en

equipo, confiando en ellos y fomentando el interés mutuo.

e Cultura autoritaria: En este tipo de cultura, el poder de decision se
concentra en el jefe, quien hace que la empresa crezca, pero al mismo tiempo

la limita.

e Cultura agresiva: Se desarrolla en las empresas que desean
resultados inmediatos, asumiendo los riesgos que esto conlleva. (Soto, 2016)

1.5.1.1.4. Caracteristicas de Cultura Organizacional

Segun Robbins y Judge (2009), existen siete caracteristicas principales que

definen a una cultura organizacional:

Innovacion y aceptacion del riesgo: La importancia que le dan a los

empleados a que estén estimulados y corran riesgos.

2. Atencion al detalle: La manera en que los empleados son precisos,

analiticos y atentos con los detalles.
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Orientacién a los resultados: Nivel en que la administracion centra su
atencién en los resultados o en los procesos que se usaron para lograr los

resultados.

Orientacion a la gente: Grado en el que la alta gerencia toma en cuenta
los efectos de las decisiones que se tomen sobre sus trabajadores.

Orientaciéon a los equipos: Las actividades organizacionales pueden ser

individuales o en grupo.

Agresividad: Nivel de agresividad y competitividad de los colaboradores de

una empresa.

Estabilidad: Estabilidad laboral que ofrece una empresa. (Robbins &
Judge, 2009) (p. 552)

1.5.1.1.5. Factores que Influyen en la Cultura Organizacional

De acuerdo con Quintero (2016), los factores que influyen en la cultura

organizacional son variables tanto dependientes como independientes. Dentro de las

variables dependientes, estan:

Productividad: La eficacia y la eficiencia van de la mano y son el arma mas
importante de una empresa que quiere ser productiva, es decir, alcanzar los

objetivos administrando de manera eficiente sus recursos.

Ausentismo: Un nivel alto de ausentismo genera un incremento de los
costos, por esta razén, las empresas mantener un nivel bajo del mismo, ya

gue si no lo logra no podra llegar a sus metas.
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e Satisfaccion en el trabajo: Las empresas deben mantener un equilibrio en
las recompensas que otorgan a sus trabajadores por los resultados obtenidos,
para que estén convencidos y se sientan conformes de que es lo que se

maceren por su esfuerzo. (Quintero, 2016)

Por otro lado, las variables independientes que influyen en la cultura

organizacional, asi como en el comportamiento individual de las personas son:

e Variables del nivel individual: Son aquellas que una persona posee desde
sSu nacimiento, como sus valores, actitudes, personalidad y sus propias
habilidades que pueden llegar a ser modificables por la empresa y que

influyen en su comportamiento dentro de la misma.

e Variables a nivel de grupo: Las empresas deben estudiar el comportamiento

gue tienen las personas al estar en contacto con otras, ya que es muy distinto.

e Variable a Nivel de Sistemas de Organizacion: Los empleados y los grupos
conforman la organizacién, por lo que los procesos de trabajo, las politicas y
las practicas que realice la organizacién tienen un impacto que debe

analizarse. (Quintero, 2016)

1.5.1.2. Desempeiio laboral

15.1.2.1. Definicién

Segun Chiavenato (2000) el desempeiio es el conjunto de acciones o
comportamientos que se observan en los empleados y que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacion. Indica ademas que el desempefio varia de
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persona a persona, y depende de una gran cantidad de factores condicionantes que
influyen significativamente. En efecto, afirma que el lograr un buen desempeiio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. (p. 357)

La motivacion juega un rol fundamental en la mejora del desemperio laboral de los
trabajadores de una empresa. Robbins y Judge (2009) afirman que las empresas
llevan a cabo programas de reconocimiento que van desde un “gracias”, hasta la
realizacion de actividades formales, que buscan estimular ciertos tipos de
comportamiento (p. 235). Por otro lado, varias investigaciones han mostrado que los
incentivos financieros tienen frutos motivacionales en el corto plazo, mientras que los

no financieros lo son al largo plazo.

1.5.1.2.2. Importancia

Cuando se trata de la importancia del desempefio laboral, se refiere a su
evaluacion, la cual permite implementar nuevas maneras de compensacion como
retribuciéon al cumplimiento de los objetivos, mejora el desempefio individual y
colectivo, y ayuda a tomar decisiones de ascensos o de reubicacion. Ademas,
permite saber si existe la necesidad de realizar una nueva capacitacion, encuentra
los errores en el disefio del puesto, sus procesos y ayuda a detectar si existen

problemas personales que afecten al personal mientras desempefian sus funciones.

Chiavenato (2000) establece que la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral radica en los beneficios que ésta trae para el individuo, el gerente, la
organizaciéon y la comunidad. Dentro de los beneficios para el jefe, se encuentran el
evaluar de mejor manera el desempefio y comportamiento de los elementos de la
empresa, teniendo como pilar un sistema de medicion que sea capaz de neutralizar
la subjetividad. Por otro lado, el jefe podra establecer disposiciones y medidas que

busquen mejorar aun mas el desemperio de los trabajadores. (p. 365)
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Entre los beneficios que tiene el empleado, logra conocer los comportamientos y
el desempefio que més valora la empresa de sus empleados, con el fin de aplicarlos
la gran cantidad del tiempo, asi como cudles son las expectativas que tiene su jefe
de él y de su equipo; ademas, el empleado puede autocriticar y autoevaluar su

autocontrol y autodesarrollo.

Finalmente, la organizacion también tiene beneficios de la evaluacion del
desempeiio del personal, ya que puede evaluar su potencial humano, tanto en el
corto como en el mediano y largo plazo, con el fin de definir las expectativas de la
contribucion que se puede tener de cada empleado. Asimismo, la organizacién
podra saber si los empleados necesitan actualizacién de conocimientos, al mismo
tiempo que podran decidir si los que tienen las capacidades pueden ser ascendidos.
(Chiavenato, 2000) (p. 366)

1.5.1.2.3. Desempefio Multidimensional

El desempefio laboral dentro de una organizacién es importante, la participacion
de los empleados en cada una de las acciones y procesos que tiene que cumplir
durante su jornada de trabajo deben ser realizadas dentro de los estandares
establecidos por la compafila. Sin duda se establece que si los trabajadores
cumplen sus disposiciones estan dentro de lo que la compariia espera de ellos, pero
cun buen desempefio garantiza un buen resultado?, esta pregunta planteada por
varios investigadores es la que ha conllevado a desarrollar las evaluaciones de
desempefio de los subordinados, para establecer cuales son las fortalezas,
debilidades y oportunidades de mejora tanto en el &mbito individual de cada

empleado como en el ambito global de la organizacién.

En base a esto se han desarrollado diferentes tipos de evaluaciones de
desemperio, pero la mayoria se enfoca en factores especificos que determinan si se
obtiene el resultado esperado de las personas dentro de una organizacion. Existen
muchas ventajas en aplicar este tipo de evaluaciones, pero al mismo tiempo tienen
limitaciones, dentro de las cuales la mas importante es la calidad de informacion que

se obtiene de las mismas. Para disminuir este impacto es necesario que las
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evaluaciones de desempefio laboral tengan un enfoque multidimensional, en el cual
segun Socorro (2005), se debe evaluar a las personas en todos sus aspectos, pero
no sobre la base de lo que el entorno organizacional cree que es, sino enfocandose
en lo que el individua realmente aporta a la organizacion, dando paso a una formula
propuesta en 1995 en el articulo “Los nuevos modelos y el Recurso Humano:
Cuando el angulo cambia la perspectiva”, la que establece que: Cliente = Recurso

Humano = Proveedor.

Es decir, el desempefio multidimensional del empleado se da cuando cumple el
rol de cliente, de recurso humano y de proveedor. De acuerdo con lo que afirma
Socorro (2005) “la evaluacion vendra dada por las respuestas que el Recurso
Humano ofrezca cuando su rol sea de Proveedor y su valoracion estara justificada
cuando su rol sea el de un Cliente”, sin embargo, es importante que este analisis
evite caer en la subjetividad. Para esto, es necesario que la organizacion tenga
definidos los roles, asi como los objetivos que se plantean de acuerdo con el puesto
o cargo de cada persona dentro de la misma, y asi poder obtener un resultado
eficaz, eficiente y efectivo en lo referente a la elaboracion de un producto o al

proveer un servicio de calidad.

1.5.1.2.4. Evaluacién de Desempefio Laboral

Antes de realizar una evaluacion de desempefo laboral hay que establecer las
razones por la que la organizacion quiere realizar esta evaluacién debido a que al
tener los resultados se tomaran decisiones para mejorar el desempefio de los
trabajadores, garantizando la calidad de los procesos internos de una organizacion
(Aamodt, 2010) (p. 25)

Para realizar una evaluacion de desempefo laboral se organiza un comité de
evaluacion que generalmente esta constituido por personas de la misma
organizacién, el objetivo de este comité es mantener el equilibrio de los juicios ya
gue no se debe tener veredicto unilateral. Segun Chiavenato (2000), los métodos de

evaluacion varian de organizacion en organizacion dependiendo de las
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caracteristicas de los evaluados (p. 370). Sin embargo, existen cinco métodos

tradicionales de evaluacion del desempefio que son:

Método de las escalas graficas: Es el mas utilizado para evaluar el desempefio
de los trabajadores de una organizacion, este método tiende a tener un pequefio
grado de subjetividad, por lo que los factores de evaluacién no deben tener una
inclinacién hacia una respuesta. EI método utiliza tabla de doble entrada en donde
las filas representan los factores de evaluacion y columnas representan los grados
de variacion de los factores. La utilizacion de este método facilita la comprension a
los evaluadores debido a que simplifica el trabajo al dar una visiébn completa y

resumida de las caracteristicas de desempefio. (Chiavenato, 2000) (p. 371)

Las ventajas de utilizar este método son:

e Provee a los evaluadores de un instrumento que es de sencilla aplicacion y de
facil comprension.

e Ofrece una vision resumida e integrada de los factores que evalla.

e Debido a su gran simplificacion, disminuye el trabajo del evaluador en el

registro de la evaluacion. (Chiavenato, 2000) (p. 371)

Por otro lado, las desventajas de utilizar este método son:

¢ No es tan flexible con el evaluador, por lo que se debe adaptar al instrumento,
ya que éste no se adapta a las caracteristicas del evaluado.

e Su desarrollo y resultados estan sujetos a ser distorsionados, debido al
enfoque y las interferencias personales que tengan los evaluadores, quienes
generalizan algunos aspectos en la evaluacion.

o Dada la desventaja anterior, se necesitan métodos matematicos y estadisticos

para disminuir el nivel de incidencia de los mismos.
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e La mayoria de los resultados tienen una tendencia aceptable, lo que puede
ocultar de cierto modo la realidad del desempefio de los trabajadores.
(Chiavenato, 2000) (p. 371)

Método de eleccion forzada: Este método evalia el desempefio de los
empleados mediante frases descriptivas, de este método se obtienen resultados
confiables y sin tendencias subjetivas o personales, la elaboracion del método es
compleja puesto que su planeacion debe ser creada de la manera mas cuidadosa
posible. Los resultados que se obtienen de este método son mas validos y objetivos,
puesto que en primer lugar se generan dos bloques de frases con significado
positivo y dos con significado negativo. Por esta razon, el evaluador elige la frase
que se ajusta mas al desempefio del trabajador y luego la que menos se ajusta.
Luego se crea un bloque de cuatro frases sélo positivas, asignando las que se

ajusten mas al desempefio del evaluado. (Chiavenato, 2000) (p. 374)

Las ventajas del método de eleccion forzada son:

e Muestra resultados confiables y que evaden las influencias subjetivas y
personales.
e Al momento de aplicarla es sencilla, por lo que no se necesita que se

preparen previamente a los evaluadores.

Las desventajas de utilizar este método son:

e Este método exige una planeacion cuidadosa y demorada, ya que su
elaboracion e implementacion son complejas.

e La informacion que proporciona es muy global, donde sélo se diferencian
empleados buenos, medios e insuficientes. Esto se da por ser un método

discriminatorio y comparativo. (Chiavenato, 2000) (p. 375)

20



Método de investigacion de campo: Este método es desarrollado por el jefe de

la organizacion, a través de entrevistas realizadas por un especialista en evaluacion,

donde a mas de medir el desempefio de sus empleados, busca el porqué de este

desemperio, es decir, las causas, origenes y motivos del mismo. El proceso que se

sigue en este tipo de método es el siguiente:

Evaluacion inicial. El desempefio de cada subordinado se mide a través de
tres aspectos: 1) Desempefio mas que satisfactorio; 2) Desempefio

satisfactorio; y 3) Desempefio menos que satisfactorio.

Analisis complementario. Luego de la evaluacién inicial, se aplica una
evaluacion mas profunda, a través de preguntas que el especialista aplica al

jefe.

Planeacién. Se elabora un plan de accién, que puede abarcar: asesoria al
empleado; readaptacion del empleado; capacitacion; desvinculacién y

sustitucién; promocién a otro cargo; mantenimiento en el cargo actual.

Seguimiento. Este parte se verifica y comprueba el desempefio de cada
empleado. (Chiavenato, 2000) (p. 376)

Las ventajas de utilizar el método de investigacién de campo son, entre otras:

En el caso de realizar el proceso de acuerdo con lo establecido, le permite el
evaluador visualizar el contenido de los cargos que tiene bajo su
responsabilidad, ademas de las habilidades, conocimientos y capacidades
exigidas.

Ofrece una relacion estrecha con el especialista en evaluacion, quien asesora
al supervisor y lo capacita con un alto nivel en lo referente a la evaluacion del
personal.

Este método ayuda a efectuar una evaluacion mas profunda, donde se
pueden apreciar las causas de muchos de los comportamientos de los

subordinados, asi como la base de sus problemas.
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e Este es el método mas completo de evaluacion de desempefio laboral.
(Chiavenato, 2000) (p. 377)

Las desventajas que se presentan en la aplicacion de este método son:

e Su costo es elevado, dado que interviene un especialista de evaluacion.
e Su proceso es retardado, puesto que todos los subordinados van uno a uno a

la entrevista con el supervisor. (Chiavenato, 2000) (p. 377)

Método de incidentes criticos: Este método fue desarrollado durante la
segunda guerra mundial por especialistas de las fuerzas armadas de los Estados
Unidos, y su aplicacion es sencilla. Una de las caracteristicas de este método es que
se basa en la hipdtesis en la que se establece que dentro del comportamiento
humano existen caracteristicas externas que son capaces de conducir hacia
resultados tanto positivos como negativos. En esta técnica, el encargado de la
evaluacion se enfoca en el analisis de las acciones excepcionalmente positivas
como las excepcionalmente negativas que influyen directamente con el desemperfio
de los subordinados. Al realizar este andlisis debe quedar establecido que se deben
poner mas en practica aquellas actividades positivas, mientras que las negativas se

debe corregir y eliminar. (Chiavenato, 2000) (p. 379)

Métodos Mixtos: Dentro de los métodos mixtos estdan el método de
comparacién por pares y el método de frases descriptivas, donde el primero
compara a los subordinados de dos en dos, para anotar luego en la columna
derecha el que muestre mejor desempefio. Por otro lado, el método de frases
descriptivas tiene cierto parecido al método de eleccion forzada, sin embargo, se
diferencia de éste porque la eleccién de frases no es obligatoria, las mismas que por
un lado muestran los aspectos positivos del desempeiio del empleado y por otro los
aspectos negativos. (Chiavenato, 2000) (p. 380)
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1.5.1.3. Modelo de Andlisis de la Cultura Organizacional de Zapata

Zapata y Rodriguez (2008), en su libro Cultura Organizacional, presentan un
resumen del desarrollo de la perspectiva de la cultura de las organizaciones, la cual
se afianza a partir de los afios 70, momento en que su complejidad requiere mayor
atencién. Esto se da porque las empresas sufren una transformacion forzada, en la
que pasan de ser una entidad netamente basada en temas financieros y econémicos
a ser una organizacion que tiene responsabilidad social, donde tiene obligaciones
respecto a su personal y a su entorno. Mientras este fenbmeno tomo forma, las
empresas notaron que no habia otra forma de triunfar a través de ventajas

comparativas y competitivas, ya que estas las llevaba al éxito deseado. (p. 26)

Segun los autores mencionados, el cambio de la perspectiva de la cultura de las
empresas esta intimamente ligado con la transformacion japonesa, forzada por la
destruccion de la segunda guerra mundial. Esta transformacién fue impuesta con
autoridad y con un gran impacto en los mercados internacionales, dando como
resultado excelentes resultados como tasas de crecimiento elevado y de desempleo
muy bajas, lo que segun expertos es el resultado de una fuerte relacion entre la

cultura y direccion organizacional. (Zapata & Rodriguez, 2008) (p. 26)

