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 CAPÍTULO I 

 1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 El  ambiente  laboral  se  entiende  como  factores  tangibles  e  intangibles,  por  tangibles  nos 

 referimos  a  estructuras  o  lugares  amplios  con  luminosidad  donde  los  colaboradores  se 

 sientan  cómodos  a  la  hora  de  desarrollar  sus  actividades  y  los  no  tangibles  son  aquellos 

 como la comunicación, motivación, responsabilidad y compañerismo. 

 En  primer  lugar,  queremos  identificar  si  existe  relación  entre  el  ambiente  laboral  y  la 

 productividad  dentro  de  las  organizaciones,  hoy  en  día  es  muy  importante  que  contemos 

 con  ambientes  laborales  donde  se  presente  la  amabilidad,  respeto  y  confianza  entre  otras 

 muchos.  Nuestros  lugares  de  trabajo  pueden  llegar  a  considerarse  nuestro  segundo  hogar 

 puesto  que  en  el  pasamos  más  de  la  mitad  de  nuestro  tiempo,  conviviendo  con  personas  que 

 son  totalmente  opuestas  a  nosotros  tanto  en  ámbitos  laborales  como  personales  y  esto 

 conlleva a que siempre se presenten situaciones que tengan impactos positivos y negativos. 

 Por  otro  lado,  un  concepto  amplio  de  productividad  es  “la  productividad  implica  la  mejora 

 del  proceso  productivo.  La  mejora  significa  una  comparación  favorable  entre  la  cantidad  de 

 recursos  utilizados  y  la  cantidad  de  bienes  y  servicios  producidos.  Por  ende,  la 

 6 



 productividad  es  un  índice  que  relaciona  lo  producido  por  un  sistema  (salidas  o  producto)  y 

 los recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos)” (Carro, González, 2012, p.03). 

 Para  las  organizaciones  la  productividad  va  ligada  a  partes  como  la  financiera  y  operativa, 

 que  los  colaboradores  sean  productivos,  eficaces  y  eficientes  en  sus  actividades  es  tal  vez 

 uno  de  los  deseos  más  grandes  de  los  dirigentes  pues  esta  al  final  va  bastante  ligada  a  la 

 consecución  y  obtención  de  metas  trazadas,  cuando  se  obtienen  los  resultados  se  pueden 

 medir indicadores de productividad. 

 Por  otra  parte,  (Carlicchi,  2017)  plantea  que  el  ambiente  laboral  llega  afectar  en  muchos 

 aspectos  a  los  colaboradores  yendo  tan  lejos  como  por  ejemplo  en  la  salud,  esto  también 

 llega  afectar  en  el  desarrollo  de  nuestras  actividades  ya  que  si  no  se  sienten  cómodos  con  lo 

 que les rodea difícilmente nos adaptaremos. 

 Según  olaz  (2003)  nos  dice  que  es  importante  conocer  o  tener  un  buen  manejo  de  la 

 situación  cuando  se  presenten  problemas  con  el  clima  o  ambiente  laboral,  para  él  es 

 importante  tener  prácticas  sobre  todo  para  desde  un  principio  evitar  las  situaciones  que  se 

 puedan  presentar  en  las  organizaciones  ya  que  esto  afecta  severamente  la  convivencia  y 

 desenlaza en variables como la productividad, eficiencia y resultados esperados. 

 Viéndolo  así  este  autor  también  enlaza  y  desde  su  punto  de  vista  reitera  que  la 

 productividad  va  ligada  al  ambiente  laboral  siguiendo  la  línea  de  otros  autores  que  llevan 

 una idea parecida. 

 Los  climas  laborales  agradables  y  cómodos  pueden  aumentar  la  productividad,  pero  más 

 allá  de  esto  también  es  importante  encontrar  entornos  que  no  nos  afecten  emocionalmente 
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 porque  esto  puede  afectar  la  calidad  de  vida  de  los  colaboradores  como  decía  anteriormente 

 hoy  en  día  pasamos  más  de  la  mitad  de  nuestro  tiempo  en  el  trabajo  y  es  importante  que  no 

 nos encontremos en lugares que no nos afecten. 

