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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se desarrollé en la empresa “CEMEAG” de la ciudad de
Ambato, es una compariia de economia mixta dedicada a prestar sus servicios para la
comercializacion de ganado bovino y equino. En las empresas, la gestion
organizacional interviene como una herramienta capaz para aprovechar los recursos
disponibles de una manera eficiente para obtener resultados positivos. EI desempefio
laboral se refiere al rendimiento de los colaboradores al momento de realizar sus

funciones y responsabilidades.

El objetivo de la investigacion fue analizar la gestion organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de esta empresa. Se empled un estudio cuantitativo,
exploratorio, de corte transversal y con alcance correlacional. Para la recopilacion de
datos se utilizd la técnica de la encuesta, al hacer uso de un instrumento como el
cuestionario, mismo que fue aplicado al total de la poblacién (30 colaboradores). Para
la validacion del instrumento se utilizo el método de Alfa de Cronbach en el que se
obtuvo un resultado de 0.982 que indica un nivel alto de confiabilidad sobre el

instrumento.

Para la comprobacion de la hipotesis, se aplico la correlacién de Spearman en la que
se aceptd la hipotesis alternativa: La gestion organizacional incide en el desempefio

laboral de los colaboradores en la empresa.

Finalmente, se redactaron las conclusiones, asi como también las recomendaciones
mas relevantes dentro de las cuales se destaca que: existe una buena gestion
organizacional, sin embargo, se recomienda aplicar herramientas que mejoren esta

gestion y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, GESTION ORGANIZACIONAL,
DESEMPERNO LABORAL, ORGANIZACION, SATISFACCION
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ABSTRACT

This research was developed in the company Centro de Mercadeo Agropecuario
“CEMEAG” of Ambato city. This is a mixed economy company dedicated to provide
its services for the commercialization of cattle and horses. In companies,
organizational management intervenes as a tool capable of taking advantage of
available resources in an efficient manner to obtain positive results. Work performance
refers to the yield of the collaborators when carrying out their functions and

responsibilities.

The objective of the research was to analyze the organizational management and work
performance of the employees of this company. A quantitative, exploratory, cross-

sectional and correlational study was used.

For data collection, the survey technique was used, making use of an instrument such
as the questionnaire, which was applied to the total population (30 employees). For the
validation of the instrument, the Cronbach's Alpha method was used, obtaining a result
of 0.982, which indicates a high level of reliability of the instrument.

For hypothesis testing, Spearman's correlation was applied in which the alternative
hypothesis was accepted: Organizational management affects the work performance
of employees in the company. Finally, conclusions were drawn up, as well as the most
relevant recommendations, among which it is highlighted that: there is a good
organizational management, however, it is recommended to apply tools to improve

this management and the work performance of the company's employees.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL MANAGEMENT, JOB PERFORMANCE,
ORGANIZATION, SATISFACTION
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes Investigativos

Respecto a la temética que se aborda en esta investigacion, Lema (2017) en su trabajo
de tesis para la obtencidn del titulo de Ingeniera en Empresas y Administracion de
Negocios con el tema “Gestion organizacional para el centro de acopio de la
“CORPROCAF” desarrollado en la Universidad Regional Auténoma de los Andes
UNIANDES. Se plantearon las siguientes conclusiones: es importante dar a conocer
al personal las funciones que deben cumplir, se debe brindar un ambiente agradable y
armonioso, basado en el respeto, a su vez, se debe enfatizar en la importancia de
motivar a los colaboradores para que cumplan con sus actividades pero que también,
sean parte del proceso de mejora que se pretende realizar en el cambio del clima laboral

de la empresa.

Por otro lado, en la misma linea de investigacion, Campoverde (2016) a través de su
estudio de investigacién previo a la obtencion del titulo de Ingeniero en
Administracion de Empresas y Negocios con el tema “Gestion Organizacional para
mejorar el desempefio laboral en la Ferreteria Colombatti de la ciudad de Babahoyo”
manifiesta en sus conclusiones que la implementacion de un modelo de gestion facilita
la deteccion de necesidades que existen dentro de la empresa, a la vez, es posible
identificar talento y potencial de los trabajadores con la finalidad de generar un perfil

y asi poder describir cargos y actividades.

Asimismo, el autor Aucatoma (2022) mediante su estudio de investigacién previo a la
obtencion del titulo de Licenciado en Administracion de Empresas con su tema “La
gestién empresarial y el ambiente laboral dentro de la empresa Erick David de la
ciudad de Quito” indica en sus conclusiones que, al no existir una gestion
administrativa en la empresa, el desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado,
lo que provoca una falta de compromiso organizacional. Se sugiere la implementacion
de un modelo de gestion que permita definir las actividades que se deben realizar con

la finalidad de que exista eficacia y eficiencia.



1.2.0Dbjetivos

1.2.1. Objetivo General

Analizar la gestion organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa “CEMEAG?”, de la ciudad de Ambato.

1.2.2. Objetivos Especificos

1. Fundamentar tedricamente la gestion organizacional y el desempefio laboral.
2. Diagnosticar la gestion organizacional y el desempefio laboral a través de la
recoleccion de informacion.

3. Relacionar la gestion organizacional y el desempefio laboral.

1.3.Problema de Investigacion

Se considero que existe una deficiente gestion organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa “CEMEAG” a causa de una administracion
empirica en la organizacion, esto ha influido en el desenvolvimiento de los
trabajadores debido que no tienen una guia ni lineamientos tedricos y técnicos sobre
las responsabilidades y actividades que deben desarrollar dentro de la organizacion.
Por consiguiente, el recurso humano de la empresa es el que se ha visto mayormente

afectado, al entender que la empresa no tiene una direccionalidad.

Asimismo, al no existir un control en las operaciones que se llevan a cabo para poder
brindar el servicio en la empresa “CEMEAG”, ésta se ve perjudicada en su
rentabilidad, puesto que, el deficiente control en estas operaciones incide directamente

en los ingresos que percibe la empresa por los servicios que brindan a sus clientes.

De igual manera, la poca planificacion de las actividades, perjudica el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa, debido que, los empleados no tienen una
definicion correcta sobre el trabajo que les corresponde realizar y sus funciones,

ademas, al no contar con una planificacién adecuada, es dificil que los colaboradores



trabajen en equipo puesto que, no tienen un objetivo en coman por conseguir, sino que
por el contrario, se conforman con realizar la actividad que les corresponde y no se

genera un compromiso para con la empresa.

Otra de las causas que denotd una deficiente gestion organizacional en la empresa
“CEMEAG?” es el poco monitoreo y supervision de los colaboradores, lo cual se ve
reflejado en el bajo desemperio laboral de los trabajadores y que afecta directamente a
las operaciones de la organizacion, al considerar que, el recurso humano es uno de los

motores de crecimiento y desarrollo de una organizacion.

1.4 Justificacion

Una organizacion se concibe como una entidad social encaminada hacia el logro de
metas, las cuales se alcanzan bajo un sistema coordinado y estructurado que se vincula
al entorno (Franklin, 2009). Para que una organizacion sepa hacia donde debe dirigirse
0 cudl es su ruta de trabajo, es indispensable contar con un administrador, el cual se
encarga de gestionar los recursos y tomar decisiones en beneficio de la empresa.
Dentro de las habilidades que debe tener un administrador se encuentra: capacidades
conceptuales y de decision, capacidades técnicas y capacidades interpersonales y
humanas, todas estds habilidades permiten al administrador comprender el
funcionamiento, la estructura de su organizacion y la manera en la que se deben asignar

actividades y recursos.

La gestion organizacional supone el establecimiento y delimitacion de estrategias y
tacticas que vayan de acuerdo a los objetivos planteados, ademas, abarca momentos
I6gicos dentro de los cuales se establece una etapa de planificacion, implementacion,
control y finalmente revision, de esta manera, se puede verificar el cumplimiento de
los objetivos (Rodriguez, 2017). La gestion organizacional implica una intervencion
permanente en la empresa por parte de la persona que la administra, la cual debe usar
eficazmente los recursos que dispone, tomar decisiones que generen competitividad a
la empresa, presentar rendimientos crecientes a escala y cumplir con las metas

propuestas.



Las organizaciones nacen con el objetivo de aprovechar el esfuerzo de un grupo de
personas que trabajan en conjunto, estas personas las cuales se desempefian como
oficinistas, colaboradores, operadores, entre otros., se conocen como talento humano
o capital intelectual, denominados de esta manera por el gran valor que tienen en una
organizacion (Hernandez y Ricardo, 2018). En otras palabras, dentro de una
organizacion, las personas que la integran, representan el recurso por medio del cual
se garantiza la sostenibilidad y éxito de la empresa, ademas de que aporta a la
construccién de empoderamiento, eficiencia y desarrollo profesional. Por tal motivo,
es importante que la gestion que se desarrolle dentro de una empresa aproveche este
recurso por medio de la orientacion, motivacion, y con un seguimiento permanente
sobre las personas, al promover un compromiso y sentido de pertenencia con la

empresa, de manera que exista productividad y un trabajo de calidad.

Se define el desempefio como aquellos comportamientos los cuales se observan en los
empleados y que son relevantes para una empresa u organizacion, estas acciones o
comportamientos pueden ser medidos con base a las competencias de cada miembro
de la organizacion, a su vez, permite conocer la contribucion o aporte que ellos realizan
a la empresa con su trabajo (Montejo, 2001). En este sentido, se puede indicar que el
desempefio del recurso humano incide directamente en los resultados de la
organizaciony por lo mismo, es importante que este recurso sea supervisado, motivado

y manejado de la manera correcta.

El éxito de una empresa y de su administrador depende en gran parte de la calidad de
personas cuyo trabajo el gerente sea responsable, al considerar que, el gerente es la
persona facultada para influir en la productividad y moral de los colaboradores de una
empresa, por medio del entendimiento de sus capacidades, habilidades y deficiencias,
al definir cada una de ellas, es posible buscar las estrategias y tacticas para capacitarles,
y asi, asignar correctamente las actividades y tareas que les corresponde, la cuales

deben ser asesoradas y en un posterior evaluadas (Rodriguez, 2017).

En efecto, si bien es cierto, el éxito depende de los resultados de los equipos de trabajo,
pero a su vez, esos resultados dependen de las habilidades que el Gerente o

Administrador aplique respecto a motivacion, liderazgo y trabajo en equipo.



Por consiguiente, se puede comprender que, para llevar un desempefio laboral eficiente
de los colaboradores, se debe inicialmente tener una gestion organizacional enfocada
a planificar, organizar, dirigir, controlar y supervisar cada actividad, de manera que,
exista un cumplimiento de actividades y un buen rendimiento por parte de los
trabajadores. Esto destaca la vitalidad de una buena gestion dentro de la organizacion
a fin de que los recursos sean asignados correctamente y los trabajadores tengan una
guia, direccion y compromiso al momento de desempefiar la actividad que les

corresponda.

Esta investigacion justifico la importancia de llevar una correcta y eficiente gestion
organizacional dentro de una empresa, al entender que la manera en que el
Administrador o Gerente maneje los recursos materiales, tecnoldgicos, financieros y
humanos, definira los resultados que tendra la empresa. En tal virtud, surgio la
necesidad y el interés de realizar un diagnostico y andlisis de la gestion organizacional
dentro de la empresa “CEMEAG”, puesto que esta gestion es el ntcleo vital de
cualquier institucion, y en base a las decisiones, estrategias y tacticas, la empresa tiene

una direccion y una guia sobre los objetivos que desea conseguir.