1.5.1.3.1. Dimensiones del Analisis de la Cultura Organizacional

Partiendo de lo expuesto anteriormente, Zapata y Rodriguez (2008) indican
ademas que existen dimensiones que permiten analizar de mejor manera la cultura
de una organizacion, ya que ésta es un conjunto complejo y multidisciplinario de la
mayoria de cosas que constituyen la vida cotidiana de un grupo social. EI modelo
presentado por los autores esta dividido en dimensiones principales: la dimension
histdrica y social de la cultura; los grandes conjuntos simbdlicos en la organizacion,
las subculturas y los elementos de la cultura relacionados con la gestion
empresarial. Este modelo nace de un extenso estudio de las culturas
organizacionales de varias empresas colombianas, donde se establece que esta

comprendido por trece dimensiones (p. 27):
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a. ldentificacion e historia de la organizacion. Se enfoca en desarrollo en el
transcurrir de la vida en comun de cada persona, al mismo tiempo que permite
comprender como ha evolucionado el contexto social en el que se desarrolla la
cultura organizacional: Fundacion, especificamente los mitos de la fundacion de la
organizacion. Se debe saber todo respecto al fundador y sus legados. Los héroes
que han sido identificados por los miembros de la empresa, asi como las etapas

histdricas y la evolucion o desarrollo de las estructuras y estrategias.

b. El entorno social o cultura externa. Se refiere al contexto o medio del
individuo y la organizacion. Incluye el analisis de variables que son seleccionadas de
los entornos generales que tienen influencia sobre la cultura organizacional, tanto en

el ambito local, regional, nacional y global.

c. El lenguaje y la comunicacion. Son los fendmenos bio-psico-sociales de
apodos, dichos, jergas, simbolos, signos, comunicacion, palabras, habla, lengua;
lenguaje directo, lenguaje indirecto, lenguaje de los altos directivos y lenguaje de los
subordinados; como causas y efectos propios de la naturaleza humana que forman
parte del lenguaje y por consiguiente la comunicacion entre ellos. (Zapata &
Rodriguez, 2008) (p. 27)

d. Proyecto formal de empresa. En esta dimension se incluyen los elementos
que forman parte del direccionamiento estratégico, como son la misién, vision, credo
organizacional, valores y principios, a través de los cuales la empresa define sus

planes, objetivos, programas, presupuestos, actividades y procesos.

e. El sistema de producciéon de bienes materiales. Esta dimension se refiere a
la produccion, economia, creacion y el intercambio de bienes y mercancias, técnicas
de trabajo, etc. Ayuda a la comprension de las condiciones materiales de las
personas en la sociedad en general y en la organizacion en particular. Ademas,

describe la actividad que realiza la empresa y sus funciones técnicas.
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f. El sistema de produccién de bienes inmateriales. Comprende aspectos
como las representaciones mentales, lo imaginario, la magia, las religiones, los
simbolos, las creencias, la brujeria, las relaciones politico- ideoldgicas, los mitos,

entre otros aspectos.

g. El sistema de produccién de bienes sociales. En esta dimension se
comprenden aspectos de proteccion y seguridad como, por ejemplo: leyes,
ceremonias, las normas, los valores. Ademas, contiene comportamientos, hechos
sociales, celebraciones, y conductas sociales, grupos de referencia, valores y
principios comunes a las personas, grupos informales, uso del tiempo libre, grupos

deportivos y musicales y pasatiempos. (Zapata & Rodriguez, 2008) (p. 28)

h. Las relaciones interpersonales. Esta dimension se refiere a la definicion de
valores como el clima laboral, las relaciones neutrales contra afectivas, lo especifico
contra lo difuso, el logro contra el atributo y el control de la incertidumbre. Identifica
caracteristicas que permiten asemejar a los trabajadores a la imagen mas

conveniente para la organizacion.

i. Las relaciones de parentesco. Especifica los intereses grupales que son
originados en los vinculos de consanguinidad o afinidad que existen entre los
miembros de dichos grupos, a través de las que se manifiestan y establecen
relaciones interpersonales y/o sociales que llegan a perdurar durante el tiempo y en
el espacio, diferencidndose en la sociedad mediante la unién de familias o clanes
gue van a liderar procesos sociales. En base a esto, el objetivo es estudiar las
tendencias sociales que van configurando las caracteristicas de parentesco, ligadas
con el incesto, clan, linaje, linea, residencia y familia, la endogamia y la exogamia, la
filiacion o la descendencia, que a su vez conforman aspectos dominantes en la
sociedad como sociales, econémicos y politicos, que influyen en la cultura de una

determinada colectividad organizacional. (Zapata & Rodriguez, 2008) (p. 28)
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j. Las relaciones de poder. Esta dimension logra identificar los intereses
individuales, interpersonales y de grupos en los que se generan conflictos de
intereses. Estd conformada los mecanismos sutiles de solucion de los mismos
mediante el manejo de las relaciones de subordinacion y el ejercicio del poder.

¢ Cudles son las fuentes de poder en la organizacion?

k. Liderazgo y Estilos de Direccidén. Su enfoque se centra en el rol y la funcion
de los dirigentes relacionados con la cultura organizacional. Ademas, implica
conocer los Modos de Ser de las personas que trabajan en cargos de direccion. Sus
estilos de direccion y liderazgos miticos, pragmaticos, sisteméaticos, relacionales. Sus
tipos de dominacion: carismaticos, legales, tradicionales. Su manera de gobernar a

las personas: democraticos, autocraticos, burocraticos, tecnocraticos.

|. Subculturas. Estd compuesta por la identificacion de variables comunes y
homogéneas de los grupos que conforman la organizacion. ¢Es la cultura de la
organizacibn homogénea o por el contrario existen subculturas que pertenezcan a
grupos profesionales, areas de gestion, estatus social, ideologias politicas o

creencias religiosas?

m. La identidad. En esta dimension el significado de identidad puede ser:
nacional, local, regional, global e individual. Son cuatro las dimensiones y los niveles
de la identidad: las relaciones con los demés, las relaciones con nosotros mismos,
nuestra relacion con la naturaleza y nuestra relacién con la trascendencia. (Zapata &
Rodriguez, 2008) (p. 29)

1.5.1.3.2.  Caracterizacion de la Cultura Organizacional

De acuerdo con lo expuesto por Zapata y Rodriguez (2008), existen diversas
definiciones y perspectivas referentes al desarrollo del concepto de -cultura
organizacional, las cuales ayudan a establecer elementos comunes Utiles para su
interpretacion y comprension en el ambito antropoldgico y social. Existen varios

planteamientos donde los temas predominantes son los significados, simbolos,
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ideologias, creencias, valores, normas, etc.; a traveés de los cuales este concepto ha
venido evolucionando (p. 214). Basandose en lo que se ha mencionado, los autores
muestran varias caracteristicas que determinan todo lo que engloba una cultura

organizacional:

» En primer lugar, la cultura es un conjunto complejo y multidisciplinario de

casi todo aquello que constituye la vida en comun en los grupos sociales.

» La cultura posee una interdependencia entre historia, condiciones de vida,

estructura y vivencias subjetivas de las personas.

» La cultura comprende elementos en relaciones dialécticas constantes:

sociales, concretas-econOmicas y simbdlicas.

» La cultura puede ser o estar compuesta de una cultura de oposicion o de

diferencias al interior de una misma comunidad.

» La cultura es un poco compleja y selectiva, estd constituida de

“representaciones mentales" relacionando lo material y lo inmaterial.

» La cultura esta sostenida, organizada, y mantenida por elementos que la
constituyen, dichos elementos son indispensables y universales, entre

ellos, particularmente el mito. (Zapata & Rodriguez, 2008) (p. 219)

1.5.2. Marco Conceptual

Administraciéon: Es el manejo de un grupo de actividades y recursos que tienen
como objetivo organizar, desarrollar y mantener la disciplina de los procesos que se
realizan en una organizacion, todo esto con el fin de lograr los objetivos planteados

por la misma.
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Capacitacién: Es la actividad que una organizacién realiza, debido a sus
necesidades, con el fin de mejorar el conocimiento, la actitud, conductas y

habilidades de su personal.

Cultura Organizacional: Es la percepcion que tienen los empleados de la

empresa, es un sistema que es compartido por los miembros de una organizacion.

Desarrollo Organizacional: Es aquel que la gerencia de una organizacion
implementa, con el fin de que los empleados se sientan involucrados, y se enfoquen

en ir hacia el mismo lugar donde va la misma.

Desempefio Laboral: Son las acciones que realizan los empleados, que son
valoradas y evaluadas por la organizacion, con el fin de establecer cuéles son las

mas relevantes y al mismo tiempo aportan al desarrollo de la misma.

Estructura Organizacional: Es la disposicién que se tienen de las actividades y
los roles que debe cumplir cada persona, segun su puesto de trabajo dentro de una
organizacioén, con el fin de que los procesos sean los correctos y los resultados los

esperados.

Evaluacion: Es la medicion que se realiza a los empleados para ver su
desemperio, determinar sus capacidades, establecer el alcance que se puede tener

de ellos y saber qué tan aptos estan para el puesto en que laboran.

Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona de influir en los demas y hacer
gue sigan sus ideas, es indicar hacia donde debe ir una organizacion, acompafiado

de la toma decisiones acertadas que benefician al grupo.

Mision: Es el objetivo a corto plazo que tiene una organizacién, es donde indica

lo que hace, a qué se dedica.
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Objetivos Estratégicos: Son aquellas metas y estrategias que una empresa
plantea con el fin de alcanzar sus metas en el largo plazo, de acuerdo con el

enfoque de su vision organizacional.

Organizacion: Es una estructura administrativa, que es creada para lograr
objetivos planteados a través de la administracion de recursos, capital humano y

otros tipos de gestion.

Procesos: Es una secuencia de acciones realizadas con el fin de obtener algo
como resultado, tiene un orden l6gico que va de acuerdo con las etapas que debe

seguir la produccién o implementacion de algo.

Valores institucionales: Son las bases que tiene una organizacion, utilizadas
como guias de conducta que sirven para llevar a cabo la misién y la vision de la

misma.

Visién: Es lo que una organizacion quiere lograr en el largo plazo, el cual esta
respaldado por el desarrollo constante de la mision y la aplicacién continua de los

valores institucionales.

1.6.Formulacién de las Hipo6tesis y Variables

1.6.1. Hipotesis General

e Con la realizacién de la investigacion se lograra evidenciar una relacion entre

la cultura organizacional y el desempenio laboral de la FIADE.
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1.6.2. Hipotesis Particulares

Con la identificacion de las caracteristicas de la cultura organizacional de la
FIADE se determinara los factores que afectan el nivel de compromiso,

desempefio, productividad y motivacion de los colaboradores.

Con el diagnostico organizacional se estableceran politicas que potencien el
rendimiento, desempeiio y productividad de los empleados de la FIADE.

Con el andlisis de la relacién de la cultura organizacional y el desempefo
laboral de los colaboradores de la FIADE, se disefiara una propuesta

aplicable que permita aumentar la productividad de los colaboradores

1.6.3. Variables
1.6.3.1. Hipotesis general

- Variable Dependiente: Desempefio Laboral

- Variable Independiente: Cultura Organizacional

1.6.3.2. Hipodtesis especificas

- Especifica 1

- Variables Dependientes: Nivel de; compromiso, desempeifio,

productividad y motivacion de los colaboradores.

- Variable Independiente: Cultura organizacional.

- Especifica 2

- Variable Dependiente: Politicas de la FIADE
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- Variable Independiente: Diagnostico organizacional.

- Especifica 3
- Variable Dependiente: Productividad de los colaboradores

Variable Independiente: Relacion de la cultura organizacional y el

desempeiio laboral.
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CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

2.1.Aspectos Metodoldgicos de la Investigacion

2.1.1. Tipos de estudio

Es necesario mencionar que la presente investigacion segun su objetivo de
estudio posee enfoque mixto, Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010) se refieren a
que la parte cualitativa de la investigacion pretende determinar como ocurre el
problema; mientras que la parte cuantitativa busca medir las variables y comprobar
las hipotesis mediante rigurosa verificacion cientifica. Por tal motivo, la parte
cualitativa se refiere al diagnostico de la cultura organizacional de la FIADE, vy, la
parte cuantitativa se refiere a la medicién de las variables e hipotesis expuestas en

la operacionalizacidon de variables.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion pertenece a una investigacion
aplicada. Rodriguez (2005) refiere que “este enfoque se aplica (...) a problemas
concretos, en circunstancias y caracteristicas concretas (...), se dirige a una
utilizacién inmediata y no al desarrollo de teorias” (p.23). Es por esto, que la
presente investigacion recaba informacion concreta y real del fendmeno de estudio
expuesto. Asimismo, se llevara a cabo una investigacion de campo, misma que
consiste en el levantamiento de la informacion en medio de la realidad del fenbmeno
de estudio (Montes, 2011). Por lo tanto, dentro del presente estudio, el investigador
no intervendra ni manipulard las variables durante el proceso de recoleccion de

datos.

Por otro lado, en cuanto al alcance de la investigacion Martinez (2013) refiere que
es la profundidad de conocimiento que se desea adquirir durante el proceso
investigativo (Martinez, 2013), la presente investigacion es de tipo exploratoria y

correlacional:

32



e Exploratoria. - Profundiza el tema especifico y examina cuando no existen
suficientes datos previos (Sandoval, 2014). En la FIADE no existen datos

previos de un trabajo investigativo de esta magnitud.

e Correlacional. — “Lo que pretende una investigacion correlacional es medir el
grado de relaciéon y la manera cémo interactian dos o mas variables entre
si” (Aquiahuatl, 2015). Este enfoque pone entonces en mediacion a las

variables, para luego poner a prueba su correlacion.

2.1.2. Métodos de la Investigacion

Custodio (2008) refiere que “el método es un proceso de pasos a seguir para
alcanzar una meta y la técnica es el conjunto de procedimientos relacionado con los
recursos” (p.5). Por lo tanto, en el siguiente apartado se mencionaran los métodos

l6gicos y empiricos que se utilizardn en el presente trabajo investigativo.

2.1.2.1. Métodos Logicos

En cuanto, a los métodos l6gicos pueden ser un conjunto de directrices, que se
emplean en la investigacion con la finalidad de analizar los resultados, en la

presente investigacion seran:

o El método analitico-sintético. - Este razonamiento intenta llevar a cabo una
seleccién de datos mas activos, ademas consiste en la descomposicion
mental del objeto estudiado (Baena, 2014). Este método estara intrinseco en

el proceso de diagndstico.

o El método inductivo-deductivo. - Bernal (2006) refiere que “se relaciona el
estudio de hechos particulares, la parte deductiva parte de lo general a lo

particular, y la parte inductiva va en sentido contrario (va de lo particular a lo
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general)” (p.56). Este meétodo se utilizara durante todo el proceso

investigativo.

2.1.2.2. Métodos Empiricos

Por otro lado, Machado (2016) refiere que los métodos empiricos son una forma
practica y objetiva de recoger informacién. Para la presente investigacion se

utilizaran los siguientes:

e Observacion: Es una técnica que se debe emplear en todo proceso
investigativo (Namakforoosh N. , 2005). Es una técnica complementaria que
beneficia el criterio del investigador. Se usa este método empirico en el
presente proyecto al manejar una investigacion que considera un enfoque
descriptivo. Asi se necesita conocer sobre qué o quienes posteriormente se

recogera datos

e Entrevista: Esta técnica que permite obtener datos de primera mano y se
aplica directamente a la muestra escogida, es muy utilizada en investigacion
con enfoque cualitativo (Medina, De la Herran, & Dominguez, 2014). Se
aplican entrevistas en esta investigacidon para descubrir y conocer con

precision dimensiones del contexto de la cultura organizacional en la FIADE.

e Encuesta: Esta técnica permite cuantificar los resultados obtenidos, se realiza
con la finalidad de poder graficar los resultados obtenido (Ruiz J. , 2012). Para
cumplir con el objetivo de la investigacion se debe reconocer en la
investigacién relaciones entre parametros del rendimiento laboral de los

trabajadores.
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e Grupo focal: Es una técnica cualitativa que consisten en la realizacion de
entrevistas grupales, a 6 0 12 personas, en la cual el entrevistador cumple el
rol de moderador (Barragan, y otros, 2003). Esta técnica se aflade a la
investigacion por ser necesario aclarar y tener informacion verosimil que
aporten a la generacion de ideas respecto al mejoramiento de la cultura

organizacional.

e Escala de Robinson & Deninson: Para analizar el desempefio laboral de los
colaboradores de FIADE, se realiz6 una encuesta estructurada por cinco
dimensiones, construidas por el autor (Robbins, 2004). Este método es
utilizado para conocer y pronosticar las actitudes de los integrantes de la

organizacion, respecto a la cultura organizacional.