 Para  dar  un  contexto  claro  de  las  problemáticas  que  se  presentan  en  la  empresa,  empecemos 

 con  decir  que  la  falta  de  un  organigrama  claro  y  establecido  oficialmente  por  la  gerencia 

 afecta  mucho  las  relaciones  entre  los  trabajadores,  porque  esto  hace  que  algunas  personas 

 tiendan  a  tomarse  mas  atribuciones  de  las  que  se  les  tiene  permitidas  o  en  otro  caso  el  abuso 

 en  la  toma  de  decisiones,  esto  lleva  a  que  existan  muchísimos  roces  entre  compañeros  por 

 el mal manejo que se les da. 

 Como  llevamos  la  relación  de  ambiente  laboral  a  productividad  en  el  caso  real,  un  tiempo 

 atrás  se  presentó  una  situación  que  afecto  mucho  la  parte  productividad,  por  el  mal 

 ambiente  que  había  en  el  momento  y  la  negatividad  a  trabajar  en  equipo  por  parte  de 

 algunos  colaboradores  que  habían  tenido  unos  conflictos  y  no  se  resolvieron  en  el  debido 

 momento  llevo  a  que  no  se  le  diera  el  manejo  adecuado  a  una  información  importarte  que 

 se  debía  cruzar  con  la  comercializadora  que  exportamos  y  esto  afecto  directamente  a  las 

 ordenes  del  corte  de  fruta  que  se  realiza  semanalmente  conllevando  esto  afectar 

 directamente  la  parte  productividad  y  los  objetivos  que  se  habían  trazado  a  corto  plazo  para 

 la  exportación  de  dicho  mes  en  curso.  Por  eso  para  nosotros  es  importante  determinar  cada 

 variable y ver cómo están afectan nuestra organización. 
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 Teniendo  una  idea  de  los  que  representan  estos  dos  conceptos  partimos  a  identificar  cuáles 

 son  los  factores  que  tienen  relación  entre  ambiente  laboral  y  productividad,  y  de  qué  forma 

 estos tienen una repercusión en los colaboradores. 

 1.1 Pregunta de investigación. 

 ¿Cómo  afecta  el  ambiente  laboral  en  la  productividad  de  los  colaboradores  en  una  empresa 

 bananera del departamento del Magdalena? 

 1.2  Sistematización de las Preguntas 

 ●  ¿Cuale  son  los  factores  que  actualmente  están  contribuyendo  en  un  mal  ambiente 

 laboral  entre  los  empleados  en  una  empresa  bananera  del  departamento  del 

 Magdalena  ? 

 ●  ¿Cuáles  son  los  factores  que  influyen  en  la  productividad  de  los  colaboradores  en 

 una empresa bananera del departamento del Magdalena? 

 ●  ¿Qué  recomendaciones  se  pueden  proponer  para  mejorar  el  ambiente  laboral  de  los 

 colaboradores en una empresa bananera del departamento del Magdalena? 
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 1.2 Objetivos 

 1.2.1 Objetivo general 

 Analizar  cómo  afecta  ambiente  laboral  en  la  productividad  de  los  colaboradores  en  una 

 empresa bananera del departamento del Magdalena. 

 1.2.2 Objetivos específicos 

 -  Identificar  los  factores  que  actualmente  están  contribuyendo  en  un  mal  ambiente  laboral 

 entre los empleados de una empresa bananera del departamento del Magdalena. 

 -  Conocer  los  factores  que  influyen  en  la  productividad  de  los  colaboradores  en  una 

 empresa bananera del departamento del Magdalena. 

 -  Proponer  recomendaciones  para  mejorar  el  ambiente  laboral  de  los  colaboradores  en  una 

 empresa bananera del departamento del Magdalena. 