Es fundamental considerar que, al hablar de gestion, se hace referencia al manejo
adecuado de todos los recursos que dispone la empresa, al igual que la definicion de
cada proceso y actividad que se debe desarrollar, todos estos pasos llevan a tener una
empresa sostenible, con miembros que mantienen buenos niveles de rendimiento y que
benefician a la empresa con resultados positivos y crecimiento en el entorno. En este
sentido, como utilidad practica en la investigacion estuvo el comprender todos los

procesos y herramientas que realmente se aplican dentro de la empresa.

Por otro lado, a través del diagnéstico se pudo determinar la gestién organizacional de
laempresa, a su vez, el desemperio laboral de los colaboradores. Esto fue viable gracias
a que se cuenta con el tiempo suficiente y prudente para la ejecucion de la
investigacion, ademas de la predisposicion de los miembros de la empresa, para
obtener la informacion necesaria y hacer las consultas que ameriten para llevar a cabo

la investigacion.



Los beneficiarios directos de la presente investigacion fueron los miembros de la
empresa “CEMEAG”, focalizandose en la gestion organizacional que ha mantenido la
empresay que puede afectar el desempefio laboral de los colaboradores, al comprender
estas dos variables de estudio dentro de la empresa pudo haber un mejor entendimiento
sobre el nivel de desempefio que cada uno debe tener para el desenvolvimiento

correcto de las operaciones dentro de la organizacion.

A nivel teorico la investigacion buscé corroborar la vitalidad de tener una eficiente
gestion organizacional y un correcto desempefio laboral, donde se aproveche de
manera eficiente todos los recursos que la empresa disponga para brindar su servicio

de comercializacion.

A nivel personal el proyecto permitié que el autor incurse con su actividad
investigativa para hacerse notar en el mundo cientifico, factor que fortalecio tanto a
nivel profesional como al desarrollo académico y personal, ademas de que permitid

aplicar todos los conocimientos que se han adquirido durante toda la carrera.



1.5.Marco Tedrico

1.5.1. Gestion Organizacional

El término administracién se origina del latin ad que significa direccién o tendencia y
minister, este se refiere a subordinacion u obediencia (Chiavenato, 2006). En ese
marco, la administracion constituye un sistema dentro del cual diferentes individuos
trabajan en grupo y cumplen determinadas funciones. Una de las tareas de la
administracion es el transformar los objetivos propuestos en una realidad, por lo tanto,
se convierte en un proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el manejo y uso

que se da a los recursos de una empresa para cumplir con las metas propuestas.

Por una parte, para que exista un orden dentro de una empresa se debe asignar un
administrador, el cual debe desarrollar tres tipos de habilidades: técnicas, humanas y
conceptuales a fin de tener una buena gestion en la organizacion (Koontz et al., 2012).
El administrador se define como aquella persona responsable de tomar decisiones y
planificar todas las actividades y planes que se van a realizar para cumplir con la
mision y vision de la organizacion (Cerbone y Rosales, 2019). En este orden de ideas,
se puede decir que los administradores son los encargados de manejar los recursos que

dispone la empresa con eficiencia y efectividad a través de la gestion de los procesos.

Una organizacion se refiere a un grupo de personas que trabajan en equipo 0 en
conjunto para crear valor agregado. Dentro de las organizaciones, podemos encontrar
las lucrativas y no lucrativas, por una parte, las organizaciones lucrativas tienen como
objetivo generar un beneficio econémico por la actividad que realizan, este beneficio
se conoce también como utilidades, por otro lado, las organizaciones no lucrativas se
caracterizan por desarrollar actividades de bien social o interés politico, pero que no
siguen un beneficio monetario. En esta perspectiva, se puede comprender que, todo a
nuestro alrededor constituye una organizacion, tanto las universidades como las

iglesias, los restaurantes, entre otros (Gutiérrez, 2016).



Ahora bien, tal como se menciona anteriormente, el grupo de personas que trabajan en
conjunto en una organizacion tienen como propdsito crear valor agregado para la
empresa, no obstante, al mismo tiempo, estas personas actian como un elemento que
marca la diferencia en términos de competitividad. Por lo tanto, se conciben como una
pieza fundamental de la organizacién puesto que, ponen en accionar todos los disefios
de planificacion y estrategias que permitan conseguir los objetivos trazados, generar

competitividad y diferenciacion empresarial (De la Fuente y Estallo, 2014).

En sintesis, una organizacion no puede iniciar sus operaciones si no hay un
administrador que maneje los recursos y tome decisiones. De la misma manera, una
empresa no puede cumplir con sus objetivos si la persona que lo administra no realiza
una buena gestion. A continuacion, se va a conceptualizar el término gestién

organizacional puesto que fue la variable principal dentro de esta investigacion.

1.5.1.1.Conceptualizacion

Inicialmente, se aborda el término gestion, el cual nace como una evolucién natural de
la administracion y que hace referencia a coordinar y administrar el funcionamiento
de una empresa, organizaciéon o institucion (Gutiérrez, 2016). La gestion se define
como la accién de administrar y gestionar, se refiere a un mecanismo que se debe
ejecutar para resolver algun asunto o conseguir algin beneficio en particular, esto a
través de los recursos que dispone una organizacién. Principalmente, se considera al
recurso humano como el activo mas importante, puesto que permitird alcanzar los

objetivos de la empresa.

Principalmente, la gestion cumple tres funciones: generar un ambiente en la empresa
que este destinado hacia el éxito y logro de los objetivos, eliminar todos los problemas
y en lo posible, detectarlos antes de que sucedan y finalmente, aprovechar las
oportunidades que se presente para que la empresa crezca en su entorno (Mora et al.,
2016). Cabe indicar, que la gestion resulta ser un factor clave dentro del disefio de una
organizacion, no solamente porque define el direccionamiento de la empresa, sino

también porque produce un cambio en la cultura de la misma, debido que busca



enfocar todos los esfuerzos de trabajo y energia de cada miembro en la maximizacion

de valor para la organizacion (Hernandez et al., 2018).

La gestién organizacional constituye un sistema mediante el cual se planifica,
organiza, dirige y controla los procesos que se ejecutan dentro de una empresa. En
particular, en esta gestion, se busca aprovechar los recursos que dispone la
organizacion de una manera eficaz y eficiente para alcanzar los objetivos propuestos,
maximizar los beneficios y generar rentabilidad para la organizacién (Martinez y El
Kadi, 2019).

Cabe senialarse, que el estado de la empresa dependera de la gestion realizada, es decir,
si existe una buena gestion, entonces la organizacion podra generar utilidad, alcanzar
sus objetivos y desarrollarse, no obstante, si se realiza una mala gestion, el resultado
de la empresa sera negativo lo que provocara un estancamiento y la imposibilidad de

crecer en el entorno que se desenvuelve.

La importancia de aplicar la gestion organizacional en una empresa radica en su
estrategia para dirigir todos los esfuerzos de los equipos de trabajo y la integracion
eficaz de los recursos técnicos, materiales, tecnoldgicos y financieros de la empresa
para el cumplimiento de las metas. A través de la planificacién, organizacion,
direcciéon y control, la gestion pretende optimizar los recursos por medio de una
correcta planificacion, que facilite la obtencidn de resultados positivos, traducidos en
productividad, niveles éptimos de rendimiento, capacidad para resolver problemas y
tomar buenas decisiones que promuevan el desarrollo de la organizacion (Rodriguez,
2017).

En concordancia con lo mencionado anteriormente, la gestion organizacional demanda
la definicion de estrategias y tacticas que vayan de acuerdo a los objetivos propuestos
y que permitan cumplir con todos los procesos planteados dentro de una planificacion,
cabe indicar que, una planificacion comienza a tener una identidad real si se la pone
en préactica, es decir, que todas las actividades son implementadas, verificadas su
factibilidad de ejecucion y la medida en que ésta garantice la posibilidad de conseguir

las metas propuestas. Para tal efecto, dentro de la etapa de control se debe revisar todos



los factores mencionados anteriormente, al mismo tiempo, el conocimiento
organizacional y la experiencia, se suman a los pasos que conforman el sistema de

gestién organizacional (Gullo y Nardulli, 2015).

En este sentido, la gestion organizacional se encarga de la administracion de los
recursos que dispone la empresa. En tal virtud, se considera como méas importante el
recurso humano, la gestion de este recurso comprende un proceso mediante el cual se
recluta, selecciona, evalla y da seguimiento a las personas que pasan a ser miembros
de la organizacion. A su vez, la gestion del talento humano, pretende asegurar que la
empresa cuente con personal idoneo para cada area, de manera que haya un buen
desempefio laboral, una buena relacion de trabajo, y una optimizacion de recursos,

tiempo y procesos (Lema et al., 2019).

Dentro de este orden de ideas, la gestion organizacional permite a una empresa
desarrollar sus actividades de una manera funcional, organizada y eficiente. No cabe
duda que, la definicion de procesos en una organizacion facilita sus operaciones y
mejora el flujo de trabajo. Esto se debe principalmente a que, al realizar una
planificacion, todos los miembros que la integran saben qué es lo que deben hacer,
cémo lo van a hacer, cuéles son los recursos que disponen, de quienes se pueden apoyar

y el tiempo que esta definido para la consecucion de lo propuesto en la planificacion.

Evidentemente, una empresa no puede comenzar a operar si no es gestionada de la
manera correcta por el administrador que la dirige, una organizacion comprende todo
un sistema integrado por recursos, personas Y actividades, y por lo mismo, demanda
tiempo y una planificacion bien definida que facilite a la organizacion alcanzar sus
metas, promover el trabajo en equipo, maximizar sus beneficios, tomar buenas

decisiones y la posibilidad de crecer en su entorno.
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1.5.1.2.Elementos de la Gestion Organizacional

Planeacion

La planificacion se define como la primera funcion administrativa y base del proceso
administrativo, basicamente este proceso consiste en definir anticipadamente qué es lo
que la organizacién quiere hacer en el futuro, donde lo va a hacer, cuando lo va a hacer
y cuales seran los medios a ser utilizados para conseguirlo (Luna, 2015). En lineas
generales, la planeacion se encarga justamente, de desarrollar un plan de actuacion
para la empresa, el cual puede ser a corto, mediano o largo plazo, asimismo, este plan
debe cumplir con ciertas caracteristicas como se factible, tener objetividad, ser flexible

e ir acorde y en armonia con la razén de ser de la empresa.

Para lograr que una planificacion pueda ser puesta en accién (Gutiérrez, 2016) sugiere

contemplar el contenido que se describe a continuacion:

Metas: se refiere a los fines principales que la empresa busca alcanzar, en base a este
criterio se definen las estrategias, tacticas y mecanismos para conseguirlo.

Objetivos: dentro de los objetivos se fija de manera cuantitativa y cualitativa lo que
la empresa desea conseguir.

Subobjetivos: se refiere a la adaptacion de los objetivos generales en los diferentes
departamentos de la organizacion.

Estrategias: constituye todas las acciones planificadas a ejecutarse para alcanzar la
meta.

Politicas: abarcan todos los criterios y principios que sirven de guia para tomar
decisiones, a su vez, regula el accionar de todos los que integran la empresa.
Procedimientos y reglas: se refiere a todos los mecanismos y pasos que Se van a
desarrollar en cada proceso de la empresa, dentro del cual, se establece las cosas que
se deben hacer y las que no.

Presupuestos: se estima una cuantificacion monetaria de los planes propuestos dentro

de la planificacion.
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Organizacion

La organizacion comprende la segunda etapa del proceso administrativo y responde a
la pregunta ;COomo se va a hacer? En efecto, para que una empresa inicie sus
operaciones, ésta debe tener una estructura que integre todos los elementos tales como:
recursos humanos, financieros, tecnoldgicos, materiales y otros. Visto de esta forma,
el organigrama actia como una herramienta que permite definir la estructura
organizativa de una empresa, esto debido que se establecen todas las
responsabilidades, funciones y mandos a quienes cada nivel de la organizacion debe
responder (Blandez, 2014).