2.1.3. Poblacién

Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) definen que poblacién “es
cualquier conjunto de elementos que tengan una o mas propiedades en comudn
definidas por el investigador y que puede ser desde toda la realidad, hasta un grupo
muy reducido de fendmenos” (p.50). La poblacion de estudio esta conformada por el
personal de todas las areas de la Fundacién para la Investigacion Azucarera del
Ecuador FIADE que cuenta con 70 empleados y esta distribuidos de la siguiente

manera.

Asimismo, Scribano (2008) refiere que la muestra “es una parte del universo (...)
que permite obtener informacién sobre esa totalidad” (p.35). Es decir, la muestra son
las unidades de analisis dentro de la poblacion general, ademas a esta muestra se
aplican los instrumentos escogidos. Ahora bien, el tipo muestreo sera no
probabilistico, Loureiro (2015) define que los participantes de la investigacion son
seleccionados en base al criterio del investigador de manera que se favorece a la

investigacion.
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Tabla 1

Muestra no probabilistica

AREAS # DE PERSONAS INSTRUMENTO
Jefes de cada éarea 06 Entrevista
Administrativos 16 Encuesta
Técnicos 48 Encuesta
Jornaleros agricolas 10 Focus Group
TOTAL 70 Muestra

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

2.1.4. Fuentes y Técnicas para le Recoleccién de la Informacion

En el siguiente apartado se describe los procesos para el desarrollo de la
investigacion se investigaron fuentes primarias y secundarias, asi como revision
bibliografica y trabajo de campo. Gomez (2006) menciona que la investigacion
bibliografica forma la parte inicial de todo proceso investigativo. En esta etapa se
realiza el marco teérico-referencial, modelos y enfoques, ademas, se establece el

disefio metodolégico y los instrumentos que se utilizaran.

En cuanto al trabajo de campo, no solo se describe paso a paso las técnicas e
instrumentos utilizados, sino que se analizan, se tabulan y se discuten (Montes,
2011). En esta segunda etapa, se recoge todo tipo de informacioén que alimente a la
investigacion. Este trabajo de campo se obtiene mediante la fuente primaria, es
decir, directamente con los involucrados. Por lo tanto, para el presente estudio es
importante alcanzar los objetivos planteados, y para ello se utilizaran las siguientes

técnicas:

e Técnica de la Entrevista, sera tomada mediante un formato de cuestionario de

preguntas abiertas (basado en modelo de Zapata) dirigido a los jefes de cada
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area con la finalidad de evaluar la cultura organizacional y su influencia en el

desempeifio laboral de la FIADE.

e Técnica de la Encuesta, sera tomada mediante un formato de cuestionario con
preguntas cerradas calificado bajo seleccion mdultiple, dirigido a los
colaboradores administrativos y técnicos, para conocer su percepcion acerca

del rendimiento laboral y la cultura organizacional de la FIADE.

e Técnica de Focus Group o grupo focal, se seleccionardn a diez trabajadores
(jornalero) y se les cuestionara acerca de la cultura organizacional y su

incidencia en el desemperio laboral.

e El analisis documental obtenido mediante los instrumentos aplicados e
informacion confidencial de la empresa, se elaborara la mejor propuesta en
beneficio a la FIADE.

Y finalmente, para poder estructurar el informe de investigacion, la informacién
debera ser analizada mediante un método sisteméatico que represente y explique los
procedimientos realizados, asi como el criterio del investigador (Gil, 2003). En ese
sentido, los resultados y las conclusiones son transcendentales para el disefio y
aplicacion de una propuesta de mejora que potencie la productividad y el

rendimiento laboral del personal de la FIADE.

2.1.5. Tratamiento de la Informacion

Esta informacién sera tabulada, clasificada y presentada mediante un analisis de
datos descriptivo, presentando las tablas de contingencias, las mismas que contiene
las proporciones y promedios. Para el procesamiento estadistico de la informacion
correspondiente al estudio cuantitativo del presente trabajo de investigacion se
utilizaron técnicas de procesamiento de datos como la codificacion, clasificacion,
registro y tabulacion. En este contexto es importante indicar que, el programa
informatico utilizado para el procesamiento de datos fue Microsoft Excel 2010 del

paquete de utilitarios de Microsoft Office.
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2.2.Resultados e Impactos Esperados

El FIADE es una institucién, cuyo objetivo principal es la investigacion para
obtener nuevas variedades de cafia ecuatoriana que sean resistentes contra plagas
y enfermedades y, que les permita a los tres ingenios mas grandes del pais tener

una mayor produccion y, mayor tonelaje de aztcar en menos tiempo.

Por lo tanto, si se analiza las caracteristicas de la Cultura Organizacional de la
FIADE de acuerdo con el Modelo planteado por Zapata. Se pondra evidencia como
incide la cultura organizacional del FIADE en el desempefio laboral de sus
trabajadores. Esta exposicion de falencias denotara una entropia negativa, que
permitira la elaboracion y aplicacibn de una propuesta que mejore no solo la
productividad de los empleados, sino que armonice la cultura dentro de la

organizacion.
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CAPITULO Ill: ANALISIS, PRESENTACION DE RESULTADOS Y DIAGNOSTICO

3.1.Situaciéon Actual de la Cultura Organizacional de FIADE

Para la evaluacion de la situacion actual del FIADE se realiz6 una entrevista a los
jefes de éarea, lo cual ayuda en la identificacion de las caracteristicas de la cultura
organizacional. Tales como, su politica de calidad, normas, reglas vigentes y clima
dentro de la organizacion; compartidas por todos los colaboradores. Finalmente se
considerd un analisis documental, para recolectar informacion sobre sus procesos,

estructura organizacional y principales objetivos.

Asi se conocio que la FIADE ubicada en el cantdn el Triunfo se dedica al fomento
de la produccién sostenible de la cafia de azucar. Esta institucion basa la generacion
de resultados productivos en su personal técnico y calificado, el cual realiza
investigaciones respecto al cultivo de la cafia. De este modo se desarrollan
variedades y tecnologia en beneficio del cultivo para todo el pais. La FIADE funciona
gracias al patrocinio de tres ingenios azucareros, para los cuales se busca mejorar la
calidad de la produccién que manejan. Por lo cual la institucién se ve en la
necesidad de revisar y mejorar periddicamente sus objetivos y procesos. De este
modo, la FIADE se estructura de una forma organizacional jerarquizada con el fin de

proporcionar beneficios a sus auspiciantes.

En la estructura organizacional se consideran dos divisiones. Una de estas
destinada al area administrativa y la segunda a la técnica. Asi se halla la
correspondiente asignacién de tareas para lo requerido en el funcionamiento
ordinario de la organizacion, teniendo un establecimiento de procesos oportunos
para llevar a cabo su actividad. No obstante, al ser una organizacion que busca el
beneficio en su campo de accién para todo el pais, esta se ve influenciada
grandemente por los ingenios auspiciantes. Ademas, esta institucibn no cuenta con
una mision y vision establecidas, por lo que su desarrollo como organizacion se
veria afectado debido a que sus integrantes no poseen una herramienta que guie

sus esfuerzos. Por lo tanto, la institucion, aunque cuenta con recursos para llevar a
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cabo su actividad, presenta una carencia de acciones y politicas que favorezcan la

cultura organizacional.

3.1.1. Historia

Desde sus inicios en el afo 1997 el objetivo principal del FIADE es la
investigacion cientifica, ya que es la Unica alternativa para garantizar una produccion

sostenible de cafia de azucar para el pais en general.

Actualmente el FIADE cuenta con un personal técnico altamente calificado que
realiza investigaciones en el cultivo de la cafla de azlcar en las é&reas de
Fitomejoramiento, Entomologia, Fitopatologia, Edafologia y Quimica, desarrollando

variedades y tecnologias orientadas a mejorar la productividad del cultivo.

3.1.2. Identificacién de la Empresa

La empresa se la denomina “Fundacion para la Investigacidon Azucarera del
Ecuador FIADE”, es una entidad sin fines de lucro, patrocinado por los tres ingenios

azucareros mas representativos del Ecuador: San Carlos, Valdez y la Troncal.
Sector: Industria Azucarera
RUC: 0991395520001
Variedades liberadas:

- EC-01 - EC-03 - EC-05 - EC-07

- EC-02 - EC-04 - EC-06 - EC-08
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3.1.3. Logo de la Empresa

| [ g
i

| |4
BiADE

Figura 1: Logo de la FIADE
Fuente: FIADE

3.1.4. Ubicacién Geografica

FIADE esta ubicada en el kilbmetro 49.6 de la via Duran-Triunfo. Su estructura
geografica se encuentra a 02°9’33” de latitud al sur y 79°26’83” de longitud oeste y
una altitud de 60 msnm. Tiene un area de 75 hectareas, donde estan localizadas las

oficinas, laboratorios, invernaderos y el campo experimental.

3.1.5. Actividad Econémica

FIADE tiene como actividad la investigacion en el cultivo de la cafia de azucar,
desarrollando tecnologias para el manejo de plagas, enfermedades y fertilizacién,
para mejorar la productividad de la cafia de azlucar en las condiciones
agroecologicas de la zona azucarera de la costa ecuatoriana. Transcurrido 20 afios
de investigacion en campo y laboratorio, el FIADE ha liberado hasta el afio 2016, 8
variedades nacionales altamente resistentes que superan en produccion de cafa
(TH) y rendimiento de azucar (TAH). La primera variedad liberada fue la EC-01 en el
afio 2007, la EC-02 en el afio 2009, la EC-03 y EC-04 en el afio 2011, la EC-05 y
EC-06 en el aiio 2013 y la EC-07 y EC-08 en el afio 2016

3.1.6. Politica de Calidad

EL FIADE desarrolla variedades y tecnologia para el manejo de plagas,

enfermedades, suelos y fertilizantes dentro de un enfoque ecoldgicamente amigable
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con el fin de mejorar la productividad del cultivo de la cafia de azucar, bajo las
condiciones agroecologias de las zonas azucareras de la costa ecuatoriana.
Establecemos, revisamos y mejoramos periodicamente los objetivos, los procesos y
el sistema de gestion de la calidad para satisfacer las necesidades y requerimientos

de nuestros auspiciantes.

3.1.7. Analisis de la Estructura Organizacional

La estructura Organizacional de FIADE nos permite conocer las autoridades, las

responsabilidades y su interrelacion dentro de ésta.

A. Detalle Organizativa

Junta Directiva

e Director Ejecutivo
e Director General

e Fitomejorador Jefe
e Entomologo Jefe

e Edafélogo Jefe

e Quimico Jefe

e Fitopatélogo Jefe

e Jefe Administrativo
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B. Organigrama
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DIRECTOR EJECUTIVO FIADE *

o
DIRECTOR GENERAL
CINCAE JEFE
ADMINISTRATIVO
FITOMEJORADOR ENTOMOLOGO . - FITOPATOLOGO
JEFE JEFE EDAFOLOGA JEFE QUIMICO JEFE JEFE ADMINISTRADOR || (o || SUPERVISORDE ||| oo oo
DE LA ESTACIGN SISTEMAS
; ; h
RESPONSABLE
LAB. ASISTENTES DE Lﬁ%ﬂ}}%gﬁ ASISTENTE DE ASISTENTES DE LﬂngcﬁgEv AUXILIAR DE
MARCADORES VARIEDADES CAMPO LABOARTORIO TR,
et DE CAMPO DE CAMPO
JORNALEROS AGRICOLAS * RO,

Figura 2: Organigrama de la FIADE
Fuente: FIADE

43




3.1.8. Areas de Influencias y Participacion en el Mercado

FIADE es patrocinado por los ingenios la Troncal, San Carlos y Valdez, por lo

tanto, éstos son su mercado, en base a los requerimientos que soliciten y poder

cumplir con el objetivo de incrementar la satisfaccién del mismo.

VALDEZ LA TROMCAL SAN CARLOS

TSAN

b4\ ] ‘ b CARLOS
LA TRONCAL L 8y

Figura 3: Marcas patrocinadores de la FIADE

Fuente: FIADE

3.1.9. Detalle del Personal que labora en FIADE

Tabla 2

Personal Administrativo que laboral en la FIADE

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE FIADE

Puesto de Trabajo # Trabajadores %
Jefe Administrativo 1 5%
Administrador de Campo 1 5%
Contador 1 5%
Asistente de Contabilidad 1 5%
Supervisor de Sistemas 1 5%
Bibliotecarias 1 5%
Jornaleros Agricolas 16 70%
TOTAL 22 100%

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.
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Tabla 3

Personal Técnico

PERSONAL TECNICO DE FIADE

Puesto de Trabajo # Trabajadores %
Director General 1 2%
Fitomejorador Jefe 1 2%
Entomologo Jefe 1 2%
Edafélogo Jefe 1 2%
Quimico Jefe 1 2%
Fitopatdlogo Jefe 1 2%
Responsable Lab. Molecular 1 2%
Asistentes de Variedades 3 6%
Asistentes De Entomologia 2 4%
Asistente de Edafologia 1 2%
Asistentes de Laboratorios 3 6%
Asistentes de Fitopatologia 3 6%
Jornales Agricolas 29 62%
TOTAL 48 100%

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.
Tabla 4
Total, Empleados de FIADE

i %

AREAS # DE PERSONAS .

PARTICIPACION
ADMINISTRATIVOS ‘ 22 31%
TECNICOS ‘ 48 69%

TOTAL ‘ 70 100%
Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

3.1.10. Departamentos y Funciones Respectivas

FIADE estad compuesta por dos departamentos los cuales esta dividido en

Técnico y Administrativo.



A. Departamento Técnico

La parte Técnica esta dirigida por el Director Técnico cuya funcién es dirigir y
orientar las actividades de investigacion del Centro, dentro de los objetivos fijados
por la Junta Directiva de FIADE y sus estatutos y velar por el cumplimiento de los
mismos. Elaborar el presupuesto anual del area técnica y velar por su fiel
cumplimiento, en coordinacion con el Jefe Administrativo. Planificar proyectos de
investigacion, establecer y buscar contactos internacionales con otros centros de
investigacion para intercambio de germoplasma y capacitacion del personal técnico.
Propiciar el normal funcionamiento y ejecucion diaria de actividades del area técnica
y otras funciones y responsabilidades asignadas por las autoridades de la
organizaciéon. Autorizar permisos y vacaciones del personal técnico y comunicar a
Jefe Administrativo para su ejecucion. Aprobar la solicitud de compra, servicio y

mantenimiento emitida por las jefaturas de area.

Dentro de la parte Técnica se divide en las siguientes areas:
v' Variedades

Esta area realiza investigaciones para el desarrollo de nuevas variedades
con altos rendimientos de azlcar y tonelajes de cafia, para complementar a
las variedades comerciales mas sembradas en el area de cultivo de cafia de

azucar.

v' Fitopatologia: Manejo De Enfermedades

Las principales actividades en esta area estan enfocadas a apoyar el
desarrollo de variedades nacionales y la evaluacibn de variedades
introducidas. En el primer caso, se determina el grado de incidencia de las
enfermedades en los clones en proceso de seleccién e identifican aquellos

gue presentan tolerancia o resistencia. En el caso de las variedades
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introducidas, son sometidas a un proceso de cuarentena cerrada y abierta,

para evitar la entrada de plagas y enfermedades exéticas a Ecuador.

v' Entomologia: Manejo de Plagas

El area de Entomologia tiene el proposito de desarrollar tecnologias con un
enfoque de Manejo Integrado de Plagas (MIP), que permitan reducir o evitar
pérdidas en la producciéon y rendimiento de la cafia de azucar, disminuir los
costos de produccion y contribuir a la sostenibilidad de esos agro-

ecosistemas.

v Edafologia: Manejo de Suelos y Fertilizantes

Esta area, desarrolla tecnologias para incrementar la produccion vy
rendimiento, mediante una adecuada fertilizacién del cultivo y la conservacion
del suelo y su fertilidad. Se evaluan diferentes dosis de fertilizantes tanto de
elementos mayores, como micro-elementos, para establecer los niveles
optimos para las diferentes variedades, que permitan mejorar la rentabilidad
del cultivo y un apropiado manejo ambiental. Esto ayudara a que el recurso
suelo, que es el mas importantes en la cadena de produccion, siga siendo Uutil
y sustentable. También se estudia el uso de subproductos de la cafia de

azucar como fertilizantes.

v' Laboratorio Quimico

El laboratorio Quimico realiza andlisis fisicos y quimicos de los ensayos
gue realiza el Programa Variedades, asi como de las areas de Fitopatologia,
Entomologia y Edafologia. Ademas, presta servicios de analisis a la industria

azucarera y alcoholera.
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B. Departamento Administrativo

La parte administrativa esta dirigida por el jefe administrativo cuya funcion es
Planificar y ejecutar actividades administrativas del Centro, dentro de los
lineamientos del Director Ejecutivo y la Junta Directiva de FIADE y sus estatutos.
Elaborar el presupuesto anual administrativo. Elaborar el presupuesto general de
FIADE en coordinacion con el Director General y jefes de areas, para presentar al
Director Ejecutivo para su aprobacion. Velar por su fiel cumplimiento. Elaboracion de
informes financieros al Directorio. Organizar, dirigir y ejecutar todas las actividades
orientadas a los procesos de compras de materiales e insumos requeridos en
FIADE.

Responsabilizarse del manejo de Recursos Humanos, mantenimiento de la
infraestructura y generar condiciones adecuadas para el ambiente de trabajo.
Coordinar con el Director General para propiciar el normal funcionamiento y
ejecucion diaria de actividades del Centro y otras funciones y responsabilidades
asignadas por las autoridades de la organizacion. Autorizar permisos y vacaciones
del personal administrativo y su respectiva ejecucién. La autorizacion de los
préstamos serd considerada a través del visto bueno del jefe inmediato y Jefe
Administrativo quien gestiona la aprobacion ante el Director Ejecutivo. Revisar todas
las solicitudes de compra/mantenimiento/servicio previo a la revision del Director

General, para la aprobacion final del Director Ejecutivo.

Dentro de la parte Administrativa se divide las siguientes areas:
v' Recepcién

Atender las visitas que lleguen al Centro. Manejo de llamadas telefonicas.
Manejar la correspondencia de FIADE. Manejar el archivo general. Manejar y
controlar las solicitudes de pedido. Manejar, controlar y proveer los

suministros de oficina y limpieza. Colaborar y apoyar en actividades; y, otras
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funciones y responsabilidades asignadas por las autoridades de la

organizacion.

v' Contabilidad

Organizar, dirigir y ejecutar todas las actividades orientadas a llevar el
registro actualizado de todas las cuentas de la Fundacién en sus aspectos
presupuestales y contables. Elaboracion de informes financieros al Directorio.
Proporcionar informacion necesaria a la Direccion Ejecutiva, Direccion
General, Jefe Administrativo y Jefaturas. Aprovisionar los gastos mensuales.
Elaboracién de nomina mensual y liquidacién de beneficios sociales de
empleados y trabajadores del FIADE. Liquidacion de impuestos mensuales.
Elaboracion mensual de planillas y aportes del IESS y otras funciones y

responsabilidades asignadas por las autoridades de la organizacion.

v" Administrador de Campo

Controlar y coordinar con Director General, Jefe Administrativo y jefes de
area la ejecucion de las labores de preparaciéon del suelo y mantenimiento de
los lotes y de la infraestructura fisica y equipos de la estacion experimental.
Tendra bajo su supervisiéon a todo el personal de obreros del Centro. Apoyar
actividades de manejo y mantenimiento de ensayos experimentales de las
areas de investigacion. Supervisar la seguridad fisica e industrial del centro.
Registrar y supervisar la asistencia de los jornaleros agricolas y elaborar el rol
de pago semanal. Colaborar y coordinar con el Jefe Administrativo en
compras, servicios y mantenimientos; y, otras funciones y responsabilidades
asignadas por las autoridades de la organizacion. Registrar informacion

climatica de la estacion meteoroldgica.
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v Sistemas

Coordinar, organizar y dirigir el funcionamiento de la red informatica de
FIADE. Instalar programas de computacion, funcionamiento y mantenimiento
de los computadores del Centro. Responsabilidades del correcto archivo de
respaldos de la informacion del servidor. Coordinar con el SID para establecer
las bases de datos disponibles para consultas de usuarios de la Biblioteca y
otras funciones y responsabilidades asignadas por las autoridades de la

organizacion.

v Biblioteca

Coordinar, organizar y dirigir el funcionamiento del Servicio de informacion
y documentacién. Recopilar, clasificar, analizar y archivar la informacién
generada por FIADE y la que vaya adquiriendo. Busqueda y analisis de
informacion relevante para el FIADE a través de Internet. Mantener informado
al personal del Centro y de la industria sobre las publicaciones recibidas
mediante el envio de péaginas de contenido y otras funciones vy
responsabilidades asignadas por las autoridades de la organizacion.

3.2.Andlisis Comparativo, Evolucion, Tendencias y Perspectivas

Dentro del siguiente apartado se muestra un andlisis FODA de los factores

internos y externos que influyen en la cultura organizacional de la FIADE

determinando las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, con la finalidad

de marcar un precedente que permitird la realizacion de una propuesta. Asimismo,

se expone un analisis de comparativo de las caracteristicas organizativas el FIADE y
la empresa CENICANA de Colombia.
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3.2.1. Matriz FODA

4 FORTALEZAS

 Estructura organizacional con
orientacion a la eficiencia operacional.

* QOrientacion a los resultados
» Personal calificado.

DEBILIDADES
 Falta de mision, vision y objetivos
estrategicos

 Estructura organizacional vertical
dificulta la implantacion de una cultura

\organizacional.

F.O.D.A.

OPORTUNIDADES

~

« Patrocinio de empresas interesadas en
el desarrollo de la institucion.

AMENAZAS

* Influencia de los tres ingenios

azucareros.

Figura 4: Matriz FODA
Elaborado por: Emely Cotto.




3.2.2. Analisis Comparativo entre la FIADE y CENICANA

Para la ejecucion de un andlisis comparativo que presente una amalgama de la

evolucion y perspectivas propias de la cultura organizacional, fue necesario

establecer una comparacion entre ciertas caracteristicas basicas de la FIADE y otra

compafiia llamada CENICANA, misma que es de origen colombiano, empresa que

pertenece al mismo sector econémico.

Tabla 5

Cuadro comparativo entre la FIADE y CENICANA

FIADE

CENICANA

La Fundacion para la Investigacion
Azucarera del Ecuador (FIADE),

organizacion sin fines de lucro,

La Asamblea de Constitucién del Centro
de Investigacion de la Cafia de Azlcar de
Colombia, Cenicafia, tuvo lugar en Cali el
6 de septiembre de 1977. El Centro fue

creada en el afo 1997 el objetivo Historia o y )
o _ constituido como una corporacién privada
principal de desarrollar variedades ] o o )
. ) de caracter cientifico y tecnoldgico sin
y tecnologias en el cultivo de la o o o
. i animo de lucro, de duracion indefinida,

cafa de azdcar. _
con sede en Palmira.
Mision. - Contribuir al desarrollo,
competitividad y sostenibilidad del sector
agroindustrial de la cafia de azlcar de
Colombia, mediante la generacion de

No tiene constituida la mision y Mision y conocimiento y la innovacion tecnolégica.

visién constituida. vision Vision. - Ser un Centro de excelencia en
investigacion e innovacion a nivel mundial,
generador de tecnologias que hagan
competitivo el sector agroindustrial de la
cafia de azucar de Colombia.

Se divide en directivos, Se divide en directivos, administrativos,

Estructura

administrativos, técnicos y

jornaleros.

organizacional

técnicos, laboratorios y otros

departamentos.
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Comunicacion informal Comunicacién Comunicacién formal mayormente

mayormente descendente interna descendente y ascendente.

Los proyectos de investigacion se Generar conocimiento e innovacion
enmarcan bajo el sistema de Politicas de  tecnologica a través de la investigacion, la
gestién de calidad: Norma calidad transferencia de tecnologia y la prestacion
ISO9001-2008 de servicios especializados.

Entomologia, Fitomejoramiento

Cuenta con cinco areas de Fitopatologia, Biotecnologia, Manejo de
investigacion: Entomologia, Areas de aguas, Nutricién y fertilizacion,
Fitomejoramiento Fitopatologia, investigacion  Mecanizacion y practicas del cultivo,
Suelos y Fertilizantes y Quimica Climatologia y meteorologia, Fisiologia

vegetal, Geomatica.

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

3.2.3. Perspectiva General del Estudio

De acuerdo con el cuadro comparativo anterior, es evidente que la FIADE debe
realizar reformas y poner en practica acciones correctivas, para generar una mejora
dentro de la cultura organizacional que se estd fomentando de manera interna. Pues
es evidente que la inexistencia de mision, vision y valores institucionales pueden
incidir de manera negativa en el compromiso organizacional, asi como en la

comunicacion interna.

En otras palabras, si estos elementos encontrados fueran corregidos dentro de la
FIADE, se mejoraria la cultura interna e incluso se podria mejorar el desempefio de
los colaboradores. Por lo tanto, la presente investigacion pretende implementar una
propuesta que presente acciones Yy politicas que favorezcan a la cultura
organizacional de la FIADE, y que de manera indirecta promuevan el desempefio y
la productividad laboral. A continuacion, se presenta una gréafica de los componentes

de la cultura organizacional que se han visto afectados:
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CARACTERISTICAS
DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
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o comunicacién
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= Frecuencia Absoluta 0,6 0,85 0,65 0,95

Figura 5: Caracteristicas de la cultura organizacional de la FIADE

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.
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En el grafico anterior, se exponen los componentes de la cultura organizacional
que se han visto afectados, tales como; la identificacion de la organizacion, la
comunicacion interna, las relaciones de poder y las subculturas que se
desenvuelven en la organizacion, es decir, que estas variables afectan directamente
a los elementos circundantes, en este caso a los individuos que laboran en la
FIADE.

Cabe indicar, que una vez realizado el diagnostico organizacional de la FIADE y
establecer los indicadores que deben ser corregidos o mejorados, si la empresa
objeto de estudio no aplica una propuesta de mejora, es posible que el compromiso
laboral se vuelva nulo, aumente la rotacion de personal lo que ocasionaria una

perdida en la productividad de la compafia.

3.2.4. Anélisis Evolutivo de la FIADE

Como se detalla en los apartados anteriores la FIADE posee ventajas en cuanto a
sus elementos de Cultura organizacional, lo que se traduce en bajo desempefio
laboral de parte de sus empleados, asi como baja productividad, altos indices de

rotacion del personal, o desmotivacién para laborar.

El principal cuestionamiento es: ¢Como la FIADE va mejorar su cultura
organizacional y recuperar el tiempo mal invertido? En ese sentido, es necesario que
se ejecute un diagnostico a nivel grupal que acoja a toda la organizacién, de manera
gue se revisen todos los aspectos que contiene la cultura organizacional, con la
intencion de reconocer, establecer y proponer mejoras que mitiguen las perdidas

anteriores y que fomenten cambios positivos a nivel de toda la organizacion.
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Por lo tanto, la presente investigacion pretende proponer acciones de mejora que
fomenten la buena cultura organizacional en la FIADE, sin embargo, la principal
estrategia seria que los directivos de la compafiia se comprometan a la ejecucion de
dicha propuesta, y que mantengan la visibn de que estas mejoras son cambios
positivos a corto y mediano plazo, mismos que inciden en el clima organizacional
aumentando la motivacién de los empleados, aumentando su productividad y

generando compromiso.

3.3.Presentacion de Resultados y Diagnésticos

Dentro del siguiente apartado se muestran los principales resultados de los
instrumentos aplicados, ademdas se exponen los comentarios obtenidos en la
entrevista y con el grupo focal con la finalidad de explicar de manera detallada como
se realiz6 la recoleccion de informacion previo a la presentacion de resultados y

ejecucion del diagnaostico.

3.3.1. Entrevista Dirigida a los Jefes de Area

A continuacién, se exponen en detalle la matriz de respuestas de la entrevista
aplicada a los seis jefes de area que laboran en la FIADE. Ademas, es necesario
resaltar que este instrumento pretende identificar las caracteristicas de las variables

de cultura organizacional basando en el modelo impuesto por Zapata.
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Tabla 6

Matriz de respuestas generales de las Entrevistas aplicadas al personal administrativo

Pregu
ntas

1.- ¢Cuales
son las
principales
fortalezas y
virtudes que
posee la
cultura de la
FIADE entorno
a la percepcion
de sus
subordinados?

FIADE es una
entidad que se
dedica a la
investigacion,
una de sus
fortalezas es
gue se
preocupa que
el personal
esté
capacitado
sobre todo el
area técnica y
que el
empleado
tenga todas las
herramientas
para cumplir
sus funciones.

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

2.- ¢ Cuales
son las
principales
falencias y
desventajas
que posee la
cultura de la
FIADE
entorno a la
percepcion de
sus
subordinados
?

FIADE tiene
establecida
una politica,
pero no es
clara ni ha
sido difundida
con todo el
personal, no
tiene valores
establecidos
como
institucion, el
jefe
administrativo
que es el
encargado del
area de
recursos
humanos no
se preocupa
por el buen
ambiente
laboral

3.- ¢ Qué
tiempo dura
una cita en los
servicios de
podologia?

¢ Considera
gue este
tiempo de
espera se
cumple?

El personal
que labora en
FIADE es
profesionales
y muy
capaces de
cumplir las
funciones
encomendada
s; lo que falta
es un poco de
iniciativa de
parte de los
asistentes
para mejorar
que son adan
mas
productivos.

4.-

¢ Considera
que sus
subordinado
s se
encuentran
motivados a
laborar y
estan
comprometi
dos con la
empresa?

Hay un
compromiso
laboral,
pero falta
aun mas el
sentido de
empoderam
iento
organizacio
nal, eso
debido a la
falta de un
profesional
gue motive
al personal
o esté
pendiente
de lo que
sucede
entre el
personal.

5.-Con
relacion a su
grupo de
trabajo.
Califique el
nivel de
productividad
y ausentismo

El
Ausentismo
esta en un
nivel bajo,
mas son los
jornaleros
que se
ausentan un
poco mas.
La
Productivida
d esta en un
nivel
intermedio;
el personal
hace lo que
tiene
encomendan
do; pero no
hace un
poquito mas
para
demostrar
gue pueden
ser aln mas
productivos.

6.- ¢ Cuales
pueden ser las
medidas que
puede
implementar la
FIADE para
mejorar o
potenciar el
desempefio
laboral?

Implementar en
capacitaciéon un
motivador que
le trasmita el
sentido de
empoderamient
o al personal
con la
organizacion.
Establecer
metas y
seguimiento al
personal
anualmente
para aumentar
su
productividad y
desempefio.
Que el jefe
administrativo y
el director
técnico trabajen
conjuntamente
para asi a su
vez trasmitir el
mismo mensaje
a todos por
igual y mejorar
la
comunicacion.
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3.3.1.1. Resultados de la Entrevista dirigida a los Jefes de Area

Principales hallazgos

e La FIADE se preocupa por la capacitacion de personal técnico y ofrece las

herramientas necesarias para el cumplimiento de las actividades.

e Las politicas internas no estan definidas, tampoco son conocidas por los

empleados internos.

e Se evidencia la falta de compromiso e iniciativa de parte del personal

administrativo y técnico.
¢ EXxiste falta de motivacion y liderazgo dentro del ambiente laboral.

e Existe un nivel bajo en ausentismo, siendo los jornaleros lo que mas se

ausentan de su puesto de trabajo.
e La productividad laboral es estable y se encuentra en un nivel medio.

e Se debe mejorar la comunicacion interna.

Anaélisis critico

De acuerdo con la perspectiva de los jefes de area, es posible determinar que
existe una falta de compromiso laboral de parte del personal operativo y técnico,
pues la productividad personal es llevada de manera ambivalente, es decir, que con
una reforma en las politicas internas es posible que se mejore el ambiente laboral

aumentando la motivacion y productividad en los empleados, promoviendo un

impacto positivo dentro de la cultura organizacional de la FIADE.

3.3.2. Encuesta Dirigida al Personal Administrativo y Técnico

La encuesta fue dirigida a todo el personal administrativo y técnico, un total de 64
personas con la intencion de medir las variables de desempefio laboral y
compromiso laboral, tomando en consideracién la perspectiva de estos trabajadores.
A continuacion, en las siguientes tablas se exponen los principales resultados de
estas variables:
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Tabla 7

Variable desempefio laboral — Encuesta dirigida a los empleados

Encuesta dirigida al personal administrativo y .
- Frecuencia
PREGUNTAS técnico
Variable desempefio Laboral Mala Regular Buena | Excelente | TOTAL
1.- Como califica su desempefio laboral: 2 20 63 16 100%
2. _Como_call.flca la comunicacion interna con su jefe 6 9 63 2 100%
inmediato:
3.- Como califica su actitud dentro &mbito laboral: 0 8 78 14 100%
Como califica las condiciones ambientales
4.- (infraestructura, tecnologia y materiales) que le ofrece la 0 22 63 16 100%
empresa:
5.- Como calificaria su productividad laboral: 0 6 55 39 100%

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

Tabla 8

Variable compromiso laboral — Encuesta dirigida a los empleados

Encuesta dirigida al personal administrativo y .
L Frecuencia
PREGUNTAS UEEIEE = —
. . . ocas uchas .
Variable compromiso laboral Casi nunca veces veces Siempre TOTAL

;Usted se siente identificado y comprometido con la

6.- cosees ycomp 16 2 47 16 100%
compafia?