Dentro de este marco, se considera importante tomar en cuenta diferentes actividades
bésicas relacionadas a la funcion de la organizacion y que una empresa debe definir
para funcionar con normalidad, éstas son: asignar los recursos que disponga la
empresa, definir responsables, establecer las actividades y los tiempos que tomara el
desarrollo de cada una, determinar los grados de especializacion, asignar funciones,
establecer los niveles de jerarquia, disefiar la estructura organizacional, definir la
division del trabajo, ya sea produccion, compras, personal, entre otros., y la
elaboracion de procedimientos, reglamento interno, politicas, cddigo de trabajo y
éticas, manuales de organizacion y otras herramientas necesarias para regular el

funcionamiento correcto de la empresa (Mero, 2018).

Direccion

Si bien es cierto que cada etapa de la funcion administrativa aporta con el
funcionamiento de la organizacion, es en la etapa de la direccion en la cual se cristaliza
todo lo desarrollado en los procesos de planeacién y organizacion, es decir, dentro de
esta etapa, se ejecuta todas las actividades que van en concordancia con la estructura
organizativa propuesta por la empresa, por medio del esfuerzo de trabajo, y el manejo
estrategico de todos los recursos que dispone, mediante la motivacion, el compromiso,

la comunicacion constante y el ejercicio del liderazgo (Minch, 2010).
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En este sentido, al ser la esencia del proceso administrativo, se recomienda que las
organizaciones sigan una serie de elementos inmerso en la direccion que permitiran su

correcto desarrollo y desenvolvimiento (figura 1).

Figura 1 Elementos de la etapa de Direccion

Direccion
£ I etencia Ejecucién de Guia de Conduccién de
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Requiere de la aplicacion
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principios

Fuente: Minch, L. (2010).
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Control

Anteriormente, se explica las actividades que se desarrollan en las diferentes etapas
del proceso administrativo, el control es la Ultima etapa de este proceso y es aquella
que se encarga de verificar, revisar y supervisar que cada actividad ejecutada cumpla
con todos los parametros establecidos, asimismo, se encarga de prevenir cualquier tipo
de riesgo que pueda surgir, por lo cual, la etapa de control puede sugerir realizar
modificaciones o replantear lo que se haya planificado en un inicio. En tal virtud, este
proceso permite no sélo corregir sino prevenir a la empresa de cualquier desviacion o
error (Duque, 2018).

En este sentido, la etapa de control pretende asegurar que todas las estrategias,
actividades, directrices, planes y técticas se encuentren alineadas a los objetivos
previamente definidos en la etapa de planeacion. Para lograr que todos los planes
operacionales se lleven a cabo, se definen tres niveles de control: estratégico, tactico y
operativo, en conjunto buscan monitorear, medir la eficiencia de cada departamento y
verificar el cumplimiento de las funciones y actividades asignadas. Cabe indicar que,
estos tres niveles se encuentran interconectados, esto quiere decir, que no se puede
divisar una separacion entre ellos, pero cada nivel es necesario para realizar una

correcta funcion de control en la organizacion (Schmidt et al., 2018).

Gestién del Talento Humano

Al hablar de talento humano en las organizaciones, se hace referencia a una cualidad
estructural y una herramienta productiva que facilita el cumplimiento de la mision y
visién de la empresa. Se define al talento humano como todos los programas de
formacion que utiliza una empresa para aumentar el potencial y la capacidad de los
empleados (Mejia et al., 2013). En este contexto, el talento humano se concibe como
el medio a través del cual la empresa puede alcanzar sus objetivos, por lo tanto, el
objetivo de toda organizacion debe estar enfocado en potenciar el desempefio de los
trabajadores que la integran, a fin de tener productividad, rendimiento y un uso 6ptimo

de los recursos.
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Atendiendo estas consideraciones, se puede referir a la Gestion del talento humano
como todas las acciones, actividades y procesos que se desarrollan dentro de una
empresa para crear una ventaja competitiva sostenible, una ventaja que se va a derivar
del factor humano, en el cual se buscard expandir su potencial, habilidad y
conocimiento, de esta manera, serd posible direccionar estratégicamente cada
actividad que se desarrolla en una organizacion, al considerar principalmente la

mision, vision y objetivos que tenga propuesto (Ramirez et al., 2019).

Resulta claro, la importancia de gestionar el talento humano dentro de una empresa,
las personas son fundamentales para alcanzar el éxito, puesto que forman parte de cada

proceso productivo de la organizacion.

1.5.1.3.Modelo de Gestion Organizacional

El desarrollo de un modelo de gestién dentro de una empresa se convierte en una
herramienta imprescindible de aplicar, por una parte, la ejecucién de un modelo de
gestion permite a una organizacion llevar de una forma correcta y ordenada todas las
actividades, estrategias y planes que la empresa propone para alcanzar sus objetivos.
Asimismo, un modelo de gestion presiona para que una empresa practique las acciones
de planificar, organizar, dirigir y controlar, funciones mencionadas anteriormente y
que facilitan a una empresa su organizacion y desenvolvimiento (Acosta y Jiménez,
2020).

Modelo de gestion basado en el logro de objetivos

Las organizaciones se conciben como un sistema socio- técnico, con recursos,
tecnologia y personas que buscan responder a la mision, vision y objetivos planteados
por una empresa. Dentro de las generalidades de un modelo de gestion, se aborda en
primera instancia, la gestion del talento humano, esto debido que, este recurso es el
que esta implicado en el desarrollo de actividades comerciales, industriales y de
servicios, es decir, los miembros de la empresa son quienes estan inmersos en todos
los procesos que se ejecutan para que una empresa brinde su producto o servicio. De

este modo, este recurso es el que debe ser considerado dentro de la vision de mejora
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competitiva y desarrollo de estrategias para una mejora continua en los procesos
administrativos de la organizacion. (Salamanca et al., 2014).

Dimensiones en el modelo de gestion en el logro de objetivos

Desarrollo Humano

En primer lugar, se encuentra la dimension de desarrollo humano, la cual se refiere a
los procesos de aprendizaje y conocimientos que recibe un individuo. A este respecto,
se explica la importancia de la interaccion social que debe recibir un trabajador pues
se encamina hacia el desarrollo de su personalidad. Dentro de los factores a considerar
en los indicadores de esta dimensidn se encuentran: desarrollo humano social, a partir
del contexto, fisico corporal, emocional y cognitivo intelectual, estos en conjunto
analizan las destrezas, habilidades, emociones y el proceso evolutivo de aprendizaje
de cada persona (Alfaro, 2018). Ciertamente, la dimension de desarrollo humano
permite a la empresa generar competitividad y potencializar los criterios, acciones y el

desempefio de cada individuo.

Condiciones de Trabajo

Como segunda dimensién dentro del modelo de gestion organizacional por logro de
objetivos se encuentra las condiciones de trabajo, estas se definen como un conjunto
de caracteristicas y circunstancias en las cuales los trabajadores de una empresa
desarrollan sus relaciones laborales y todas las actividades que deben realizar, estas
caracteristicas pueden ser técnicas, materiales, politicas, organizacionales, entre otros.,
y se convierten en si en el marco dentro del cual se desenvuelve cada miembro de la
organizacion (Blanch et al., 2010). Como se sefiala, todos estos factores inciden en el
bienestar, seguridad y salud de un trabajador y por lo mismo, si no son controlados de

una manera apropiada pueden desencadenar riesgos laborales (Lagos et al., 2019).
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Productividad

Finalmente, se encuentra la productividad, al hablar de este término en las
organizaciones, se puede definir como la relacion que se produce entre las salidas o
entregables de la empresa y los recursos que se han usado para poder producirlos. Por
una parte, estas salidas pueden ser tangibles o no tangibles, esto depende de si la
empresa ofrece bienes o servicios. Por otra parte, al hablar de recursos, se hace
referencia a los materiales, financieros, tecnologicos y humano, asimismo, se incluyen
insumos como capital, tierra y trabajo (Sarmiento, 2020). En sintesis, la productividad
refleja la manera en que la empresa le da uso a los recursos que dispone para realizar

sus operaciones, Yy define la eficacia y eficiencia con que lo hace.

En este sentido, la gestion organizacional se ve reflejada en las dimensiones del
desarrollo humanao, las condiciones de trabajo y la productividad de una empresa, a su
vez, estas dimensiones son evidenciadas a través de los entregables, que, como se
mencionaba anteriormente, son los bienes producidos o servicios brindados por la
empresa (figura 2). Resulta claro, comprender la importancia de gestionar una
organizacion como un sistema integrado, como un conjunto de procesos y dimensiones
8que deben ser trabajadas a la par, por medio de esquemas de comunicacién y toma de
decisiones que permitan obtener resultados positivos reflejados en un producto o
servicio de calidad.

Figura 2 Dimensiones Modelo de Gestién Organizacional por logro de objetivos
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Fuente: Munch, L. (2010).
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Como se ha indicado en la informacion presentada con anterioridad, la gestion
organizacional pretende servir de soporte a una empresa para que ésta pueda alcanzar
sus metas y objetivos, a través del manejo coherente de los recursos que dispone, que
permita tomar buenas decisiones y tener productividad. A continuacién, se detalla la

variable desempefio laboral.

1.6.2. Desempefio Laboral

1.6.2.1.Conceptualizacion

Inicialmente, el término desempefio laboral se denominaba como descripcion de
puestos, con el pasar del tiempo se ha asentado como una herramienta que permite
medir si existe 0 no un funcionamiento correcto en los diferentes puestos de una
organizacion. Hoy en dia, el desempefio laboral representa la piedra angular por medio
de la cual una empresa puede tener efectividad y éxito. En este marco, las conductas y
acciones de cada colaborador pueden ser medida a través de las capacidades y grado

de contribucion que el colaborador genera en la organizacion (Bautista et al., 2020).

El desempefio laboral se define como el rendimiento que un trabajador tiene al
momento de realizar las actividades que le competen de acuerdo a su cargo asignado,
es el desenvolvimiento con el que ejecuta cada accion y las competencias individuales
que usa para cumplir con su trabajo. Asimismo, el desempefio laboral actia como una
herramienta que proporciona informacion sobre el comportamiento de un trabajador,
lo que facilita la identificaciébn de &areas de mejora que permitan aumentar el
rendimiento del trabajador y asi cumplir con los objetivos propuestos (Bohérquez
et al., 2020).

De conformidad con lo mencionado anteriormente, el desempefio laboral expresa la
eficaciay la eficiencia con la que un empleado realiza su trabajo, ademas, expone todas
las habilidades, competencias y comportamientos que cada persona posee para cumplir
con lo asignado. En este contexto, se hace énfasis en la importancia de monitorear el
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacién, principalmente porque

este recurso incide de manera directa en los resultados de una empresa, y su impacto
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puede ser positivo o0 negativo, por lo mismo y por el hecho de que representa una gran
inversion para la organizacion, se convierte en una necesidad imperiosa supervisar este
recurso de manera permanente a fin de evitar desvios en lo planificado o atentar con

el cumplimiento de los objetivos trazados.

Ahora bien, para que los trabajadores mantengan un buen desempefio laboral, la
empresa debe provisionar todos los recursos necesarios, esto incluye recursos
materiales como herramientas y capital de trabajo, recursos técnicos como la
definicién de los procedimientos y aplicacion de herramientas administrativas,
recursos tecnolégicos y financieros, todos estos son el medio a través del cual el
recurso humano, es decir los trabajadores, tendran la responsabilidad de cumplir con
todas las actividades necesarias que permitan cumplir con la misién y vision de la

organizacion.