7. ¢Con§|de.rt'a\ que las politicas ynor[nas de la 6 16 31 47 100%
organizacion afectan su desempefio laboral?

8.- ¢Se ha presentados frustraciones por su trabajo? 0 38 47 16 100%
¢Alguna vez, se ha ausentado o a buscado realizar otras o

S. actividades ajenas al trabajo, dentro del horario laboral? 8 55 31 6 100%
Considera que se respeta las normas, politicas

10.- oré que se resp P y 23 34 27 16 100%
valores institucionales de la empresa

Fuente: FIADE
Elaborado por: Emely Cotto.

Tal como se expresé en las tablas anteriores el personal encuestado considera
gue su desempeiio laboral es relativamente bueno y que la empresa le provee de las
condiciones béasicas para poder laborar y se evidencia una buena comunicacion
interna, en cuanto al compromiso laboral, los empleados manifiestan que se sienten
identificados con la empresa, sin embargo, las politicas de las misma o la ausencia

de estas, ellos indican que pueden afectar su propio desempefio laboral.
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3.3.2.1. Tabulacion de la Encuesta Dirigida al personal

Administrativo y Técnico

1.- ¢Como califica su desempefio laboral?

Tabla 9
Calificacion del desempefio laboral

FRECUENCIA %

Mala 2 3%

Regular 14 20%

Bueno 43 61%

Excelente 11 16%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.
Desempeno laboral:

H Mala
M Regular
M Buena

= Excelente

Figura 6: Calificacion del desempefio laboral

Interpretacion: Conforme a los datos observados en la figura se puede observar
que el 61% de los consultados calificaron su trabajo como bueno, es decir, que ellos
estipulan que hacen una labor aceptable tanto para los clientes como para sus

superiores.
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2.- ¢Como califica la comunicacién interna con su jefe inmediato?

Tabla 10

Calificacion de la comunicacion interna

FRECUENCIA %
Mala 4 6%
Regular 6 8%
Bueno 47 67%
Excelente 13 19%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

o

La comunicacion interna con su
jefe inmediato

B Mala
m Regular
W Buena

" Excelent
e

"

Figura 7: Calificacion de la comunicacion interna

Interpretacion: El 67% de los encuestados manifestaron que su comunicacion con

el jefe inmediato es buena, es decir que el clima laboral ha generado confianza.
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3.- ¢Como califica su actitud dentro del ambito laboral?

Tabla 11
Calificacion de la Actitud laboral

FRECUENCIA %
Mala 0 0%
Regular 5 7%
Bueno 54 7%
Excelente 11 16%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

Actitud dentro ambito laboral

H Mala
M Regular
¥ Buena

" Excelente

Figura 8: Calificacion de la actitud laboral

Interpretacion: Como se puede visualizar en la figura, el 78% de los encuestados
estipularon que la actitud laboral es buena, es decir, que son serviciales y por ende
estan dispuestos a desempefiar las funciones que se le asignen.
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4.- ;Coémo califica las condiciones ambientales que le ofrece la empresa?

Tabla 12
Calificacion de las Condiciones ambientales

FRECUENCIA %
Mala 0 0%
Regular 15 21%
Bueno 44 63%
Excelente 11 16%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

Condiciones ambientales que le
ofrece la empresa:

H Mala
M Regular
M Buena

' Excelente

Figura 9: Calificacion de las Condiciones ambientales

Interpretacion: De acuerdo con los datos se puede notar como el 63% de los
encuestados afirmaron que las condiciones ambientales de la empresa son buenas,
es decir que cumplen con sus expectativas y por ende pueden servir en la empresa

de forma eficaz.
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5.- ¢Como calificaria su productividad laboral?
Tabla 13

Calificaciéon de la Productividad laboral

FRECUENCIA %

Mala 0 0%

Regular 4 6%

Bueno 38 54%

Excelente 28 40%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.
F ..
Productividad laboral

H Mala
H Regular

W Buena

Figura 10: Calificacion de la Productividad laboral

Interpretacion: De acuerdo con la informacion procesada se puede notar como el
54% de los encuestados estipularon que su productividad es buena, es decir

cumplen con los que se les pide ademas logran satisfacer la demanda de los
supervisores.
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6.- ¢ Usted se siente identificado y comprometido con la compafhia?

Tabla 14
Compromiso empresarial
FRECUENCIA %
Casi nunca 10 14%
Pocas veces 16 23%
Muchas veces 33 47%
Siempre 11 16%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

¢ Usted se siente identificado y
comprometido con la compania?

B Casi nunca
M Pocas veces
M Muchas veces

Siempre

Figura 11: Compromiso empresarial

Interpretacion: El 47% de los encuestados estipularon que muchas veces se
sienten comprometidos con la empresa, es decir buscan alcanzar las metas

propuestas, asi como cumplir con su desempefio.
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7.- ¢,Considera que las politicas y normas de la organizacion afectan su

desempefio laboral?

Tabla 15
Efecto de las medidas laborales

FRECUENCIA %
Casi nunca 4 6%
Pocas veces 11 16%
Muchas veces 25 36%
Siempre 30 43%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

¢ Considera que las politicas y normas de la
organizacion afectan su desempeno laboral?

M Casi nunca
M Pocas veces
¥ Muchas veces

Siempre

Figura 12: Efecto de las medidas laborales

Interpretacion: El 43% de los encuestados mencionaron que su desempefio
laboral se ve expuesto a deficiencias cuando las politicas y las normas no son

acogidas con mucho ahinco.
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8.- ¢, Se ha presentado frustraciones por su trabajo?

Tabla 16
Frustraciones laborales

FRECUENCIA %
Casi nunca 0 0%
Pocas veces 25 36%
Muchas veces 33 47%
Siempre 12 17%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

¢Se ha presentados frustraciones
por su trabajo?

M Casi nunca
M Pocas veces
B Muchas veces

" Siempre

r

Figura 13: Frustraciones laborales

Interpretacion: El 47% de los encuestados estipularon que muchas veces

presentan frustraciones, esto puede ser una de las razones por las cuales su

desempefio labora no siempre es el excelente.
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9.- ¢Alguna vez, se ha ausentado o ha buscado realizar otras actividades

ajenas al trabajo, dentro del horario laboral?

Tabla 17
Ausencia de jornada laboral

FRECUENCIA %
Casi nunca 5 7%
Pocas veces 39 56%
Muchas veces 22 31%
Siempre 4 6%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

¢Se ha ausentado o a buscado
realizar otras actividades ajenas al
trabajo, dentro del horario laboral?

M Casi nunca
M Pocas veces
® Muchas veces

© Siempre

Figura 14: Ausencia de jornada laboral

Interpretacion: El 56% de los encuestados estipularon que siempre estan en sus
jornadas laborales y que por lo general no faltan, denotando asi el compromiso con

la empresa.
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10.- ¢ Considera que se respeta las normas, politicas y valores institucionales

de la empresa?

Tabla 18
Respeto por las normas empresariales
FRECUENCIA %
Casi nunca 17 24%
Pocas veces 24 34%
Muchas veces 18 26%
Siempre 11 16%
TOTAL 70 100 %

Elaborado por: Emely Cotto.

Considera que se respeta las
normas, politicas y valores

8% 12%

12% W Casi nunca
‘ M Pocas veces

® Muchas veces

Siempre

Figura 15: Respeto por las normas empresariales

Interpretacion: El 34% de los encuestados mencionaron que son pocas las veces
gue se respeta las normas de la empresa, estipulando asi una falta por parte de los

empleados.
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3.3.3. Grupo Focal realizado con los Jornaleros

El grupo focal se realiz6 con los 10 empleados que cumplen la funcién de
jornaleros agricolas, mediante un conversatorio se buscé conocer la opinion de
estos trabajadores, tomando en consideracién las caracteristicas de la cultura
organizacional y el desempefio laboral. A continuacion, se enlistan las respuestas

generales del grupo en cuestion:

Variable: Cultura organizacional

1. ¢Conoce la historia de la organizacibn? ¢Se siente identificado con la

organizacion?

Si se conoce la historia de FIADE, es un centro de investigacion que nace del
aporte de los Ingenios Azucarera San Carlos, Valdez y la Troncal. El personal si
siente identificado, pero FIADE como institucibn marca mucho la diferencia de lo
gue son jornaleros, asistentes y jefes, debe mejorar ese trato para que el

personal se siente aun mas identificado.

2. ¢Conoce el principal proyecto o meta de la organizacion? ¢Coémo califica la

comunicacioén interna con su jefe inmediato?

El principal objetivo de FIADE es crear variedades que les permita a los Ingenios
mejorar su productividad azucarera. La comunicacidn no es buena eso falta
mejorar en FIADE. Las diferencias que existen entre el jefe administrativo y el

director técnico crean un problema en la comunicacion entre todo el personal.

3. ¢Considera que las condiciones ambientales (infraestructura, tecnologia y

materiales) que le ofrece la empresa, son éptimas para trabajar?

Son Optimas, una de las ventajas de FIADE es que se preocupa de que el

personal tenga todas las herramientas necesarias para realizar su trabajo.
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Variable: Desempefio laboral

4. ¢Como califica su actitud y desemperio laboral?

La actitud es buena y se cumple con lo encomendado.

5. ¢Considera que las funciones que realiza son afines a sus capacidades y

rendimiento?

Si, cada uno est4 en el &rea de acuerdo con sus capacidades y si no pues existe

la debida capacitacion para aprender.

6. ¢ Considera que la organizacion lo recompensa por su rendimiento laboral?

Estamos satisfechos, pero si falta de parte de la organizacién revisar las
funciones de cada uno para que los aumentos de sueldos sean considerados por

el buen rendimiento laboral.

7. ¢Se siente motivado y satisfecho a nivel laboral dentro de la organizacion?

Falta motivacion, cada uno realiza su trabajo por demostrar su profesionalismo,
pero si falta la parte motivadora de la institucion que resalte le buen trabajo que
se realiza o vean el esfuerzo que se esta ejecutando para cumplir con todas las

actividades.

3.3.3.1. Resultados del grupo focal realizado con los jornaleros

Principales hallazgos

e El personal conoce la historia de la compaiiia, pero la falta de cohesion grupal

no permite una identificacion total dentro de la cultura organizacional.

e Falta de comunicacion interna, entre jornaleros y personal técnico o

superiores.
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e Los empleados consideran que muestran una actitud positiva y buena

predisposicion para cumplir con sus labores.
e Existe incomodidad en cuanto a funciones y salarios.

e Falta de motivacion o incentivos de parte de la compafiia.

Analisis critico

Con relacion a la variable de cultura organizacional, los jornaleros manifiestan que
existe una mala comunicacion interna que evidencia la posicion jerarquica
dejandolos a ellos en el ultimo nivel, ademas de la falta de identificacién con la
empresa y la ausencia de cohesion grupal. Por otra parte, en cuanto a la variable de
desempeiio laboral, los empleados consideran que muestra buena actitud para
trabajar, sin embargo, consideran que las funciones y salarios deberian ser
revisados, y sugieren que la compafia deberia invertir en el personal con la

intencién de motivarlos.

3.3.4. Escala de Robinson — Evaluacion de Desempefio del Personal de
la FIADE

La escala de Robinson fue aplicada para determinar el desempefio laboral del
personal en general para este test se consideré a los 70 trabajadores con la finalidad
de evaluar las variables de puntualidad, iniciativa, relaciones Interpersonales y
conocimiento del puesto. A continuacién, se presenta un resumen general de los

resultados obtenidos.

Tabla 19
Resultados de la Escala de Robinson

RESUMEN DE DIMENSIONES

DIMENSIONES PUNTAJE PROMEDIO
Resultados 8.47
Puntualidad y Responsabilidad 10.79
Iniciativa 11.06
Relaciones Interpersonales 8.79
Conocimiento del Puesto 7.70

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 16: Resultados de la Escala de Robinson

Interpretacion: Al revisar los promedios obtenidos se puede observar que la
iniciativa es la dimension mas sobresaliente en la organizacion, dando a entender
qgue el personal tiene predisposicion para laborar. En cambio, la dimension que
presento el promedio mas bajo es en el conocimiento del puesto, mostrando que la

organizacion no tiene resultados eficientes en funcién de un manual de tareas.

3.3.4.1. Tabulacién de la escala de Robinson

Dimensiéon 1: Resultados

Objetivo: Evaluar si los trabajadores logran los objetivos establecidos

Tabla 20
Resultados Objetivos

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Muy Bueno 0 0%
Bueno 0 0%
Regular 17 12%
Malo 73 5204
Muy Malo 50 36%
Total 140 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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0% 0% 12% = Muy Bueno

= Bueno
Regular
Malo

B Muy Malo

Figura 17: Resultados objetivos

Interpretacion: De acuerdo con la figura, se puede observar que el 52% de los
resultados es malo, es decir que los trabajadores no estan logrando cumplir con los

objetivos establecidos, generando malestar en el desenvolvimiento laboral.

Dimension 2: Puntualidad y Responsabilidad

Objetivo: Evaluar si los trabajadores cumplen con el horario establecido en el lugar
de trabajo.

Tabla 21
Resultado Puntualidad y Responsabilidad

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa

Muy Bueno 49 23%
Bueno 5 2%
Regular 8 4%
Malo 68 32%

Muy Malo 80 38%

Total 210 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 18: Resultado Puntualidad y Responsabilidad

Interpretacion: Conforme a los datos se pude notar como el 38% de los resultados
denotaron que son muy malos para el cumplimiento de la puntualidad y
responsabilidad, por ende, los trabajadores no estan aferrandose al tiempo que es

labores.

Dimensién 3: Iniciativa

Objetivo: Evaluar si los trabajadores pueden tomar decisiones sin recibir

instrucciones detalladas.

Tabla 22
Resultado toma de decisiones

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa

Muy Bueno 0 0%
Bueno 24 11%
Regular 61 29%
Malo 82 39%

Muy Malo 43 20%
Total 210 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 19: Resultado toma de decisiones

Interpretacion: ElI 39% de los resultados en cuanto a la toma de decisiones es
malo, es decir, que ellos no tienen iniciativa para poder decir que hacer en momento
engorrosos o cuando la situacion lo amerita, denotando que existe una falta de

profesionalismo e interés para resolver conflictos.

Dimension 4: Relaciones Interpersonales

Objetivos: Evaluar si los trabajadores poseen un adecuado comportamiento entre
Sus compairieros

Tabla 23

Resultado Relaciones Interpersonales

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa

Muy Bueno 0 0%
Bueno 0 0%
Regular 1 1%
Malo 83 59%

Muy Malo 56 40%

Total 140 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 20: Resultado Relaciones Interpersonales

Interpretacion: ElI 59% de los resultados en cuanto a las relaciones
interpersonales es malo, es decir que los trabajadores no han manejado un clima
laboral eficaz, generando posibles altercados entre ellos y sobre todo dejando
abierta la posibilidad a cualquier disputa.

Dimensién 5: Conocimiento del Puesto

Objetivo: Evaluar si los trabajadores tienen conocimiento de sus tareas, los procesos
y las técnicas para realizar su trabajo.

Tabla 24

Resultado Conocimiento del Puesto

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa
Muy Bueno 5 4%
Bueno 13 9%
Regular 20 14%
Malo 62 44%
Muy Malo 40 29%
Total 140 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 21: Resultado Conocimiento del Puesto

Interpretacion: El 44% de los resultados en cuanto al conocimiento del puesto es
malo, es decir que los trabajadores no tienen conocimiento necesario y profesional

para el desarrollo de sus tareas, los procesos y las técnicas para realizar su trabajo.

3.3.5. Escala de Denison — Rendimiento Laboral del Personal de la
FIADE

La escala de Denison fue aplicada a todo el personal de la FIADE con la finalidad
de complementar el analisis de la evaluacion del desempefio, estudiando variables
del rendimiento laboral como la orientacion a los resultados, a la gente, la atencién al

cliente y el trabajo en equipo. A continuacion, se exponen los principales resultados:

Tabla 25
Resultados de la Escala de Denison

RESUMEN DE DIMENSIONES

DIMENSIONES PUNTAJE PROMEDIO
Orientacion a los resultados 15.31
Orientacion a los equipos 12.84
Orientacion a la gente 15.06
Agresividad 9.84
Estabilidad 13.13
Innovacion y toma de riesgo 9.61
Atencion al detalle 15.43

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 22: Resultados de la Escala de Denison

Interpretacion: Como se puede evidenciar en el grafico anterior, los resultados son
muy estables y parejos, no obstante, entre las dimensiones més altas tenemos que,
existe una correcta atencion al detalle, orientacion a los resultados, a la gente, a los
equipos y estabilidad. Sin embargo, la parte de la innovacién y toma de riesgo se

encuentra en menor instancia junto a la agresividad.