En lineas generales, el desempefio laboral en una organizacion es importante porque
tiene como objetivo principal el incrementar el rendimiento del recurso humano, al
considerar que existe una formacién y desarrollo, expresada por medio de
capacitaciones que faciliten el desarrollo de su trabajo. De igual manera, el desempefio
laboral brinda oportunidades a los trabajadores para demostrar su potencial, habilidad
y compromiso para con la empresa, factores que los pueden hacer beneficiarios de

ascensos salarias, bonos, entre otros (Olivera et al., 2021).

Al recapitular el término de desempefio laboral, se puede comprender la importancia
de su aplicacion dentro de las organizaciones. Por una parte, el recurso humano
comprende una inversion sustancial, por lo mismo, es un capital que debe ser
diagnosticado y evaluado, con la finalidad de obtener resultados positivos para la
empresa, por medio de los esfuerzos de trabajo y a través del compromiso individual
de cada miembro por alcanzar las metas propuestas. En definitiva, es importante llevar
un monitoreo permanente de este recurso, ademas, es imprescindible capacitar y

motivar a fin de que los resultados presentados sean los mejores.
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1.6.2.2 Importancia del desempefio laboral

En primera instancia, se conoce que el desempefio laboral esta asociado directamente
con el recurso humano. Toda organizacion tiene un objetivo en comudn y este es
cumplir con sus metas de una manera efectiva y eficiente, ahorrdndose en lo posible la
mayor cantidad de recursos para lograrlo. En este contexto, el desempefio laboral se
traduce en el aporte real que un trabajador realice en la empresa para alcanzar sus
objetivos. Por lo mismo, es imprescindible monitorear y verificar que el desempefio
de cada uno de los colaboradores en las actividades asignadas sea el idoneo, esto al
considerar que, a mayor desempefio laboral, mejores seran los resultados que tendré la

organizacion (Honores et al., 2020).

Asimismo, el desempefio laboral se considera como un pilar fundamental en las
organizaciones. Dentro de esta perspectiva, se sefiala al capital humano como aquel
recurso que contribuye al crecimiento de la empresa, este recurso laboral es el que
contiene las destrezas, capacidades, aptitudes y conocimientos para llevar a cabo los
diferentes procesos que se desarrollan en una organizacién para alcanzar sus metas
(Guartéan et al., 2019). De esta manera, es imprescindible evaluar constantemente el
desempefio laboral de los trabajadores, con el objetivo de verificar que el trabajo de

cada uno vaya alineado a lo que la empresa aspira cumplir.

1.6.2.3 Evaluacion de desempefio laboral

Se define a la evaluacion de desempefio laboral como aquella medida que permite
identificar el grado de eficacia y eficiencia con la que un trabajador realiza las
actividades que se le han encomendado. En lineas generales, esta evaluacién busca
determinar el nivel de rendimiento de los colaboradores, esto a través de diferentes
indicadores que varian de acuerdo al puesto asignado, por una parte, la evaluacion
facilita el analizar la productividad que tiene un colaborador y a su vez, permite
identificar cuanto contribuye esta persona en los resultados de la empresa (Guartan
et al., 2019b). Ciertamente, la evaluacion del desempefio laboral se concibe como un

proceso estratégico para diagnosticar y potenciar las habilidades de los colaboradores.
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El objetivo principal de la evaluacion del desempefio laboral es el hacer una estimacion
cualitativa como cuantitativa del grado de eficacia con la que un trabajador desarrolla
la actividad que se le ha encomendado. Asimismo, esta evaluacion permite tener una
mejor apreciacion sobre como cada colaborador esta integrado s puesto de trabajo, esto
genera un diagnostico preventivo y correctivo, el cual facilita plantear mejoras, tener
una retroalimentacion y mejorar el rendimiento por medio del reconocimiento de las
fortalezas y debilidades que tiene el colaborador (Matabanchoy et al., 2019). En
definitiva, la evaluacion del desempefio laboral facilita a una empresa identificar la
calidad del trabajo que un colaborador tiene al momento de realizar su funcion

encomendada.

Habilidades sociales en el desempefio laboral

Las habilidades sociales se pueden definir como el conjunto de capacidades, destrezas
y habitos que permiten a una persona desenvolverse en su entorno de trabajo,
interactuar con sus comparfieros y comunicarse con todos los miembros de la
organizacion en general. Concretamente, las habilidades sociales facilitan a una
persona el relacionarse de una manera constructiva con los demas, si bien es cierto,
estas habilidades son innatas y son conductas de cada persona, no obstante, al existir
un déficit en estas habilitades, el resultado puede ser comportamientos permisivos,
agresivos, entre otros. Esto puede desencadenar consecuencias negativas en el

ambiente laboral de la empresa (Fernandez, 2016).

La afirmacién anterior permite comprender la importancia de mantener relaciones
efectivas con todos los miembros de una organizacion, ya sean comparfieros, jefes
departamentales, proveedores, clientes, entre otros. En definitiva, las habilidades
sociales contribuyen a un desempefio laboral exitoso, por lo mismo, se consideran
habilidades sociales que son de especial interés y consideracion dentro del ambito
laboral (figura 3), estas habilidades forman parte de los estilos y habitos que todo
miembro de una organizacion debe practicar con la finalidad de que pueda desarrollar
sus actividades con éxito y contribuya al logro de objetivos propuestos por la

organizacion (De la Cruz, 2014).
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Figura 3 Habilidades sociales en el ambito laboral

Habilidades
sociales de especial
interés en el ambito

laboral

— Iniciativa

= Comunicacion

P— Empatia

Capacidad de
trabajo en equipo

= Flexibilidad

b— Asertividad

Otras: escucha
- activa y capacidad
de negociacion

Fuente: De la Cruz, I. (2014).

En efecto, las habilidades sociales que logren desarrollar cada trabajador, definiran la
calidad de trabajo presentados en la empresa, en este sentido, es imprescindible que la
administracion estimule el desarrollo de estas habilidades con el objetivo de que los

resultados sean positivos y maximicen los beneficios para la organizacion.
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1.6.2.2.Factores que influyen en el desempefio laboral

Al hablar de desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion, se destaca
la importancia de considerar los factores que pueden influir de una manera positiva o
negativa en el rendimiento de los mismos, entre estos se encuentran: la satisfaccion

laboral, motivacion, conocimiento, expectativas, entre otros.

Satisfacciéon Laboral

La satisfaccion laboral refiere al grado en que a un colaborador le gusta su trabajo.
Comprende el proceso a través del cual un empleado somete a un juicio su situacion
de trabajo, al poder ser los resultados de este positivos o negativos (Pujol y Dabos,
2018). Como complemento, se puede sefialar que los trabajadores generalmente tienen
prefijadas sus percepciones y expectativas de la organizacion, en este sentido, estos
factores son los que pueden determinar de cierta mantera la satisfaccion laboral de
cada uno (Guartan et al., 2019a). De conformidad con lo mencionado anteriormente,
se puede comprender que la satisfaccion laboral permite identificar el grado de
conformidad que tienen los colaboradores respecto a sus condiciones de trabajo y el

entorno en el que se desenvuelven.

La importancia de la satisfaccion laboral radica en la productividad y calidad de los
trabajos que pueden presentar los colaboradores al estar conformes con las condiciones
en las que se desenvuelven diariamente. En este marco, se destaca la vitalidad de
mantener satisfecho a este recurso, pues es el medio a traves del cual una organizacion
alcanzara sus metas y objetivos. Por otro lado, se debe mencionar que, la satisfaccion
laboral es un concepto sujeto a cambios, esto debido que los sentimientos de
satisfaccion pueden crecer o decrecer, esto depende de los logros que el colaborador
consiga, de esta manera, las intenciones iniciales se ven complementas por medio de

las conductas y acciones realizadas (Chiang et al., 2018).

En definitiva, se destaca la necesidad de promover la satisfaccion laboral dentro de

una organizacién, en la medida en que los trabajadores estén satisfechos con sus
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condiciones de trabajo, serdn méas productivos y habrd compromiso de su parte para
cumplir con sus responsabilidades.

Motivacion

Se refiere al impulso interior que un individuo genera para activar la predisposicion de
ejecutar alguna actividad, accién o comportamiento dirigido al cumplimiento de una
meta o direccionada a lograr un objetivo en especifico. Dentro de las organizaciones,
es indispensable mantener motivados a los colaboradores, puesto que esto influye de
manera directa en el desenvolvimiento de sus actividades, en este marco, la motivacion
podra mejorar o reducir el rendimiento de los trabajadores y por lo mismo se debe
procurar mantener satisfecho a este recurso para que la calidad de su trabajo no se vea
afectado (Bohorquez et al., 2020).

Dentro de este orden de ideas, se puede considerar a la motivacion como un factor
diferencial en las organizaciones, debido que al tener altos niveles de motivacion se
produce mayor productividad y eso se convierte en una ventaja competitiva frente a la
competencia. Por otro lado, al hablar de motivacién no se enfatiza solamente en el
incentivo econémico, se debe considerar aspectos actitudinales y emocionales que
inciden en la satisfaccion de los colaboradores y en el sentido de pertenencia que
pudiesen llegar a tener para con la empresa (Chenet et al., 2019). En otras palabras, las
organizaciones deben enfocarse en motivar a los trabajadores para que se sientan parte
de la institucion y sus acciones vayan encaminadas hacia la misma direccion que

propone la empresa.

Finalmente, se resalta el mejoramiento en la calidad de vida y las actitudes positivas
que pueden generarse al mantener motivados a los colaboradores de una organizacion.
Principalmente, la motivacion se convierte en un canalizador de energia y conducta de
un trabajador, integra todas sus emociones, actitudes y sentimientos y permite que
todos sus esfuerzos se dirijan hacia una meta en comun (Deroncele et al., 2021). Es asi
que, la productividad y el rendimiento pueden encontrarse en niveles altos, siempre

que se practique la motivacion a los colaboradores.
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Gestion del conocimiento

Antes de abordar el concepto de gestion del conocimiento, es pertinente definir qué es
el conocimiento. En la organizacién humana moderna se puede definir al conocimiento
como la accion de saber, conocer e interpretar todo lo que le rodea a un individuo por
medio de la percepcion y captacion de la realidad (Sanchez etal.,, 2018). El
conocimiento como cultura puede adquirirse de tres diferentes maneras, se concibe
como cualquier proceso de comunicacion, a través del lenguaje, por medio de la
experienciay la percepcion. En las organizaciones, el conocimiento se ha posicionado
como un elemento fundamental y basico para el desarrollo social, porque busca
combinar el aprendizaje obtenido y el intercambio de informacion para generar este
nuevo conocimiento y aplicarlo en las labores diarias de la empresa (Villasana et al.,
2021).

Continuamente, el conocimiento es una disciplina que tiene como proposito
aprovechar el conocimiento que tienen los trabajadores para potenciar su desempefio
profesional, en este sentido, pretende contribuir con la mejora del desarrollo de las
actividades que ejecutan las personas en las organizaciones. Principalmente, la gestion
del conocimiento considera a las personas como el capital humano y el activo mas
importante de una empresa para que ésta pueda alcanzar sus metas. Por lo mismo, se
busca organizar a los colaboradores con el objetivo de que aprendan y desarrollen su
capacidad para generar conocimiento, y que este mismo conocimiento, permita a la

organizacion crecer y generar una ventaja sobre la competencia (Duran, 2019).

En la misma linea de investigacién, la gestion del conocimiento va alineada a la
eficacia, eficiencia e innovacion en las organizaciones. En primera instancia, actta
como una herramienta estratégicamente importante, puesto que enfoca los esfuerzos
de los trabajadores para intercambiar conocimiento y darle un enfoque diferenciado a
la empresa (Alzamora, 2018). En este marco, la gestion del conocimiento pretende
agregar valor a la organizacion por medio del conocimiento explicito que se basa en
hechos y teorias, y el tacito que se genera a través de la experiencia (Benavides y
Pedraza, 2018). Es asi que, permite a la organizacion mejorar el desempefio de los

colaboradores a través de la transformacion de la informacion.