3.3.5.1. Tabulacién de la Escala de Deninson

Dimensiéon 1: Orientacion a Resultados

Tabla 26
Resultado Involucramiento

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa
Muy desacuerdo 15 5%

En desacuerdo 38 14%
Neutral 34 12%
De acuerdo 86 31%
Totalmente de acuerdo 107 38%
Total 280 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 23: Resultado Involucramiento

Interpretacion: ElI 38% de los resultados en cuanto al involucramiento de los
trabajadores denot6 que los empleados precisan de relacionarse mas con los

clientes, asi como también con los objetivos de la empresa.

Dimensidn 2: Orientacion a la gente

Tabla 27
Resultado Consistencia

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Muy desacuerdo 29 10%
En desacuerdo 49 18%
Neutral 66 24%
De acuerdo 106 38%
Totalmente de acuerdo 30 11%
Total 280 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 24: Resultado Consistencia

Interpretacion: El 38% de los resultados en cuanto al trato con los clientes, se

puede notar que la consecuencia es que se esta de acuerdo en que los trabajadores

deben tener un mayor contacto con los clientes y tener esa persuasion para poder

tratar con ellos.

Dimension 3: Orientacion a los Equipos

Tabla 28
Resultado Adaptabilidad

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Muy desacuerdo 3 1%

En desacuerdo 33 12%
Neutral 56 20%
De acuerdo 116 41%
Totalmente de acuerdo 72 26%
Total 280 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 25: Resultado Adaptabilidad

Interpretacion: El 41% de los resultados es de acuerdo, es decir que los
empleados deben esforzarse por tener y mejorar la adaptabilidad, ya que sin ella es
complicado que exista un equipo de trabajo dentro de la empresa, generando mas

resultados individuales.

Dimension 4: Agresividad

Tabla 29
Resultado Mision

Caracteristicas Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta Relativa

Muy desacuerdo 61 22%
En desacuerdo 124 44%
Neutral 30 11%
De acuerdo 35 13%
Totalmente de acuerdo 30 11%
Total 280 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 26: Resultado Mision

Interpretacion: El 44% de los resultados en cuanto a la mision de los empleados
es en desacuerdo, es decir que los trabajadores no deben ser agresivos para lograr

los propésitos de la empresa.

Dimensién 5: Estabilidad

Tabla 30
Resultado Estabilidad

Coracersticas Ffeckenen  Fecuencta
Muy desacuerdo 1 0%
En desacuerdo 2 1%
Neutral 18 9%
De acuerdo 85 40%
Totalmente de acuerdo 104 50%
Total 210 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 27: Resultado Estabilidad

Interpretacion: ElI 50% de los resultados en cuanto a la estabilidad emocional de

los trabajadores debe mejorarse, esto permite que los empleados mejoren su

desempefio laboral, creando un ambiente mucho mas productivo.

Dimensidn 6: Innovacién y Toma de Riesgo

Tabla 31
Resultado Innovacién y Toma de Riesgo

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Muy desacuerdo 50 18%
En desacuerdo 82 29%
Neutral 45 16%
De acuerdo 79 28%
Totalmente de acuerdo 24 9%

Total 280 100%

Elaborado por: Emely Cotto.
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Figura 28: Resultado Innovacién y Toma de Riesgo

Interpretacion: El 29% de los resultados en cuanto a la innovacién y toma de
riesgo debe ser mejorado, debido a que los trabajadores no tienen esa iniciativa para

tomar decisiones y querer progresar.

3.4.Verificacion de Hipo6tesis

3.4.1. Verificacion Hipotesis General

- H1: Con la realizacion de la investigacion se lograra evidenciar una relacion

entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de la FIADE.

- Ho: Con la realizacion de la investigacibn no se logrard evidenciar una

relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de la FIADE.

Fue posible medir las variables establecidas conforme a las hipétesis expuestas,

es decir, que la cultura organizacional es medible, asi como es posible estratificar
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sus caracteristicas propias dentro de la compainiia, entre los principales resultados se
evidencia que los empleados, desarrollan sus actividades diarias dentro de un clima
laboral no desfavorable, pues se demostré estadisticamente como la cultura

organizacional puede influir en el rendimiento laboral de todos los trabajadores.

Por lo tanto, se demuestra una relacion entre ambas variables. Ya que la cultura
organizaciones es causante de un mal clima laboral, a la vez que no aporta al
rendimiento laboral de los colaboradores. Entonces, dada esta relacion, si se mejora
la cultura organizacional, se armonizara el clima laboral en el que se desempefian
los trabajadores. Esto se ve posible mediante la formulacion y aplicacion de
politicas. Entonces, la hipotesis H1 se acoge ante el presente estudio al demostrar
que la cultura organizacional si influye en el desempefio de las labores diarias de los

empleados en la empresa objeto de estudio.

3.4.1. Verificacion Hipotesis Especificas

- Especifica 1

- H1: Con la identificacion de las caracteristicas de la cultura organizacional de
la FIADE se determinara los factores que afectan el nivel de compromiso,

desemperio, productividad y motivacion de los colaboradores.

- Ho: Con la identificacion de las caracteristicas de la cultura organizacional de
la FIADE no se determinard los factores que afectan el nivel de compromiso,
desempefio, productividad y motivacion de los colaboradores.

Se logro determinar los factores que afectan el nivel de compromiso, desemperio,
productividad y motivacion de la organizacién en estudio. Esto tras identificar
caracteristicas de la cultura organizacional como la comunicacion interna,
condiciones ambientales, satisfaccion, entre otras; de modo que se permitié obtener
informacion real sobre los factores que afectan el desenvolvimiento de los
integrantes de la organizacion. Asi la hipoétesis especifica uno es afirmativo,
conociendo que las condiciones basicas que la empresa provee y la comunicacion
organizacional es relativamente buena, no obstante, este se ve afectado por la

carencia de reglamentos que guien el desenvolvimiento.
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- Especifica 2

- H1: Con el diagnostico organizacional se estableceran politicas que potencien

el rendimiento, desempefio y productividad de los empleados de la FIADE.

- Ho: Con el diagnostico organizacional no se establecerdn politicas que
potencien el rendimiento, desempefio y productividad de los empleados de la
FIADE.

Se verifica la hipétesis especifica dos, ya que realizado un diagnéstico
organizacional se entrevio la necesidad de establecer politicas, que parten desde la
creacion e institucion de una mision y vision que guie la cultura organizacion y con
ello una planificacién estratégica como parte de esta. Asi deben establecer politicas
oportunas dentro de estas tematicas con las que los empleados mejoraran su
desenvolvimiento, a las estas politicas tener la oportunidad de aportar a una buena

cultura organizacional.

- Especifica 3

- H1: Con el andlisis de la relacion de la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la FIADE, se disefiara una propuesta

aplicable que permita aumentar la productividad de los colaboradores.

- H1: Con el andlisis de la relacion de la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la FIADE, no se disefiard una propuesta
aplicable que permita aumentar la productividad de los colaboradores.

Es valida la tercera hip6tesis especifica debido a que a lo largo de la investigacion
y analisis de resultados de las caracteristicas de la cultura organizacion y el
desempeiio laboral de los empleados de la FIADE se vio la necesidad de realizar
cambio dentro de su cultura organizacional para asi obtener mejores resultados. Por

ello se destinaran esfuerzos en la obtencién de una propuesta que considere todos
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los aspectos negativos de la situacion actual en la FIADE y conseguir una empresa
con gran desarrollo competitivo. Esto al hacer énfasis en fomentar una identidad
corporativa, comunicacion interna, trabajo en equipo, motivacion y control del

desemperio que la FIADE pueda tener.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DE LA PROPUESTA

4 1Introduccidén

En la actualidad existe un gran interés de términos como clima y cultura
organizacional, asi como retencion de talentos dentro de la compafia. Muchas
investigaciones relacionadas con estos temas coindicen en que, es importante que
la organizacién le ofrezca al trabajador un ambiente arménico y comodo, que
permita la identificacion y compromiso con la empresa, de tal manera, que potencie

su productividad.

Es importante recordar que la cultura organizacional existe desde que se crean
las organizaciones, el objetivo es promoverla de manera positiva entre los
trabajadores; es decir, al tener un claro diagnéstico, es posible comprender este
fendmeno social con la intencion de disefiar acciones que la gestionen en funcion a

las estrategias de negocios de la organizacion.

La cultura organizacional permite tener un contacto con el exterior e interior con el
cual se puede decir qué sienten los empleados de la organizacion y qué perciben del
mundo exterior. En definitiva, la cultura organizacional es una percepcion colectiva,

de lo que todo el personal esta sintiendo o vivenciando en un momento determinado.

Por lo tanto, la cultura organizacional implica multiples variables, no obstante, la
presente investigacion basé su estudio en los elementos de la cultura organizacional
que refiere Zapata. Luego de haber realizado el diagndstico de la situacion
organizacional de la FIADE es necesario disefiar una propuesta que implemente
acciones que mejoren la cultura organizacional y que potencien la productividad y

compromiso en sus colaboradores.
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4.2.0bjetivo General

Diseflar una propuesta que presente acciones y politicas que favorezcan a la
cultura organizacional de la FIADE con la finalidad de aumentar el desempefio

laboral en sus colaboradores

4.2.1. Objetivos Especificos

e Disefiar acciones que permiten obtener resultados a corto plazo.

e Tomar medidas especificas en las debilidades encontradas dentro de la

cultura organizacional.

e Proponer acciones que promuevan la identidad corporativa, la comunicacion
interna, el trabajo en equipo, la evaluacién del desempefio, y, el

reconocimiento y motivacién en los colaboradores de la FIADE

4.3.Propuestas que Mejoran la Cultura Organizacional

Tomando en consideracion los resultados obtenidos dentro del diagndstico
organizacional, y los objetivos de la presente propuesta, ademas en el anexo 5 se
presenta el plan de accion de la presente propuesta, a continuacién, se presentan

las estrategias y actividades a implementar:

4.3.1. Plan estratégico: Identidad Corporativa

La identidad corporativa es el primer paso antes del compromiso organizacional,
por lo tanto, es necesario que la empresa tenga muy bien definido su mision, visién,

y valores organizacionales, asi como sus objetivos estratégicos.
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Dentro de la situacion actual, la FIADE carece de mision y vision, asi como de
valores institucionales bien constituidos, lo que esta empresa tiene bien definido son
sus objetivos econdémicos y de productividad. Por lo tanto, es necesario que la
FIADE desarrolle su entidad corporativa a través de la construccion de politicas y

talleres, utilizando las siguientes estrategias:

Cultura Organizacional

Identidad y

compromiso

corporativo

Metas .
. Instrumentos: Indicadores:
- Elaborar la propia . .,
misién y vision - Charla_s d(_a,lnducmon - E_ncues_tg de
. y capacitacion satisfaccion

- Realizar talleres de
induccion

Figura 29: Plan estratégico: Identidad corporativa

4.3.1.1. Acciones

e Presentar un taller de induccion que reuna a los colaboradores de la FIADE
con la intencion de capacitarlos acerca de la importancia de trabajar bajo

una mision y vision bien constituidas.

e Desarrollar un taller participativo que involucre a Junta directiva y
empleados en general con la finalidad de que los asistentes colaboren un

concepto propio de mision y visién, valores institucionales.

e Promover la identidad corporativa en todos los empleados, utilizando
informacion visual que exprese la misién y vision de la FIADE, para que los
colaboradores conozcan los fines de la compaiiia y trabajen en pro de esas

metas.
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Tabla 32

Cronograma de los Talleres

CROGRONOGRAMA DE LOS TALLERES

Fecha Tema Dirigido a: Objetivo del Capacitador
taller
02/02/2018 Trabajadores de Campo Capacitar al
Cultura
o _ personal acerca
Organizacional: Asistentes Técnicos de la importancia
11/02/2018 = Identidad y CIes | y porta Emely Cotto
. Administrativos de la mision,
compromiso o
) visién y valores
corporativo i :
18/02/2018 Jefes de Areas corporativos
Fecha Tema Dirigido a: Objetivo del Capacitador
taller
04/03/2018 Trabajadores de Campo L
Disefar un
. . - concepto propio
11/03/201g |~ ldentidad - Asistentes Técnicosy 4o ision Vision | Emely Cotto
corporativa Administrativos
y valores
. institucionales
18/03/2018 Jefes de Areas

Elaborado por: Emely Cotto.
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Tabla 33

Presupuesto de Talleres para 3 capacitaciones 02, 11y 18 de febrero.

Taller No. participantes Descripcién Cant. ngfo Cigtsatlo
Capacitador 1 300 300,00

Carpetas amarillas 48 0,10 4,80

Resma de papel 1 3,50 3,50

qutura " Bol.l’graf_os 48 0,10 4,80
Organizacional Alquiler sillas 150 1 150,00

Alquiler proyector 1 30 30,00
Refrigerio 144 1,10 158,40

Cert_ificad(_) de 48 0.50 24.00

asistencia.

Sub Total 675,50
Capacitador 1 300 300,00

Carpetas amarillas 48 0,10 4,80

Resma de papel 1 3,50 3,50

Identida}d 46 AIBol.lgraf_os 48 0,10 4,80
corporativa quiler sillas 150 1 150,00

Alquiler proyector 1 30 30,00
Refrigerio 144 1,10 158,40

Cert_ificad(_) de 48 0.50 24,00

asistencia.

Sub Total 675,50
Total 1351,00

Elaborado por: Emely Cotto.
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4.3.2. Plan estratégico: Comunicacion Interna

La comunicacion interna, no solo consiste en trasmitir mensajes de manera

y circular.

descendente, donde la informacion es trasmitida de jefe a subordinado, sino que

mas bien, la comunicacién como tal es proceso bidimensional, dinAmico, interactivo

Como situacion actual, la FIADE debe mejorar su comunicacion interna, llamando

Promover la
Comunicacion interna

el interés de parte de sus empleados, utilizando con mayor énfasis otros medios de
difusién, por lo tanto, a continuacion, se expone el plan estratégico y ciertas

acciones gue podrian mejorar la comunicacion interna de la empresa en cuestion:

|

|

Metas

- Mejorar la comunicacién
interna

- Fomentar la
comunicacion horizontal

Instrumentos:
- Uso de mural
-Correo interno
-Buzobn de sugerencias

Indicadores:

- Indicadores de gestién y
productividad

Figura 30: Plan estratégico: Comunicacion interna

4.3.2.1. Acciones

e Publicar en el mural de la entrada, mostrando informacion especifica.

e Mejorar el correo interno entre los empleados.

e Colocar un buzén de sugerencias para los empleados subordinados.
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Es responsabilidad de cada trabajador revisar su correo interno. Para evitar
inconvenientes de que el colaborador no reciba la informacion, se realizara un
mantenimiento constante bajo la responsabilidad del Supervisor de Sistemas de que
el correo interno fluya con normalidad y de manera oportuna. A continuacion, se
muestran los costos para llevar a cabo las actividades consideradas. El presupuesto
presenta Unicamente los costos de instrumentos que requieren ser adquiridos. No
obstante, para las demas actividades, tal es el caso de los mensajes enviados por
correo interno; actividad que debe ser realizada con las actuales herramientas

tecnoldgicas y recurso humano envuelto a las actividades ordinarias de la empresa.

Tabla 34

Presupuesto actividades de plan comunicacioén interna.

Metas Instrumento Cant. CS?O Costo total
Fomentar la Buzon de sugerencias 2 5 10,00
comunicacion
horizontal PapEI A4 10 0,01 0,10
Total 10,10

Elaborado por: Emely Cotto.

Estas iniciativas se dejaron como sugerencias para la administracion, ya que se
considero su utilidad y viabilidad; como tal se hicieron estas tareas, pero ya por parte
de la Gerencia Administrativa y Financiera, sin la participacion de este trabajo en su

preparacion y ejecucion.
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4.3.3. Plan estratégico: Trabajo en Equipo y Liderazgo Situacional

El trabajo en equipo a nivel organizacional favorece al clima laboral pues fomenta

una cultura de integracion y empoderamiento, donde los colaboradores utilizan una

serie de estrategias y métodos para alcanzar metas en comun. En la actualidad

FIADE no cuenta con actividades que integren totalmente al personal.

Acorde a los resultados que se desea obtener, este apartado presenta un plan

estratégico y acciones enfocadas en las actividades que fomenten el trabajo en

equipo, el liderazgo y empoderamiento en los empleados.

Trabajo en equipo y
liderazgo situacional

|

|

Metas

- Mejorar el clima
organizacional

- Desarrollar habilidades
de liderazgo en los
colaboradores

Instrumentos:

- Realizar actividades
dentro y fuera de la
empresa

- Juego de roles

Indicadores:

- Encuesta de satisfaccion
laboral

Figura 31: Plan estratégico: Trabajo en equipo Yy liderazgo situacional

4.3.3.1. Acciones

e Sociabilizar la filosofia corporativa de bienestar
trabajadores y directivos.

comun entre los

e Proponer actividades recreativas fuera de las instalaciones del FIADE,

mediante la contratacion servicios profesionales externos.
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e Disefiar un calendario de actividades de integracion durante el afio

e Permitir que los colaboradores de areas administrativas puedan dirigir o

tomar decisiones de acuerdo con sus conocimientos y experiencias.

Tabla 35

Cronograma para las actividades de Integracion

ACTIVIDADES DE INTEGRACION

) OBJETIVO
FECHA TEMA DIRIGIDO A: DEL TALLER CAPACITADOR
LIDERAZGO Despertar
Habilidades
Eliminar
TODO EL X .
TRABAJO EN paradigmas y Capacites
10/05/2018 EQUIPO PERSONAL DE o of objetivo (UESS)
FIADE (70) Py
Crear sentido de
EMPODERAMIENTO Pertenencia

Elaborado por: Emely Cotto.

Esta actividad seria ideal iniciarla entre los meses de enero a marzo del afio en
curso, con la finalidad de establecer las metas que vamos a lograr y crear

compromiso entre todo el personal.

Tabla 36

Presupuesto de actividades de integracion.

Costo Costo

Taller No. participantes Descripcion Cant. un. total
Capacitador 1 100 100,00

Resma de papel 1 3,50 3,50

Liderazgo 70 I__épiz. 002 17,50
Alquiler sillas 70 1 70,00

Refrigerio 70 1,10 77,00

Certificado de 70 0,50 35,00
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asistencia.

Sub Total 303,00
Capacitador 1 100 100,00
Resma de papel 1 3,50 3,50
Trabajo en 20 A L'lapIZ.” ;8 O’f5 17,50
equipo quiler sillas 70,00
Refrigerio 70 1,10 77,00
“asistoncia 70 080 3500
Sub Total 303,00
Capacitador 1 100 100,00
Resma de papel 1 3,50 3,50
Lapiz 70 0,25 17,50
Empoderamiento 48 Alquiler sillas 70 1 70,00
Refrigerio 70 1,10 77,00
Sub Total 303,00
Total 909,00

Elaborado por: Emely Cotto.

4.3.4. Plan estratégico: Reconocimiento y Motivacién

En la actualidad se esta introduciendo el termino de salario emocional, esto quiere
decir, que existe una redistribucion de caracter subjetivo, no econdémico, que
incentiva al trabajador para que potencie su productividad, y porque no, apostar por
el desarrollo personal de los colaboradores, de tal manera que el reconocimiento y la

motivacion se vuelven factores claves dentro de la cultura organizacional.

La FIADE por ser una empresa que surgio con el apoyo de otros ingenios
azucareros, no tiene establecidos politicas para fomentar el reconocimiento y la
motivacion en sus colaboradores. A continuacién, se citan ciertas estrategias y

acciones la parte administrativa puede tomar en consideracion:
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Promoverel
reconocimientoy la
motivacion

Metas

- Mejorar el clima y
cultura organizacional

- Ofrecerun salario

emocional

Figura 32: Plan estratégico: Promover el reconocimiento y la motivacion

4.34.1.

Acciones

Instrumentos:

- Realizar actividades de
reconocimiento

- Designar un
presupuesto para
capacitaciones

Indicadores:

- Encuesta de
satisfaccion laboral

¢ Reconocimiento al mejor empleado del mes otorgandoles un diploma o un

recuerdo institucional, de acuerdo con los siguientes parametros:

@)
@)
@)

Puntualidad
Asistencia

Cumplimiento de Cronograma de Actividades

e Celebra de cumpleafios mensual a todos los colaboradores de FIADE. Se

procedera a comprar una torta y en la hora de almuerzo tomarnos 15

minutos para felicitarlo y compartir entre los compafieros.

e Elaborar un Plan de Capacitacién segun las necesidades de cada area. En

el anexo 6 se propone un formato.

e Realizar una proyeccion anual que evidencie los costos a invertir en

capacitacion.
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Para la realizacion de las actividades propuestas en orden de dar un

reconocimiento y motivacion a los empleados se debe

recursos.

Tabla 37

Presupuesto actividades de plan comunicacién interna.

destinar los siguientes

Metas Instrumento Cant. Csﬁto Costo total
Mejora el climay Torta 70 12,00 840,00
cultura organizacional Diploma 12 1,80 21,60
Total 861,60

Elaborado por: Emely Cotto.

Con relacion, al plan de capacitacion y a la proyeccién anual, a continuacion, en la

tabla 36 se propone una proyeccion de cursos y talleres que los colaboradores de la

FIADE podrian tomar.

Tabla 38

Proyeccion de Capacitacion

CAPACITACION PROYECCION 2018

[\ [0}

Participantes Actividad

Fecha

Lugar

1 Jorge Mendoza Congreso Entomologia | 01/06/2018 | Brasil | 2,500
. . Reuniones nacionales y
1 Raul Castillo Participacién en ISSCT 01/10/2018 | Ecuador | 500
1 Freddy Garcés Congreso Ascolfi 01/08/2018 | Colombia| 1,600
. Entrenamiento .
1 Gladys Solis laboratorios y RELASE 01/05/2018 | Colombia| 2,000
5 Bolivar Aucatoma | Reuniones RELASE y Varias Ecuador | 800
y Tanya Guillén Congreso de Suelos fechas
Todo personal Seminarios Seguridad y Varias
70 FIADE Salud fechas Ecuador | 800
2 Emely Cotto, Curso de presupuesto, - | g/06/2018 | Ecuador | 1,000
Veronica Lopez NIIF.
Emely Cotto, Seminario de leyes
3 Carlos Sanchez laborales, IESS 01/10/2018 | Ecuador | 850
TOTAL 10,050

Elaborado por: Emely Cotto.
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Tabla 39

Presupuesto de capacitaciones.

Taller Personas Descripcién Cant. Costo Costo
un. total
Transporte aéreo 2 750,00 | 1500,00
Congreso 1 Movilizacién 2 | 250,00
Entomologia - : 500,00
Estadia 1 500,00 500,00
Sub Total 2500,00
Reuniones Movilizacion - - 200,00
nacionales y 1 Estadia - - 150,00
Participacion Alimentacion - - 100,00
en ISSCT varios _ _ 50,00
Sub Total 500,00
Transporte aéreo 2 250,00 500,00
Congreso L Movilizacion - - 200,00
Ascolfi Estadia 1 300,00 | 300,00
Varios - - 600,00
Sub Total 1600,00
_ Transporte aéreo 2 250,00 500,00
Entrenamiento Movilizacién i - 200,00
laboratorios y 1 -
RELASE Estadia 1 300,00 300,00
Implementos de laboratorio - - 1000,00
Sub Total 2000,00
Reuniones Aporte congreso 250,00 | 500,00
RELASE y 2 Movilizacion y alimentacion 100,00 200,00
Congreso de :
Suelos Varios 1 50,00 100,00
Sub total 800,00
Capacitador 300,00 300,00
Resma de papel 3,50 7,00
o Carpetas 70 0,20 14,00
Seminarios Folletos 70 1,70 | 119,00
Seguridad y 70 —
Salud Lapiz 70 0,25 17,50
Almuerzo 72 3,00 216,00
Refrigerio 70 1,00 70,00
Certificado de asistencia. 70 0,80 56,00
Sub total 800,00
Curso de 2 Curso 2 475,00 | 950,00
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presﬁﬂlﬁsm’ Movilizacion y refrigerio 2 25,00 50,00
Sub total 1000,00

Semli:;erlo de Seminario 2 | 400,00 | 800,00
Iat:cérsalses, ° Movilizacién y refrigerio 2 25,00 50,00
Sub total 850,00

Total 10050,00

Elaborado por: Emely Cotto.

4.3.5. Plan estratégico: Evaluacion de Desempefio

Dentro de la gestidén del area de recursos humanos, es necesario que se evallen

peribdicamente el desempefio de los empleados con la finalidad de comprobar si los

colaboradores cumplen con las metas y objetivos individuales. La evaluacién de

desempefio como tal, es un instrumento que permite medir de manera objetiva y

sistematica el rendimiento de las personas dentro del ambiente laboral.

En la actualidad, la FIADE no aplica una evaluacion de desempefio, por lo tanto,

la principal accién que se puede sugerir; es que la empresa disefie y aplique una

evaluacion de desempefio, de acuerdo con el anexo 7, se ha establecido el formato

de evaluacién de desempefio, mismo que debe ser llenado por el jefe de area y este

a su vez entregado a la direccion asignada. Cabe resaltar que el formulario

propuesto debera ser llenado de manera semestral.

4.1.Presupuesto General para la Propuesta

Tabla 40

Presupuesto de capacitaciones.

Presupuesto general propuesta

Descripcion Costo

Plan estratégico: Identidad Corporativa.

Taller cultura organizacional 675,50

Taller identidad corporativa 675,50 1351,00
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Plan estratégico: Comunicacion interna.

Fomentar comunicacion horizontal.

Plan estratégico: Trabajo en equipo y liderazgo situacional.

Taller liderazgo

Taller trabajo en equipo

Taller empoderamiento

Plan estratégico: Reconocimiento y motivacion.
Actividad mejora clima y cultura organizacional.
Capacitacion congreso Entomologia

Capacitacion reuniones nacionales y participacion en ISSCT
Capacitacion Congreso Ascolfi

Entrenamiento laboratorios y RELASE

Reuniones RELASE y Congreso de suelos
Seminarios Seguridad y Salud

Curso de presupuesto NIIF

Seminario de leyes laborales, IESS

10,10 10,10

303,00
303,00
303,00 909,00

861,60
2500,00
500,00
1600,00
2000,00
800,00
800,00
1000,00
850,00 10911,60

TOTAL PROPUESTA

13181,70

Elaborado por: Emely Cotto.

4.2.Actores Claves

Para que estos cambios tengan éxitos, es importante contar con el apoyo y la

disposicion de los dos lideres principales del FIADE; el jefe administrativo y el

Director Técnico, en conjunto con los jefes y Supervisores de areas, los cuales son

los llamados a trasmitir las nuevas politicas para mejorar la cultura organizacional.
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Tabla 41

Principales actores dentro de la propuesta

ESTRATEGIAS RESPONSABLES
IDENTIDAD CORPORATIVA Jefe Administrativo / Director General
COMUNICACION INTERNA Supervisor de Sistemas / Jefe Administrativo

TRABAJO EN EQUIPO Jefe Administrativo / Director General
RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION Jefe Administrativo / RRHH
DESEMPENO LABORAL Jefe Administrativo / RRHH

Elaborado por: Emely Cotto.

4.3.Beneficio Econdmico de la Propuesta

El hecho de obtener una O&ptima cultura organizacional se plantea en las
empresas como una base para alcanzar los objetivos y tener un crecimiento a lo
largo del tiempo. De implementarse la propuesta detallada en el presente capitulo de
la investigacion se obtendrian beneficios al mejorar la productividad con la que opera
la FIADE, debido a que el clima organizacional se ve manifestado en los resultados
obtenidos de las actividades de la fundacion.

Al desempefarse de manera productiva, FIADE mejoraria econOmicamente, de la

siguiente manera:

Partiendo de que el ausentismo de los trabajadores se da en un 37% de estos
(dado por el 31% de los empleados que se ausenta muchas veces y un 6% de ellos
gue se ausenta siempre, o busca realizar para otras actividades ajenas del trabajo).
El ausentismo ocasiona costos directos dado que a estos elementos siguen
percibiendo un salario y los correspondientes beneficios de ley, a la vez ocasiona

costos indirectos ya que se incrementa el tiempo entrega de los resultados y de ser
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el caso se refleja en horas extras a otros elementos para que se alcance los
objetivos. Especificamente la reduccion de tales costos se veria reflejada
principalmente en la partida de jornaleros, tesistas y transporte en vista que los
empleados jornaleros son los mas identificados con el comportamiento de

ausentismo.

Por otro lado, dadas las medidas que se tomarian para mejorar la cultura
organizacional. Se direccionaria al recurso humano para el cumplimiento de los
objetivos. Esto repercute en la optimizacién de los recursos, de manera que la
productividad para la generacion de ingresos incrementa. Otorgandole a la

organizacioén la capacidad de incrementar sus rendimientos.

La institucion objeto de estudio se presenta con una productividad a nivel
intermedio que, en base a la informacion proveniente tanto de administradores como
de trabajadores, esta demuestra que el 54% de los empleados tienen una
productividad al 75% (buena) entorno a su capacidad total, el 6% refleja una
productividad del 50% (regular) de su capacidad total y apenas el 40% se
desenvuelve en la organizacién con el 100% (excelente) de su productividad.
Denotando como resultante de esto, que los empleados en la organizacion se
desenvuelven laboralmente con el 84% de la capacidad en su posible productividad.

Como se muestra en la siguiente tabla.
Tabla 42.

Capacidad de la productividad de los empleados.

Numero de empleados Calificacion de productividad por individuo (%) Ponderacion

54% 0,75 41%
6% 0,50 3%
40% 1,00 40%

Nivel de productividad media de los empleados 84%

Elaborado por: Emely Cotto.

Al implementar la propuesta que corrija la cultura organizacional se mejoran

factores como la baja motivacion y en general el clima organizacional. De esta
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manera se optimizard el costo pagado en salarios. EI movimiento mensual de tal
partida para Jornaleros, tesistas y transporte fue de 27.473,28 dblares mensuales,
llegando a ser 329.680,48 dodlares para el afio 2017 como detalla la tabla 37.

Recurso asignado que hasta el momento no esta siendo aprovechado.

Tabla 43

Costo Jornaleros, tesistas y transporte afio 2017

COSTOS ANUAL MENSUAL

Jornaleros, tesistas y transporte $329.680,48 $27.473,37

Elaborado por: Emely Cotto.

También, se encuentra el costo del demés personal que compone la organizacion,
que de igual manera se ve afectado por el contexto que encierra la problemética.
Este rubro alcanzé para el afio 2017 un valor de 1,158.264 doélares con una
capacidad de aprovechamiento alejada de lo 6ptimo. La siguiente tabla detalla la

partida.

Tabla 44.

Costo Personal (Sueldos y Beneficios) afio 2017

COSTOS ANUAL MENSUAL

Personal (Sueldos y Beneficios) $1.158.264,48 $96.522,00

Elaborado por: Emely Cotto.

De esta manera el costo por mantener a los empleados durante el afio 2017 sumé
la cantidad de 1.487.944,53 dolares. Esto al tomar en cuenta tanto los sueldos de
jornaleros, tesistas y transportes a la vez que el resto del personal de la
organizacién, en donde se encuentra el recurso humano de laboratorio. Debido a las
caracteristicas de la actividad de la empresa ambos recursos influyen en la
generacion de ingresos. Asi los empleados entregan una productividad desfavorable
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de -0,19 respectos a la utilidad negativa registrada en el periodo, como se muestra a

continuacion.

Tabla 45.

Ingresos operacionales de periodo 2017

COSTOS ANUAL

Déficit $ - 282577

Elaborado por: Emely Cotto.

p = Déficit ~282577  _ _ 0,19

" Valor total empleados del periodo - 1.487.944,53

Por lo tanto, esta productividad entregada por los empleados (Jornaleros +
Personal) del - 0,19 a la utlidad, se da con una capacidad productiva de los
empleados al 84%. Asi, de darse el contexto en el que la productividad del recurso
humano no se vea afectada por las falencias en la cultura organizacional, los costos
destinados a ellos proporcionarian a los ingresos operacionales una productividad
de 1,58.

Tabla 46.

Calculo productividad optima de empleados respecto a los ingresos operacionales.

Capacidad Productividad
empleados
84% - 0,19
100% -0,15

Elaborado por: Emely Cotto.
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Una productividad de - 0,15 de los costos por empleados del periodo 2017
significaria que el déficit presentado, se reduzca de — 282.577,00 a — 223.191,68
dolares. Esto representa un incremento en las utilidades luego de restar costos y
gastos de 59.386,00 dolares. Cifra con la cual el déficit mostrado en el periodo 2017
luego de haber reducido los costos y gastos se reduce beneficiosamente. Como se

muestra en la siguiente ecuacion.