25



Comunicacion

Uno de los factores que también influye en el desempefio laboral es la comunicacion,
esta se define como aquel proceso por medio del cual un conjunto de informacién toma
forma de mensaje y es transmitido a una persona o a un grupo de personas. Dentro de
la comunicacion se encuentran elementos como el emisor, receptor, el mensaje, la
retroalimentacion y el canal que se usa para enviar la informacion. En este orden de
ideas, la comunicacion interna en las organizaciones persigue una cohesion laboral,
busca generar un sistema de participacion que abarque todos los grupos de interés que
integran la organizacion (Charry, 2018). De esta forma, se debe entender a la
comunicacion como un sistema que promueve un entendimiento entre todos los

miembros y mejora las condiciones de trabajo.

Con las consideraciones preliminares, se establece al capital humano como el recurso
que permite generar productividad en una organizacion, por lo mismo, se debe dotar a
este recurso de todas las facilidades necesarias para poder cumplir con las metas
establecidas. Visto de esta forma, la comunicacion interviene como uno de los factores
que inciden en el desempefio laboral del recurso humano, debido que es el eje central
de transmision de informacidn, en este caso, en la medida en que la comunicacién sea

asertiva, los resultados seran los idoneos (Montoya, 2018).

Asimismo, el proceso de la comunicacién cumple un rol fundamental si se toma en
cuenta que se concibe como la fuente energia que permite a la organizacion cumplir
con sus actividades previstas por medio de los colaboradores, quienes comparten sus
experiencias, ideas, opiniones y conocimientos. En este marco, la comunicacién
ademas de canalizar informacion también controla la conducta del individuo, por una
parte, la comunicacion esta ligada a la motivacion, puesto que los jefes a través de este
medio hacen llegar su satisfaccion con los trabajos realizados, de la misma manera, los
colaboradores expresan sus emociones y por ultimo, es la ayuda que brinda para tomar
decisiones, a través de las propuestas de alternativas e intervencion de los diferentes

miembros de la organizacion, quienes comunican sus ideas (Quezada et al., 2020).
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Finalmente, todos estos factores mencionados anteriormente, resaltan la incidencia que
la comunicacion llega a tener en el desempefio laboral de los trabajadores por lo que
es fundamental practicar en todo momento una comunicacion asertiva, directa y

efectiva.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA
2.1 Método

2.1.1 Meétodo no experimental

El método no experimental consiste en observar una situacion tal y como se desarrolla
en su contexto natural, con el objetivo de posteriormente analizarlo. Dentro del método
no experimental, el investigador no tiene control directo sobre las variables por lo que
éstas no pueden ser manipuladas (Monroy y Nava, 2009). En este sentido, se aplico el
método no experimental al considerar que la investigacion es enfoco en la realidad de
la empresa, donde se detalla el estado de la gestion organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores, es decir no hay manipulacién de variables.

2.2 Enfoque de la Investigacion

2.2.1 Enfoque Cuantitativo

El enfoque cuantitativo representa un conjunto de procesos encaminados a probar una
hipdtesis por medio de la recoleccion de datos. Este enfoque toma como base la
medicion numérica y el analisis estadistico para poder medir la realidad que se va a
investigar. El proceso general de este enfoque consiste en establecer una idea, de esta
idea surgen objetivos y preguntas para la investigacion, posteriormente, se construye
un marco tedrico, se definen las hipétesis, se lleva a cabo los métodos estadisticos para
determinar y probar las variables en un tiempo y contexto determinado y finalmente,
se realizan los analisis de los resultados obtenidos para emitir las conclusiones del caso
(Hernéndez et al., 2014).

En este sentido, en la presente investigacion se planted una hipétesis sobre la relacion
entre la gestion organizacional y el desempefio laboral de la empresa mencionada. Para
comprobar esta, se analizaron las variables mediante la recopilacion de datos
numéricos, mismos que se obtuvieron de la aplicacion de un instrumento a los

colaboradores de la empresa “CEMEAG”, que permitio estimar y medir datos de las
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dos variables de estudio. Esto facilito que al final del analisis se planteen las
conclusiones en base a la realidad de esta empresa.

2.3 Tipo o disefio de investigacion

2.3.1 Descriptivo

El disefio de investigacion descriptiva implica como lo dice su nombre el realizar
descripciones sobre el objeto de estudio. Consiste en recopilar datos que describen un
hecho o suceso en especifico, posteriormente organiza, tabula y finalmente, expone la

recopilacion de datos obtenida (Pérez et al., 2020).

En este marco, la investigacion tuvo un disefio descriptivo puesto que permitio
caracterizar y describir la gestion organizacional y el desempefio de los colaboradores
en la empresa “CEMEAG” para posteriormente demostrar una asociacion o relacion

entre las variables de estudio.

2.3.2 Transeccional o Transversal

El disefio transversal comprende la recoleccion de datos en un tiempo y contexto
preciso. La investigacion transversal se fundamenta en la interaccion de variables en

un periodo de tiempo definido (Guevara et al., 2017).

De este modo, se empled un disefio de corte transversal debido que la técnica de
recoleccion de datos utilizada para obtener la informacion fue aplicada una sola vez a
los colaboradores de la empresa. De esta manera, con los datos obtenidos se pudo
relacionar la variable de gestion organizacional y desempefio laboral.
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2.4 Alcance de la Investigacion

2.4.1 Correlacional

La investigacion correlacional se caracteriza por medir la relacion que puede existir
entre dos 0 mas variables, en este sentido, analizar el comportamiento de una variable
al conocer el comportamiento de otra variable o variables relacionadas, en un contexto
dado. La prediccion que se genera dentro de esta investigacion se sustenta
principalmente en las evidencias que se obtienen al verificar estadisticamente la

existencia de un vinculo de correlacion entre las variables estudiadas (Abreu, 2012).

Por lo tanto, el alcance de la presente investigacion fue correlacional a razén de que se
busco establecer si existe una relacion de la variable gestion organizacional y la
variable del desempefio laboral por medio de la verificacion de la hipétesis.

2.5 Modalidad de Investigacion

2.5.1 Decampo

La modalidad de investigacion de campo se caracteriza por llevarse a cabo en el lugar
de los hechos, pretende obtener informacidn de fuentes directas, esto sin manipular las
variables utilizadas. Los datos que se recopilan provienen directamente del sujeto o
analizador (Monroy y Nava, 2009). Esta investigacion permita captar un fendmeno en
su estado real por medio de la observacidn e interpretacion de experiencias y eventos,
a raiz de esta accion se emiten diferentes interpretaciones de lo que se ve (Avendafio,
2020).

Se utiliz6 la modalidad de investigacion de campo puesto que por medio de la técnica
de recopilacién de datos se obtuvo la informacidn necesaria para analizar las variables
de estudio. Dicha informacion, permitié establecer la relacion entre la gestion

organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
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2.5.2 Bibliografica

La investigacion bibliografica se utiliza para examinar, recopilar e interpretar datos
sobre un asunto en particular, por medio de fuentes documentales tales como: archivos,
libros, bases de datos, revistas, entre otros. De la misma manera, facilita desarrollar
referencias teodricas de un estudio, conceptualizar diferentes elementos y visualizar
criterios sobre un tema de investigacion (Verduga y Pérez, 2021).

De este modo, se utilizo la modalidad de investigacion bibliografica para
conceptualizar las variables de estudio a través de la revisién de conceptos, criterios y
caracteristicas que plantean diversos autores sobre la problemética establecida. En este
sentido, la revision bibliografica permitié dar un sustento de los temas y subtemas

tratados en la presente investigacion.

2.5.3 Poblacién

La poblacion en términos estadisticos se conoce como aquel conjunto o grupo de
recursos que son objetos de estudio de una investigacion. Una poblacion puede
denominarse como finita o infinita al depender del nimero de recursos que la producen
(Islas et al., 2018).

En la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio fueron los colaboradores
de la empresa “CEMEAG” de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua. La
poblacion para esta investigacion es finita, en este caso, seran todos los trabajadores
que colaboran en la empresa “CEMEAG”, es decir, 30 colaboradores como poblacion
motivo de estudio. En tal virtud, no se calculé6 una muestra, sino que se aplicé el

instrumento de recoleccién de informacion a todo el personal de la organizacion.

2.6 Técnica

2.6.1 Encuesta
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La encuesta se define como una técnica que permite la recogida de datos por medio de
la interrogacion de las variables motivo de estudio de las cuales se deriva una

problematica de investigacion (Lopez y Fachelli, 2015).

En este sentido, se aplic la técnica de la encuesta con un enfoque cuantitativo a los
colaboradores de la empresa “CEMEAG” para conocer la gestion organizacional y el
desempefio laboral, de esta manera, se pudo identificar la relacion que existe entre las

dos variables anteriormente mencionadas.

2.7 Instrumento

2.7.1 Cuestionario

El cuestionario se define como un conjunto de preguntas relacionas a una o0 mas
variables que van a ser sometidas a medicion. Este instrumento debe ser estructurado
en base al planteamiento del problemay la hipétesis (Hernandez et al., 2014).

Por tal motivo, se aplicé un cuestionario de veintitn (21) preguntas, las cuales se
dividieron diez sobre la variable de gestion organizacional y once preguntas sobre la
variable de desempefio laboral, el cuestionario se estructuré con preguntas ordinales
con escala de Likert, con la finalidad de evaluar los diferentes criterios de los
colaboradores de la empresa y cuantificar la informacién obtenida. Este cuestionario
fue aplicado de manera presencial a los 30 colaboradores en las instalaciones de la
empresa “CEMEAG” ubicado en Huachi La Libertad Via a Tisaleo Km 6/5.

2.7.2 Validacion de Instrumentos
La validez se refiere al grado en el que un instrumento mide lo que tiene que medir.

Permite comprobar la calidad del instrumento de evaluacidn que va a ser aplicado para

resolver una problematica de investigacién (Lépez et al., 2019).
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2.7.3 Alfade Cronbach

El Alfa de Cronbach tiene como finalidad medir la fiabilidad de la consistencia interna,
es decir el grado en que los items del instrumento garantizan una precision en la
recopilacién de datos, se presenta como un coeficiente que traduce la confiabilidad del
instrumento, es decir qué tan confiable es su aplicabilidad (Soriano, 2014).

Tabla 1.

Intervalos de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Intervalos de fiabilidad de Alfa de Cronbach

09-1 Excelente
0,8-0,9 Bueno
0,7-0,8 Aceptable
0,6-0,7 Débil
0,5-0,6 Pobre

0-0,5 Inaceptable

Nota: Intervalos de confiabilidad del Alfa de Cronbach
Fuente: Soriano, A. (2014).

Tabla 2.
Nivel de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,982 21

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion al 10% de la poblacién.

Al haber analizado la fiabilidad del instrumento con el método de Alfa de Cronbach,
y después de haber considerado los diferentes resultados obtenidos de una base de
datos del 10% de la poblacién, es decir de los colaboradores de la empresa
“CEMEAG?”, los resultados arrojaron que la fiabilidad del instrumento es de 0,982,
por lo que representa un nivel excelente, en este sentido, se pudo aplicar el instrumento
para obtener la informacién y de esta manera proceder con el analisis del tema de

investigacion.
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2.8 Hipotesis

La hipdtesis se define como una suposicion que puede o no ser verdadera. El valor de
esta suposicion radica en la capacidad de generar una relacion entre los hechos e
indicar la razon por la que se producen. Se conoce como una explicacion tentativa de
un fendmeno que es estudiado, en este marco, la hipétesis se formula como una

proposicion (Espinoza, 2018).

2.8.1 Hipotesis nula (HO)

Se conoce como la proposicidén que refuta o niega la relacién entre variables. Se

denomina como Ho (Amaiquema et al., 2019).

HO= La gestion organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa CEMEAG.

2.8.2 Hipotesis alternativa

Son proposiciones que predicen o proponen la existencia de una diferencia o
asociacion entre variables. Se identifica como H1 y pretende demostrar como

verdadera la suposicion planteada por el investigador (Rendén et al., 2018).

H1= La gestion organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa CEMEAG
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CAPITULO 11l
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis y discusion de los resultados obtenidos
1. ¢Existe una planificacion de las actividades que se realizan en la empresa?
Tabla 3.

Planificacion de actividades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje A
valido acumulado
Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Algunas veces 7 23,3 23,3 33,3
Vélido Casi siempre 4 13,3 13,3 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 4.
Planificacion de las actividades
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.
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10,00% 13.33%
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MNunca Algunas veces  Casi siempre Siempre

Elaboracién propia.

Anélisis: En relacién a la planificacion de actividades que se realizan en la empresa,
el 53,33% que corresponde a 16 personas encuestadas manifiesta que siempre realizan
una planificacion, el 23,33% que corresponde a 7 personas indica que algunas veces
se planifica, el 13,33% que corresponde a 4 personas indica que casi siempre, y

finalmente, el 10,00% que corresponde a 3 personas menciona que nunca planifican.
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Interpretacion: La planificacion de actividades es fundamental para la organizacion
puesto que permite definir todas las funciones y tareas que cada persona debe
desempefiar, lo que facilita el desarrollo 16gico y sistematico de los procesos y en

consecucion el logro de objetivos.

2. ¢Usted participa en la planificacion de actividades de la empresa?

Tabla 4.

Participacion de los colaboradores

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 23,3 23,3 23,3
Algunas veces 6 20,0 20,0 43,3
Valido Casisiempre 6 20,0 20,0 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 5.
Participacion de los colaboradores
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Elaboracidn propia.

Analisis: Se evidencia en lo que respecta a la participacion de los colaboradores en la
planificacion de actividades de la empresa, que el 36,67% correspondiente a 11
personas indica que siempre participan de la planificacion, mientras que el 23,33% que
corresponde a 7 personas, indica que nunca participan de la planificacion, por otro

lado, el 20,00% de los encuestados que corresponde a 6 personas menciona que casi
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siempre, y finalmente, el 20,00% que corresponde a las 6 personas restantes indica que
algunas veces participan de la planificacion.

Interpretacion: La participacion de los colaboradores en la planificacion de
actividades es imprescindible dentro de la organizacion, en primera instancia, porque
genera ese compromiso de los empleados para con la empresa y porque son ellos
quienes aportan con conocimientos, ideas y soluciones que beneficien a la

organizacion.

3. ¢Conoce usted las actividades que debe desarrollar en su trabajo?

Tabla 5.

Conocimiento de actividades en el trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 1 3,3 3,3 3,3
Valido C_asi siempre 4 13,3 13,3 16,7
Siempre 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 6.

Conocimiento de actividades en el trabajo

20

25
53,33%

Frecuencia

b
——133%% 13,33%

0 T T T
Algunas veces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia.

Analisis: Del total de personas encuestadas, con relacion al conocimiento que tienen

los colaboradores sobre las actividades que deben desarrollar en su trabajo, el 83,33%
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que corresponde a 25 personas manifiesta que siempre conocen las actividades,
seguido del 13,33% que corresponde a 4 personas que manifiestan que casi siempre,
finalmente, el 3,33% que corresponde a 1 persona indica que algunas veces conoce las

actividades que debe desarrollar en el trabajo

Interpretacion: El conocimiento de un trabajador sobre las actividades que debe
desarrollar en la organizacién incide directamente en su productividad y en los
resultados que entrega, por lo mismo, es primordial que cada miembro conozca lo que
tiene que hacer, como lo va a hacer y cuéles son las responsabilidades que tiene dentro

de su cargo.
4. ¢Tiene los conocimientos adecuados para asumir con responsabilidad las
actividades que se le asignan en la empresa?

Tabla 6.

Responsabilidad en las actividades asignadas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy pocas veces 1 3,3 3,3 3,3
Algunas veces 1 3,3 3,3 6,7
Valido Casisiempre 6 20,0 20,0 26,7
Siempre 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 7 Responsabilidad en las actividades asignadas
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Elaboracién propia.
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Andlisis: Con relacion al conocimiento adecuado que el colaborador tiene para asumir
con responsabilidad las actividades que se le asignan en la empresa, el 73,33% que
corresponde a 22 personas manifiesta que siempre, seguido del 20,00% que
corresponde a 6 personas e indica que casi siempre, finalmente el 6,66% indica que
algunas veces y muy pocas veces tienen el conocimiento adecuado para asumir con

responsabilidad sus actividades.

Interpretacion: El conocimiento adecuado sobre las actividades que debe desarrollar
un colaborador en su entorno de trabajo incide directamente sobre los resultados de la
organizacion, en este sentido, es importante que cada miembro de la organizacion este
consciente de su rol y sus funciones con la finalidad de que su trabajo contribuya al

cumplimiento de las metas en la empresa.

5. ¢Como califica el ambiente laboral en la empresa?

Tabla 7.
Ambiente laboral
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o)
valido acumulado
Véalido Regular 6 20,0 20,0 20,0
Bueno 13 43,3 43,3 63,3
Muy bueno 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 8.

Ambiente laboral
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Elaboracién propia.
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Anélisis: Se evidencia que respecto al ambiente laboral en la empresa el 43,33% que
corresponde a 13 personas califica como bueno, el 36,67% que corresponde a 11
colaboradores califican como muy bueno, y finalmente el 20,00% que corresponde a

6 personas califica como regular.

Interpretacion: EI ambiente laboral se refiere a todos los elementos que intervienen
e influyen en las tareas diarias de un trabajador, por lo mismo, es importante que la
organizacion promueva un ambiente agradable de trabajo a fin de que el empleado se

encuentre motivado y tenga un mejor rendimiento.

6. ¢Como califica la comunicacion en la empresa?

Tabla 8.

Comunicacion en la empresa

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 6 20,0 20,0 20,0
. Buena 18 60,0 60,0 80,0
valido  \yy buena 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 9.

Comunicacion en la empresa
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Anélisis: Del total de colaboradores encuestados, el 60,00% que corresponde a 18
personas califica la comunicacion en la empresa como buena, el 40,00% restante

califica la comunicacién como muy buenay regular.

Interpretacion: La comunicacion dentro de una organizacion establece la manera
mediante la cual se transmiten todos los conocimientos, ideas y actividades a realizar
para cumplir con la mision y vision de la empresa, por lo mismo, es importante que
dentro de la organizacion exista una comunicacion activa, puesto que es una prioridad

para que toda empresa pueda alcanzar sus objetivos y maximizar sus beneficios.

7. ¢Cual es su percepcion sobre el liderazgo de su jefe?

Tabla 9.

Percepcion de liderazgo

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 3 10,0 10,0 10,0
. Buena 14 46,7 46,7 56,7
valido  \yy buena 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 10.
Percepcidn de liderazgo
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Elaboracion propia.
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Andlisis: En relacion a la percepcion de los colaboradores sobre el liderazgo de su
jefe, el 46,67% que corresponde a 14 personas manifiesta que es buena, el 43,33% que
corresponde a 13 personas indica que es muy buena, finalmente el 10,00% que

corresponde a 3 personas indican que es regular.

Interpretacion: El liderazgo de un jefe dentro de la organizacién define la capacidad
que tiene para delegar responsabilidades, tomar decisiones y dirigir a su grupo de
trabajo, en la medida en que un jefe sepa guiar estratégicamente a sus colaboradores
podréa concentrar los esfuerzos de cada equipo de trabajo para alcanzar los objetivos

de la organizacion.

8. ¢Como percibe la gestién realizada por su jefe en la empresa?

Tabla 10.
Gestion realizada por el Gerente
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o)
valido acumulado
Regular 1 3,3 3,3 3,3
valido Buena 13 43,3 43,3 46,7
Muy buena 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 11.

Gestion realizada por el Gerente
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Andlisis: Se evidencia del total de personas encuestadas que el 53.33%
correspondiente a 16 personas perciben la gestion realizada por su jefe como muy
buena, seguido del 43.33% que corresponde a 13 personas y manifiesta que es buena,

finalmente, el 3.33% que corresponde a 1 persona indica que es regular.

Interpretacion: El jefe de la empresa es el encargado de gestionar estratégicamente
los recursos que dispone, si se habla de gestionar se hace referencia al proceso de
planificar, organizar, dirigir, controlar y dar seguimiento a todos los procesos que se
desarrollan en la organizacion, por tanto, el administrador debe apoyarse de su capital
humano para llevar a cabo todas estas actividades.

9. ¢Su trabajo es supervisado y monitoreado por su jefe?

Tabla 11.

Supervisién y monitoreo del trabajo

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 1 3,3 3,3 3,3
. Casi siempre 8 26,7 26,7 30,0
valido  giempre 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 12.

Supervisién y monitoreo del trabajo
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Andlisis: Del total de personas encuestadas, con relacion a la supervision y monitoreo
de su jefe en el trabajo que realiza, el 70,00% que corresponde a 21 personas
manifiestan que siempre es supervisado y monitoreado; el 26,67% que corresponde a
8 personas indican que casi siempre y finalmente, el 3,33% que corresponde a 1

persona menciona que algunas veces.

Interpretacion: La supervision y monitoreo de las actividades es un factor
fundamental dentro de la organizacion, puesto que permite llevar un control del trabajo
que desempefia cada persona sobre lo que se le ha asignado, esto facilita a su vez, hacer
un control preventivo a fin de minimizar riesgos laborales que perjudiquen a la

organizacion.

10. ¢ Se siente motivado al momento de cumplir con las actividades
encomendadas?

Tabla 12.

Motivacion al cumplir las actividades encomendadas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy pocas veces 2 6,7 6,7 6,7
Algunas veces 5 16,7 16,7 23,3
Vélido Casisiempre 10 33,3 33,3 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 13.

Motivacion al cumplir las actividades encomendadas

12,54

10,0

13
43 33%

Frecuencia
i
1

i 10
50 33,33%
| 5
25 16,57%

2
5,67%

0,0 T T T T
Muy pocas Algunas veces  Casi siempre Siempre
Veces

Elaboracion propia.
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Analisis: Del total de personas encuestadas con relacion a si se sienten motivados al
momento de cumplir con las actividades encomendadas, el 43,44% que corresponde a
13 personas manifiesta que siempre, seguido del 33,33% que corresponde a 10
personas e indica que casi siempre, el 16,67% que corresponde a 5 personas manifiesta
que algunas veces, y finalmente, el 6,67% que corresponde a 2 personas indica que

muy pocas veces se siente motivado.

Interpretacion: La motivacion en un ambiente de trabajo incide de manera directa en
la productividad de un colaborador, por lo mismo, se debe promover el motivar
constantemente a los trabajadores con la finalidad de que tengan un buen desempefio
en sus actividades y los resultados sean positivos para la empresa.

11. ¢ Le gusta su trabajo?

Tabla 13.

Gusto por el trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 1 3,3 3,3 3,3
Valido Casi siempre 9 30,0 30,0 33,3
Siempre 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 14.
Gusto por el trabaio
20+
15
i)
(%]
=
S 20
e 107 B ET%
w
Em g
{30.00%
3,33%
i) T T T
Algunas veces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia.

45



Analisis: Se evidencia del total de personas encuestadas que el

restante manifiesta que casi siempre y algunas veces le gusta su trabajo.