Ingresos operacionales del periodo

"~ Valor total empleados del periodo

-015= 1.487.94453

x = —223.191,68

De esta manera se demuestra la importancia de que la empresa muestre una
cultura organizacional favorable. Cabe recalcar que alcanzar el contexto planteado
en esta seccién conlleva destinar gran cantidad de esfuerzo y recursos para su
realizacion, como se lo plantea en la propuesta del proyecto. Aunque se muestran
los rubros pertinentes en esta seccién y como resultante un déficit, es conveniente
resaltar el ambito en el que trabaja la empresa, como organizacion sin fines de lucro

y auspiciada por empresas del sector azucarero.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con la revision literaria realizada, y en funcion con los objetivos

establecidos dentro de la presente investigacion, a continuaciéon, se citan las

principales conclusiones:

El FIADE es una empresa pequefia cuyo objetivo general es la de
investigacion. Esta organizacion a manera general provee recursos
apropiados para que se presente una buena situacion en la organizacion.
No obstante, presenta falencias en su cultura organizacional. Debido a la
importancia de su labor, es importante que el personal que la integra se
desenvuelva en buenas condiciones laborales para que los resultados de la

empresa sean los méas 6ptimos posibles.

De acuerdo con el diagnostico organizacional, la FIADE no fomenta el
compromiso organizacional en sus colaboradores. Esto debido a que existe
una falta de identidad corporativa, ademas de la inexistencia de mision,
vision y valores. Por otro lado, se demostr6 que existe falencias en la
comunicacion interna y el trabajo en equipo. Asi las falencias en cuanto a la
cultura organizacional afectan el nivel de desempefio de los empleados de
la FIADE. Aun asi, se pudo entrever que poseen predisposicidn para
laborar, de darse las condiciones organizacionales apropiadas y que los

incentivos o reconocimiento, puede potenciar su productividad.

Se disefié favorablemente una propuesta que se ajusta a las diferentes
necesidades reales y encontradas en el transcurso de la investigacion a la
FIADE. Esta propuesta considera que la empresa destine esfuerzos al
fomento de una identidad cultural, comunicacién interna, trabajo en equipo y
liderazgo situacional, al reconocimiento y motivacién de los empleados y a
la evaluacion del desempefio llevado por todos los miembros de la
organizacién. De cumplir con la realizacion de las acciones propuestas se
mejoraria la optimizacion de sus recursos tanto humanos como econ0micos

con lo que se incrementaria la competitividad de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Dentro de este trabajo de investigativo se han propuesto una serie de acciones

gue fomentar una positiva la cultura organizacional dentro de la empresa objeto de

estudio (FIADE), por lo tanto, es necesario recomendar lo siguiente:

Es pertinente que el actuar de la organizacion se vea fomentado y se
incremente su campo de accidn. Si bien la empresa cuenta con recursos
necesarios para sus actividades establecidas. Esta es relativamente
pequefia en comparacion con otras con la misma finalidad. Por ello se
considera que los patrocinadores deben pensar en la ampliacion de la
organizacion e implementacion de nuevos laboratorios y herramientas que
le permita la generacion de proyectos de gran magnitud en beneficio del
cultivo de cafa de azucar manejado por los patrocinadores y de sector en

general.

Es recomendable que la empresa realice constantes evaluaciones del clima
laboral en la que se desenvuelven sus empleados. Esto para determinar los
factores que afectan el desempefio en sus colaboradores, o para evidenciar
gue las acciones empleadas han surtido el efecto deseado y asi conocer
oportunamente si se requieren hacer ajustes o implementacion de nuevas

politicas.

Se recomienda la implementacion de la propuesta en el presente proyecto,
ya que con ella se mejorard la cultura organizacional de la FIADE, de
manera que el desempefio de todos sus miembros mejores. Para esto se
debe destinar el presupuesto necesario para la realizacion de los trabajos
necesarios. Realizar tal accion le ofrece a la institucion un contexto
favorable para que desarrolle sus actividades en beneficio del cultivo de

cafia de azucar y de las empresas auspiciantes.
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Anexo 1: Matriz Auxiliar para el Disefio de Investigacion

ANEXOS

1VH3INIO OAILICrdO

OBJETIVO HIPOTESIS
PROBLEMA GENERAL GENERAL VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES TECNICA
- : *Entrevista de
Relaciones .
. desempefio laboral
interpersonales
oot y cultura
Disefiar una Variabl entre los Criterio organizacional
propuesta que indesgrll?jieite' miembros de la cualitativo del ap?icada alos j1efes
mejore la cultura Con la Cultura organizacion investigador de areas de la

¢COmo se puede
disefiar una
propuesta que

mejore la cultura
organizacional de
la FIADE y que a
la vez aumente el
desempefio laboral
de sus empleados?

organizacional del
FIADE, basado en
los resultados
obtenidos de la
aplicacién del
Modelo de
Zapata, lo que
permitira mejorar
el desempefio
laboral de sus
colaboradores.

realizacion de la
investigacion se
lograra
evidenciar una
relacién entre la
cultura
organizacional y
el desempefio
laboral de la
FIADE

Organizacional

*Reconocimiento
de logros
*Actividades
Laborales

*Percepcion del
entrevistado

FIADE.
*Grupo Focal
dirigido a
Jornaleros

Variable
dependiente:
Desempefio
laboral

*Satisfaccion
Laboral
*Productividad
laboral
*Ambiente fisico
y Psicoldgico

*1 nunca

*2 pocas veces
*3 muchas veces
*4 siempre

*Encuesta de
desempefio
laboral, aplicada a
los colaboradores
(administrativos y
técnicos) de la
FIADE.

*Grupo Focal
dirigido a
Jornaleros
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SISTEMATIZA

OAIL3Ardo
T# 0014103dS3

CION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES | TECNICA
PROBLEMA ESPECIFICOS | ESPECIFICAS
*Identificacion e historia
de la organizacion.
*El entorno social o
cultura externa.
*El lenguaje y la
comunicacion.
Con la Variable eriror)éigto formal e Grupo Focal
identificacion de g\depfnfdlt(?nte. *Elpsistema de “Criterio dirFi)gido a
las caracteristicas | raCteristicas ;4 ccién de bienes cualitativo del Jornaleros
Establecer las de la cultura de la cultura materiales, inmateriales y | Investigador [
;Qué caracteristicas de o izacional U Y| *Percepcion del Entrevista
¢ - organizacional de | 9r9anizacional f rejaciones sociales. P dirigida a los
caracteristicas la cultura la EIADE se segun el *|_as relaciones entrevistado administrativos

posee la cultura
organizacional de
la FIADE de
acuerdo con el
Modelo planteado
por Zapata?

organizacional
existente en el
FIADE, de
acuerdo con el
Modelo
planteado por
Zapata.

determinara los
factores que
afectan el nivel
de compromiso,
desemperio,
productividad y
motivacion de
los
colaboradores.

Modelo Zapata

interpersonales y de
parentesco.

*Las relaciones de poder.
*Liderazgo y Estilos de
Direccion.

*Subculturas e identidad.

Variable
dependiente:
Compromiso
laboral

*Desemperio en el cargo.
*Percepciodn acerca del
papel desempefiado.
*Valor de la recompensa.
*Ausentismo.
*Productividad.
*Motivacién y
satisfaccion laboral.

*1 nunca

*2 pocas veces
*3 muchas veces
*4 siempre

Encuesta de
desempefio
laboral,
aplicada a los
colaboradores
(administrativo
s y técnicos)
de la FIADE
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*Resultados
Puntualidad

los colaboradores
de la FIADE?

de los
colaboradores.

Variable . *Muy Bueno
. .| *Responsabilidad * y
. Con el independiente: |, . T : Bueno
¢Como se : : y Iniciativa * Escala de
. diagnostico Evaluacionde |, . Regular .
encuentra la Evaluar el nivel o ~ Relaciones * Robinson
M| ey | del d N organizacional se | desempefio Int | Malo
v | Situacion de la el desempefio y blecers laboral nterpersonales *Muy Mal
O T ) . estableceran abora * o uy Malo
% m |organizacion productividad de o Conocimiento del
<0 politicas que
m < |entorno al los colaboradores potencien el puesto
= I | desempefio del FIADE . *
20 penoy . rendimiento, Muy en
O |productividad mediante un ~ i . Desacuerdo
© # | conseguido por la |diagndstico desempefio y Variable Orientacion a los *En Desacuerdo
™ utilizas:ién d% sus orggnizacional productividad de dependiente: resultados *Neutral Escala de
recursos? | los empleados de Rel?ldimiento- “Orientacion a la gente *De Acuerdo Deninson
' la FIADE. laboral * Orientacion a los *Totalmente de
€quIpos Acuerdo
Con el andlisis de * Elementos
¢Como se puede larelacion de la | Variable Relacion entre cultura negativos que
estructurar una cultura independiente: o incidenen la
acional Disofio de | organizacional y It
propuesta que organizacional y | Disefio de la Aol | cultura
~ desempefio labora N
logre establecer la . el desempefio propuesta organizacional
m . Determinar una
o0& relacion entre la relacion entre la laboral de los Resultados
5e) m |cultura cultura colaboradores de obtenidos del
&7 O, |organizacional y el co la FIADE, se analisis de
ﬂ I | desempefio organizacional y disefiara una resultados y
<0 laboral | el desempefio Variable s .
S © |laboral, con la laboral de | propuesta : .| Aplicacion de - . diagnostico
- aboral de la . dependiente: . : Oportunidades
i finalidad de FIADE aplicable que Aumento del estrategias que mejoren de potenciar el laboral
aumentar la ' permita aumentar desemnefio el rendimiento y des%m efio laboral
productividad de la productividad Iaboralp desempefio laboral P
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Anexo 2: Formato de entrevista dirigida a los jefes de cada area

El presente formato de entrevista abierta esté dirigido a la jefatura de la FIADE, con
la finalidad de evaluar la cultura organizacional y su influencia en el desempeiio
laboral. Cabe mencionar que los resultados y comentarios de la presente encuesta
es andnima, y se realiza con fines educativos e investigativos ejecutados dentro de

un trabajo de tesis.

A continuacion, se plantean las siguientes interrogantes:

1. Segun su criterio ¢ Cudles son las principales fortalezas y virtudes que posee la

cultura de la FIADE entorno a la percepcion de sus subordinados?

2. Segun su criterio ¢ Cudles son las principales falencias y desventajas que posee

la cultura de la FIADE entorno a la percepcion de sus subordinados?

3. Segun su experiencia ¢Considera que el personal a su cargo tiene un

desempeifio laboral optimo y con alta productividad? ¢ Por qué?
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. ¢Considera que sus subordinados se encuentran motivados a laborar y estan

comprometidos con la empresa? Explique

. Con relacion a su grupo de trabajo. Califigue el nivel de productividad y

ausentismo.

. Segun su criterio ¢Cuales pueden ser las medidas que puede implementar la

FIADE para mejorar o potenciar el desempefio laboral?
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Anexo 3: Formato de encuesta dirigida al personal administrativo y técnico

La presente encuesta no tiene tiempo limite, la forma de aplicacion es individual y
anonima, dirigida a los colaboradores administrativos y técnicos, para conocer su
percepcion acerca del rendimiento laboral y la cultura organizacional de la FIADE.
Cabe mencionar que los resultados y comentarios de la presente encuesta es
anonima, y se realiza con fines educativos e investigativos ejecutados dentro de un
trabajo de tesis.

Las siguientes preguntas deben ser marcadas con una X, con una escala del 1 al 4, siendo
el 1 el valor menor hasta el 4 el valor maximo de esta escala.

—_ []
~ K] © €
DESEMPENO LABORAL S 2 g 2
N.- £ o 3 o
- N ™ <t é
1. Como califica su desempefio laboral:
> Como califica la comunicacion interna con su jefe
' inmediato:
3. Como callifica su actitud dentro ambito laboral:
Como califica las condiciones ambientales
4. (infraestructura, tecnologia y materiales) que le ofrece la
empresa:
5. Cdémo calificaria su productividad laboral:
(] (%] ]
COMPROMISO LABORAL g Sa 8 s
2 28| 9§ §
— NS mES @
6 ¢ Usted se siente identificado y comprometido con la
' compafiia?
7 ¢ Considera que las politicas y normas de la organizacion
' afectan su desempefio laboral?
8. ¢ Se ha presentados frustraciones por su trabajo?
9 ¢Alguna vez, se ha ausentado o a buscado realizar otras
' actividades ajenas al trabajo, dentro del horario laboral?
10 Considera que se respeta las normas, politicas y valores
" | institucionales de la empresa
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Anexo 4. Formato de preguntas — Grupo Focal

A continuacion, se enlistan, las preguntas abiertas que se deberan contestar por
individual, dentro de un colectivo con la finalidad de conocer sus opiniones respecto,
a los habitos que existen dentro de la cultura organizacional de la FIADE y la posible
incidencia de esta en su desempefio laboral.

Cultura organizacional
¢, Conoce la historia de la organizacion? ¢ Se siente identificado con la organizacion?

¢, Conoce el principal proyecto o meta de la organizacion? ¢Cdmo califica la

comunicacioén interna con su jefe inmediato?

¢ Considera que las condiciones ambientales (infraestructura, tecnologia y

materiales) que le ofrece la empresa, son éptimas para trabajar?

Desempefio laboral
¢, Como califica su actitud y desempefio laboral?

¢, Considera que las funciones que realiza son afines a sus capacidades y

rendimiento?
¢, Considera que la organizacién lo recompensa por su rendimiento laboral?

¢ Se siente motivado y satisfecho a nivel laboral dentro de la organizacion?
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Anexo 5: Plan de accion para la aplicaciéon de la propuesta

PLAN DE ACCION

ESTRATEGIA OBJETIVOS META
ACCIONES e | TSSA I RECURSOS | RESPONSABLES
Mejorar la )
cultura *Elaborar la propia Presentar taller Humanos
Identidad organizacion | Misionyvision - rresentar tafleres que Febrero Marzo L Jefe Administrativo
Corporativa al mediante | » i fomenten la identidad y 2018 2018 Tecnologicos / Director General
P o "Realizar talleres de compromiso organizacional .
laidentidad | induccion Fisicos
corporativa
Promover la | *Mejorar la - Utilizar un mural Humanos .
Comunicacion correcta comunicacion interna -Mejorar la mensajeria interna | Febrero Diciembre L Supervisor de
interna comunicacié | « Tecnologicos Sistemas / Jefe
. Fomentarla -Emplear un Buzén de 2018 2018 -~ Administrativo
ninterna | comunicacion horizontal | gygerencias Fisicos
] * Mejorar el clima - Sociabilizar la filosofia
Trabqjo en Fomentar el | organizacional corporativa de bienestar M M H . .
equipo y trabajo en 3 coman arzo ayo umanos Jefe Administrativo
liderazgo equipo y el | *Desarrollar habilidades o / Director General
g quipoy . . L 2018 2018 Fisicos
situacional liderazgo de liderazgo en los - Realizar actividades dentro
colaboradores y fuera de la empresa
of *Mejorar el clima y -Realizar actividades de
Reconocimiento srgl(;eriroun cultura organizacional reconocimiento Enero Diciembre Humanos | jefe Administrativo
y motivacion emocional - Designar un presupuesto 2018 2018 Fisicos / RRHH
para capacitaciones
Medir de *Evaluar de manera _
iy manera sistematica el -Aplicar un formato para : . o
Evaluacion de objetiva el | desempefio de los evaluar el desempefio laboral Junio Diciembre Hum_anos Jefe Administrativo
desempefio rendimiento | empleados cada 6 meses 2018 2018 Fisicos / RRHH
laboral

121




Anexo 6: Formato de Plan de Capacitacion

PLAN DE CAPACITACION

Cumpli-
Area/Responsable Evento Participantes Obijetivo de la capacitacion Lugar Fecha miento Eficacia % Fechq .
- Evaluacion
(Si/No)
Emite y Aprueba:

Director General

Jefe Administrativo
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Anexo 7: Formato de Evaluacion del desempefio

FORMATO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

APELLIDOS Y NOMBRES:

CARGO: FECHA:

JEFE DIRECTO:

PARA CADA INDICADOR PUEDE ASIGNAR
1(MUY MALO) 2(MALO) 3(REGULAR) 4(BUENO) 5(MUY BUENO)

INDICADOR 1 2 3

RESULTADOS: Se tiene metas y objetivos
claros para desenvolverse en el ambiente de
trabajo.

PUNTUALIDAD Y RESPONSABILIDAD: Se
puede cumplir con las responsabilidades
asignadas a tiempo.

INICIATIVA: Toma decisiones proactivas y
contribuye con ideas.

RELACIONES INTERPERSONALES: A través
de la comunicacién en el ambiente laboral
puede desarrollar relaciones interpersonales.

CONOCIMIENTO DEL PUESTO: El puesto que
se le ha asignado va acorde a mis capacidades
profesionales.

OBSERVACIONES:
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