Interpretacion: La importancia de que a un colaborador le guste su trabajo radica en
el rendimiento que este tendra al momento de desarrollar la actividad que tiene
asignada, por tanto, la organizacion debe preocuparse por mantener satisfecho a su

empleado a fin de que sea més productivo.

12. ¢ Se encuentra usted satisfecho con las condiciones de trabajo que tiene en la

empresa?
Tabla 14.
Condiciones de trabajo en la empresa
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o)
valido acumulado
Poco satisfecho 4 13,3 13,3 13,3
Neutral 7 23,3 23,3 36,7
. Muy satisfecho 11 36,7 36,7 73,3
valido Totalmente
) 8 26,7 26,7 100,0
satisfecho
Total 30 100,0 100,0
Figura 15.

Condiciones de trabajo en la empresa
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Andlisis: Del total de personas encuestadas con relacion a si se encuentra satisfecho
con las condiciones de trabajo que tiene en la empresa, el 36.67% que corresponde a
11 personas indica que estd muy satisfecho, el 26,67% que corresponde a 11 personas
manifiesta que esta totalmente satisfecho, por otro lado, el 36,33% se manifiesta

neutral y poco satisfecho.

Interpretacion: Las condiciones de trabajo tienen una influencia directa sobre la
felicidad y bienestar de los colaboradores, en este sentido, un trabajador que ejerce su
cargo bajo buenas condiciones laborales, tendra la motivacion necesaria para

desarrollar su trabajo con mayor productividad y compromiso.

13. ¢ Considera que sus opiniones son importantes y tomadas en cuenta?
Tabla 15.

Opiniones de los trabajadores tomadas en cuenta

. : Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7

Ni de acuerdo, ni en 4 13,3 13,3 20,0

valido desacuerdo
De acuerdo 16 53,3 53,3 73,3
Muy de acuerdo 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 16.

Opiniones de los trabajadores tomadas en cuenta
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Analisis: Del total de personas encuestadas, el 53,33% que corresponde a 16 personas
indica que esta de acuerdo con que sus opiniones son importantes y tomadas en cuenta
dentro de la empresa, el 26,67% que corresponde a 8 personas considera estar muy de
acuerdo, seguido del 13,33% que corresponde a 4 personas e indica no estar de acuerdo
ni en desacuerdo, finalmente, el 6,67% que corresponde a 2 personas menciona estar

algo en desacuerdo.

Interpretacion: La escucha activa de las opiniones de los trabajadores en la
organizacion genera un vinculo de pertenencia y compromiso, hace que un trabajador
se sienta parte de ella, y por lo mismo sus intereses estén alineados a los mismos que
persigue la empresa, por tanto, es fundamental generar este compromiso a través de

tomar en cuenta criterios y opiniones del personal que integra la organizacion.

14. ¢ Considera que sus comparfieros apoyan su trabajo y le inspiran a mejorar?

Tabla 16.
Apoyo e inspiracion entre compafieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje ' cfcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 7 23,3 23,3 23,3
valido C_asi siempre 11 36,7 36,7 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 17 Apoyo e inspiracion entre compafieros de trabajo
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Anélisis: En relacion a si los compafieros apoyan el trabajo y le ayudan a inspirar, el
40,00% del total de encuestados, correspondiente a 12 personas indica que siempre,
sequido del 36,67% que corresponde a 11 personas y manifiesta que casi siempre,

finalmente, el 23,33% correspondiente a 7 personas menciona que algunas veces.

Interpretacion: El trabajo en equipo es un factor fundamental e imprescindible de
aplicar dentro de la organizacion, por un lado, retine todos los esfuerzos de trabajo de
cada persona, lo que brinda un producto resultante positivo, ademas, mejora las
relaciones interpersonales las cuales son indispensables para mantener un buen

ambiente de trabajo.

15. ¢ Esta de acuerdo con el trato que le dan a usted en la empresa?

Tabla 17.

Trato que se da a los colaboradores en la empresa

. : Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Ni de acuerdo, ni en 3 10,0 10,0 167
- desacuerdo
Vaélido  pe acuerdo 16 53,3 53,3 70,0
Muy de acuerdo 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 18.

Trato que se da a los colaboradores en la empresa
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Andlisis: Del total de personas encuestadas en relacion a si esta de acuerdo con el trato
que recibe en la empresa, el 53,33% que corresponde a 16 personas indica estar de
acuerdo, el 30,00% menciona estar muy de acuerdo, finalmente, el 16.67% que
corresponde a 5 persona manifiesta no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y algo en

desacuerdo.

Interpretacion: El capital humano es uno de los recursos mas importantes para que la
empresa alcance sus metas, el trato que se le da a este recurso debe ser el adecuado al
considerar que son ellos quienes definen el éxito que podria llegar a tener la
organizacion, por tanto, es vital estimular y valorar el esfuerzo del personal que

colabora y contribuye con el logro de los objetivos.

16. ¢ Comprende y entiende claramente las instrucciones brindadas por su jefe?

Tabla 18.

Entendimiento de las instrucciones brindadas por el jefe

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 2 6,7 6,7 6,7
valido C_asi siempre 7 23,3 23,3 30,0
Siempre 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 19.

Entendimiento de las instrucciones brindadas por el jefe
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Anélisis: Del total de personas encuestadas en relacion a la comprension y
entendimiento de las instrucciones brindadas por su jefe, el 70,00% que corresponde a
21 personas indica que siempre comprenden y entienden, el 23,33% correspondiente
a 7 personas manifiesta que casi siempre, finalmente, el 6,67% que corresponde a 2

personas indica que algunas veces.

Interpretacion: La comunicacion entre jefe y empleado es fundamental para cumplir
con las metas de la empresa, si un trabajador comprende las instrucciones brindadas
por su jefe, estd en la facultad de cumplir con su trabajo y brindar resultados positivos,
por tanto, es imprescindible manejar dentro de la organizacion una comunicacién
asertiva que promueva un entendimiento entre todos los niveles jerarquicos de la

empresa.

17. ¢ Presenta usted iniciativas de mejora en los procesos que desempefia en su
area de trabajo?

Tabla 19.

Iniciativas de mejora en los procesos

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy pocas veces 3 10,0 10,0 10,0
Algunas veces 3 10,0 10,0 20,0
Vélido Casisiempre 11 36,7 36,7 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 20.

Iniciativas de mejora en los procesos
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Anélisis: Con relacion a si el colaborador presenta iniciativas de mejora en los
procesos que desempefia en su area de trabajo, el 43,33% que corresponde a 13
colaboradores indican que siempre, seguido del 36,67% que corresponde a 11 personas
e indica que casi siempre, finalmente el 20,00% restante y correspondiente a 6

personas indica que algunas veces y muy pocas veces presentas iniciativas de mejora.

Interpretacion: La intervencion de los colaboradores en la organizacion es muy
importante debido que es un referente de la predisposicion que tienen para contribuir
al logro de metas, el proponer iniciativas e ideas de mejora indica que son talentos
capaces de ofrecer soluciones ante problemas que surjan en la empresa, por
consiguiente, es imprescindible dar apertura a escuchar opiniones y criterios de los

colaboradores de la organizacion.

18. ¢ Considera que la empresa promueve el trabajo en equipo?

Tabla 20.

Trabajo en equipo

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy pocas veces 1 3,3 3,3 3,3
Algunas veces 4 13,3 13,3 16,7
Valido Casisiempre 10 33,3 33,3 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 21 Trabajo en equipo
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@
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Elaboracion propia.
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Anélisis: Del total de personas encuestadas en lo que respecta a si la empresa
promueve el trabajo en equipo, el 50,00% que corresponde a 15 personas indica que
siempre, seguido del 33,33% que corresponde a 10 personas y menciona que casi
siempre, finalmente, el 16,66% que corresponde a 5 personas indica que algunas veces
y muy pocas veces se promueve el trabajo en equipo.

Interpretacion: EIl trabajo en equipo se concibe como la union de destrezas y
conocimientos de un grupo de personas para alcanzar una meta en comun, en la
organizacion se debe practicar de manera permanente el trabajo en equipo debido que
brinda mejores resultados, facilita el desarrollo de habilidad sociales y permite

alcanzar el cumplimiento de los objetivos de manera mas efectiva.

19. ¢ Considera que las recompensas e incentivos pueden mejorar su desempefio
en el trabajo?

Tabla 21 Recompensas e incentivos para mejorar el desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3

Ni de acuerdo, ni en 3 10,0 10,0 13.3

valido desacuerdo
De acuerdo 11 36,7 36,7 50,0
Muy de acuerdo 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 22.

Recompensas e incentivos para mejorar el desempefio laboral
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Anélisis: Del total de personas encuestadas en lo que respecta a si las recompensas e
incentivos pueden mejorar su desempefio en el trabajo, el 50,00% que corresponde a
15 personas manifiesta estar muy de acuerdo, el 36,67% que corresponde a 11 personas
indica estar de acuerdo, finalmente, el 13,33% manifiesta estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo y algo en desacuerdo.

Interpretacion: Las recompensas e incentivos generar un impacto muy positivo en
el desempefio laboral de un trabajador, lo motiva a desarrollar su trabajo y velar por
los intereses de la compafiia como si fuera los suyos, por tanto, es importante motivar

a los colaboradores a fin de comprometer, fidelizar y retener este talento.

20. ¢Su jefe reconoce y muestra satisfaccion por los buenos trabajos que realiza
en la empresa?

Tabla 22.

Reconocimiento por los buenos trabajos realizados

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Muy pocas veces 1 3,3 3,3 6,7

valido Algu_na_ls veces 4 13,3 13,3 20,0
Casi siempre 12 40,0 40,0 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 23.

Reconocimiento por los buenos trabajos realizados
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Andlisis: En lo que respecta al reconocimiento y satisfaccion por los buenos trabajos
que realiza en la empresa, el 40,00% de los encuestados que corresponde a 12 personas
indica que siempre, el otro 40,00% que corresponde a 12 personas manifiesta que casi
siempre, seguido el 13,33% que corresponde a 4 personas y menciona que algunas
veces, finalmente, el 6,66% que corresponde a 2 personas indica que muy pocas veces
y nunca.

Interpretacion: El reconocimiento a los colaboradores de la organizacion actia como
un método que permite a los miembros que la conforman saber que su trabajo,
contribucion y apoyo es reconocido y valorado por la empresa, esto mejora a su vez,
la autoconfianza del equipo de trabajo lo que motiva a cada miembro a dar su mejor

esfuerzo y tener compromiso con las actividades que desarrolla en la empresa.

21. ¢ Considera que sus funciones y responsabilidades estan definidas, por lo que
se sabe que es lo que se espera de usted?

Tabla 23.

Definicion de funciones y responsabilidades en el trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy pocas veces 1 3,3 3,3 3,3
Algunas veces 3 10,0 10,0 13,3
Valido  Casi siempre 11 36,7 36,7 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 24.

Definicion de funciones y responsabilidades
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Anélisis: Con relacion a la definicidn de funciones y responsabilidades, el 50,00% que
corresponde a 15 personas indica que siempre estan definidas, el 36,37% que
corresponde a 11 personas manifiesta que casi siempre, el 13,33% restante que

corresponde a 4 personas menciona que algunas veces y muy pocas Veces.

Interpretacion: La definicion de funciones y responsabilidades dentro de la
organizacion es de vital importancia puesto que permite que la tarea que desarrolle un
trabajador se realice de manera correcta, en el caso de no haber una especificacion
sobre las actividades que debe desarrollar, el trabajador puede generar inseguridad y
no sabré hacia donde debe enfocar su energia.

3.2 Verificacién de la hipotesis

Para la comprobacién de la hip6tesis dentro de la investigacion se trabajo con dos
variables de medicion ordinal. Se verifico la hipotesis a través del programa estadistico
SPSS, por medio del coeficiente de correlacién de Spearman. El coeficiente de
correlacion de Spearman mide el grado en que dos variables pueden asociarse. Sus

valores se comprenden entre -1y 1 (Martinez, 2009).

Tabla 24.
Interpretacion de los valores en la correlacion
Valor r Interpretacion
-1 Correlacion negativa perfecta-correlacion negativa
-0,5 Moderada
0 Ninguna correlacion
+0,5 Correlacion positiva moderada
+1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Martinez, R. (2009).

3.2.1 Caélculo del coeficiente Spearman r

Una vez considerados todos los datos analizados, como se observa en la tabla 24, se
rechaza la hipdétesis nula y acepta la hipétesis alternativa: “La gestion organizacional
incide en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “CEMEAG”, como

se interpreta a continuacion:
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La correlacion mas fuerte entre las preguntas se relaciona a que un buen
ambiente laboral facilita que los trabajadores presenten iniciativas de mejora
en los procesos que desempefian en su area de trabajo (,929)

La participacion de los trabajadores en la planificacion de las actividades de la
empresa ayuda a que ellos presenten iniciativas de mejora en los procesos que
desempefian en su cargo (,927).

La participacion de los colaboradores en la planificacion de actividades de la
empresa promueve la satisfaccion de sus condiciones de trabajo (,909).

El considerar las opiniones de los trabajadores como importantes y que éstas
sean tomadas en cuenta, promueve un excelente ambiente laboral (,898).

La participacion de los trabajadores en la planificacion de las actividades es
fundamental para que ellos puedan tener sus funciones y responsabilidades
bien definidas (,895).

La participacion de los trabajadores en la planificacion de actividades de la
empresa permite que ellos emitan sus opiniones y que, por lo mismo, estas sean
consideradas como importantes y tomadas en cuenta (,851).

La correcta definicion de funciones y responsabilidades de los colaboradores
contribuyen a un ambiente laboral agradable para trabajar (,838).

La permanente supervision y monitoreo por parte del jefe encargado es
fundamental para asegurar la satisfaccion de los trabajadores respecto a sus
condiciones de trabajo (,788).

La supervision y monitoreo a los trabajadores genera una retroalimentacion a
través del cual el jefe hace observaciones y correcciones y al mismo tiempo los
trabajadores, emiten sus opiniones, comparten iniciativas que pueden mejorar
los procesos que desarrollan en sus actividades y comprenden aln mas sus
funciones y responsabilidades (,704) (,751) (,746).

El conocimiento adecuado de las actividades permite asumir con
responsabilidad las funciones que le corresponden a cada trabajador, al tomar
en consideracion las 6ptimas condiciones de trabajo, las opiniones e iniciativas
que sean tomadas en cuentas, y a su vez, la definicion de funciones y
responsabilidades adecuadas para el puesto de trabajo (,752) (,726) (,749)
(,725).
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Tabla 25 Coeficiente de correlacion de Spearman

¢Usted . .
articipa en la ¢Tiene los conoumlen'tos ¢ Como califica ¢ Su trabajo es
pIanificaci()n adecuados para asumir el ambiente supervisado
P o con responsabilidad las pe y
de actividades actividades que se le laboral en la monitoreado por su
de la . q empresa? jefe?
empresa? asignan en la empresa?
¢ Se encuentra usted
satisfecho con las 909** 752w 874+ 788+

condiciones de trabajo que
tiene en la empresa?

¢Considera que sus
opiniones son importantes y ,851** , 126** ,898** , 704**
tomadas en cuenta?

¢ Presenta usted iniciativas
de mejora en los procesos

~ . ,927** , 749** ,9209%* ,751**
gue desempefia en su area
de trabajo?
¢ Considera que sus
funciones y
responsabilidades estan 895+ 725w 838+ 746+

definidas, por lo que se sabe
que es lo que se espera de
usted?

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 .
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

Luego de haber analizado la informacion se destacan las siguientes conclusiones:

Las organizaciones se conciben como sistemas que integran diferentes
procesos para alcanzar una meta u objetivo en comdn. En este marco, se
destaca la importancia de la gestion organizacional, la cual hace uso de la
planificacion, organizacion, direccion y control para el manejo eficaz y
eficiente de recursos. Asimismo, la gestion se ve reflejada en el desempefio de
los colaboradores a través de la motivacion, satisfaccion, desarrollo de
habilidades y destrezas que permitan potenciar su rendimiento en las labores

que realizan.

Por medio del diagnostico de la gestion organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa “CEMEAG” de la ciudad de Ambato, se
obtuvo que existe una eficiente gestion por parte del Gerente (96,66%), la
percepcion que los colaboradores tienen sobre el liderazgo de su jefe es muy
buena (90%). Ademas, existe un buen ambiente laboral dentro de la empresa
(90%) y se practica una comunicacion activa entre colaboradores y directivos
(80%). En lo que respecta al desempefio laboral, se obtuvo que los trabajadores
se encuentran satisfechos (63,34%), a su vez, se promueve y practica el trabajo
en equipo (83,33%). En relacion al trabajo que realizan los colaboradores, se
evidencio que existe un reconocimiento y satisfaccién por parte de su jefe

(83,33%) lo que los motiva a continuar con un buen desempefio en su cargo.

Se puede concluir, ademas que, una vez efectuada la verificacion de la hipotesis
con el coeficiente de Spearman, existe una correlacion entre la gestion
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa, es
decir, que la gestion organizacional incide para que exista un adecuado

desemperio de las actividades que realiza el personal.
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4.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con la gestién que llevan actualmente puesto que
presentan buenos resultados en el desempefio laboral, sin embargo, es propicio
el estar consciente de los cambios que vayan presentandose en su entorno, con
la finalidad de que se adapten a las necesidades que demanda el mundo en la
actualidad y asi llevar una buena gestion organizacional y tener una empresa

exitosa.

Con base a los resultados encontrados en el analisis en funcién del tema de
investigacion, se recomienda mantener el modelo de gestién que maneja la
empresa respecto a su planificacion, organizacion, direccion y control puesto
que los resultados reflejan buenos niveles de motivacion y satisfaccion de sus
colaboradores al momento de desempefiar sus actividades laborales. No
obstante, se considera prudente implementar herramientas digitales que

permitan a la empresa innovar sus procesos y mejorar su productividad.

Se recomienda implementar paulatinamente métodos de evaluacion de
desempefio que permitan diagnosticar el rendimiento de los colaboradores,
identificar sus habilidades y fortalezas para de esta manera plantear estrategias
que mejoren el desempefio laboral.
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ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA
CENTRO DE MERCADEO AGROPECUARIO “CEMEAG”

TEMA: LA GESTION ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA “CEMEAG”.

Objetivo: Recopilar informacidn referente a la gestion organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores en la empresa “CEMEAG”.

e La presente encuesta tiene como finalidad recolectar informacion con fines
netamente académicos, ademas es confidencial.

e Marque la alternativa seleccionada con una (X)

e Revise cada una de las opciones de respuesta y selecciones con la que mas se
identifique.

1. ¢Existe una planificacion de las actividades que se realizan en la
empresa?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

2. ¢Usted participa en la planificacion de actividades de la empresa?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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3. ¢Conoce usted las actividades que debe desarrollar en su trabajo?

Nunca

Muy pocas vece:

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

4. ¢Tiene los conocimientos adecuados para asumir con responsabilidad las
actividades que se le asignan en la empresa?

Nunca

Muy pocas vece:

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

5. ¢Como califica el ambiente laboral en la empresa?

Muy malo
Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

6. ¢Como califica la comunicacion en la empresa?

Muy mala
Mala

Regular

Buena

Muy buena

7. ¢Cual es su percepcion sobre el liderazgo de su jefe?

Muy mala
Mala
Regular

Buena

Muy buena
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8. ¢Como percibe la gestion realizada por su jefe en la empresa?

Muy mala
Mala
Regular

Buena

Muy buena

9. ¢Su trabajo es supervisado y monitoreado por su jefe?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

10. ¢ Se siente motivado al momento de cumplir con las actividades
encomendadas?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

11. ¢ Le gusta su trabajo?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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12. ¢ Se encuentra usted satisfecho con las condiciones de trabajo que tiene
en la empresa?

Nada satisfecho

Poco satisfecho

Neutral

Muy satisfecho

Totalmente satisfechc

13. ¢ Considera que sus opiniones son importantes y tomadas en cuenta?

Muy en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuer

De acuerdo

Muy de acuerdo

14. ¢ Considera que sus compafieros apoyan su trabajo y le inspiran a
mejorar?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
15. ¢ Esta de acuerdo con el trato que le dan a usted en la empresa?

Muy en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuer

De acuerdo

Muy de acuerdo
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16. ¢ Comprende y entiende claramente las instrucciones brindadas por su
jefe?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

17. ¢ Presenta usted iniciativas de mejora en los procesos que desempefia en
su area de trabajo?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

18. ¢ Considera que la empresa promueve el trabajo en equipo?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

19. ¢ Considera que las recompensas e incentivos pueden mejorar su
desempefio en el trabajo?

Muy en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerc

De acuerdo

Muy de acuerdo
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20. ¢ Su jefe reconoce y muestra satisfaccion por los buenos trabajos que
realiza en la empresa?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

21. ¢Considera que sus funciones y responsabilidades estan definidas, por lo
gue se sabe que es lo que se espera de usted?

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Gracias por su colaboracién.
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Operacionalizacion de Variables

CONCEPTO

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

Gestion organizacional

Es un sistema que

integra eficaz y
eficientemente los
recursos que dispone
una empresa a traves de
la planificacion,

organizacion, direccion

y control para la
consecucion de
objetivos.

Planificacion

Organizacién

Direccion

Actividades

Asignacion  de

recursos

Liderazgo

¢Existe una planificacion de las actividades
que se realizan en la empresa?
¢Usted participa en la planificacion de

actividades de la empresa?

¢Conoce usted las actividades que debe

desarrollar en su trabajo?

¢Tiene los conocimientos adecuados para
asumir con responsabilidad las actividades

que se le asignan en la empresa?

¢Comprende y entiende claramente las

instrucciones brindadas por su jefe?

Encuesta

Cuestionario
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Control

Supervision

¢ Cudl es su percepcion sobre el liderazgo de
su jefe?

¢Como percibe la gestién realizada por su
jefe en la empresa?

¢Como califica el ambiente laboral en la

empresa?

¢Su trabajo es supervisado y monitoreado
por su jefe?

Desempefio Laboral

Es el rendimiento que
tiene un colaborador al
momento de realizar la
actividad que le
corresponde de acuerdo

a su cargo asignado.

Satisfaccién

Laboral

Motivacion

Condiciones de

trabajo

Trabajo en equipo

¢Le gusta su trabajo?
¢Se encuentra usted satisfecho con las
condiciones de trabajo que tiene en la

empresa?

¢Se siente motivado al momento de cumplir

con las actividades encomendadas?

Encuesta

Instrumento
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Comunicacion

Conocimiento

Trabajo en equipo

Definicion de

funciones

¢Considera que sus opiniones son
importantes y tomadas en cuenta?
¢Considera que las recompensas e
incentivos pueden mejorar su desemperfio en
el trabajo?

¢Su jefe reconoce y muestra satisfaccion
por los buenos trabajos que realiza en la
empresa?

¢Considera que sus comparieros apoyan su
trabajo y le inspiran a mejorar?

¢Esta de acuerdo con el trato que le dan a

usted en la empresa?

¢;Como califica la comunicacién en la
empresa?
¢Considera que la empresa promueve el

trabajo en equipo?
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¢Presenta usted iniciativas de mejora en los
procesos que desempefia en su area de
trabajo?

¢Considera que sus funciones 'y
responsabilidades estan definidas, por lo

que se sabe que es lo que se espera de usted?
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