 1.3  Justificación 

 La  presente  investigación  tiene  como  objetivo  Analizar  cómo  afecta  el  ambiente  laboral  en 

 la  productividad  de  los  colaboradores,  además  de  eso  Identificar  y  conocer  cuáles  son  esos 

 factores  que  actualmente  están  contribuyendo  en  un  mal  ambiente  laboral  entre  los  empleados  de 

 una  empresa  bananera  en  el  departamento  del  Magdalena,  con  el  fin  de  proponer  las 

 recomendaciones  y  buscar  nuevas  alternativas  para  motivar  a  los  colaboradores  y  así 

 mejorar  y  mantener  una  buena  productividad  en  la  empresa,  generando  con  esto  una 

 pequeña  reflexión  para  que  las  empresas  bananeras  que  cuenten  con  un  mal  ambiente 
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 laboral  caigan  en  cuenta  que  esto  puede  afectar  tanto  físico  como  mentalmente  a  los 

 empleados, obteniendo resultados negativos en el proceso productivo. 

 La  finalidad  de  este  trabajo  se  basa  en  mostrar  la  importancia  acerca  de  los  temas  que 

 abordan  el  ambiente  laboral  y  la  productividad  en  la  organización,  ya  que  con  esta  se  puede 

 mejorar  la  calidad  de  vida  dentro  de  la  empresa  y  esto  genera  un  beneficio  tanto  para  los 

 colaboradores  como  para  los  dueños  de  las  empresas  y  así  se  mantienen  motivados  ya  que, 

 si  existe  una  buena  comunicación,  habrá  mayor  producción  y  por  tanto  se  puede  llegar  a 

 genera más empleo. 

 Lo  más  beneficiados  con  esta  investigación  son  empresas  del  gremio  bananero,  ya  que 

 apuntamos  a  estudiar  formas  en  cómo  se  le  puede  brindar  una  mejor  calidad  de  vida  dentro 

 de  la  empresa  en  cuanto  a  las  relaciones  laborales,  ya  que  sus  colaboradores  harán  sus 

 labores motivadas. 

 Enfocaremos  esta  investigación  al  capital  humano,  ya  que  los  más  beneficiados  con  el 

 proyecto  son  las  personas  que  laboran  dentro  de  las  empresas  del  gremio  bananero,  por  tal 

 motivo  apuntamos  a  estudiar  formas  en  cómo  se  le  puede  brindar  una  mejor  calidad  de  vida 

 dentro  de  la  empresa  en  cuanto  a  las  relaciones  laborales,  para  que  rindan  en  todas  sus 

 actividades y trabajen de una manera motivada. 

 1.4. Marco Espacial 

 El  desarrollo  del  presente  proyecto  de  investigación  titulado  Influencia  del  ambiente 

 laboral  en  la  productividad  de  los  colaboradores  de  una  empresa  bananera,  ubicada 

 en la ciudad de Santa Marta, en el departamento del Magdalena. 
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 1.5. Marco temporal 

 Esta investigación se llevará a cabo en el periodo comprendido entre el día 13 de Agosto 

 del año 2021 al 03 de Diciembre del año 2021, este lapso de tiempo permitirá alcanzar los 

 objetivos planteado. 

 CAPÍTULO II 

 Antecedentes 

 El  ambiente  laboral  es  un  factor  que  ha  predominado  desde  hace  muchos  años  atrás,  a  pesar 

 de  que  las  empresas  son  entes  que  cuentan  con  estrategias  que  pueden  ser  cambiadas  de 

 manera  interna,  es  importante  conocer  el  ambiente  que  nos  rodea  dentro  de  esta.  A  lo  largo 

 de  la  historia  hemos  considerado  el  lugar  de  trabajo  como  nuestro  segundo  hogar,  ya  que 

 pasamos  gran  parte  de  tiempo  en  él,  compartiendo  con  los  compañeros  de  trabajo 

 diariamente. 

 Un  buen  ambiente  laboral  se  ha  basado  en  un  entorno  agradable,  ya  que  siempre  ha  influido 

 en  la  satisfacción  de  los  empleados,  en  la  forma  de  relacionarse  y  en  la  cultura 

 organizacional  de  la  empresa,  si  esto  impacta  positivamente,  se  logrará  un  equipo  de  trabajo 

 más  productivo  y  comprometido  con  las  labores,  lo  que  significaría  el  resultado  de  un 

 trabajo bien hecho, el logro de los objetivos y la satisfacción de los clientes. 

 Un  sin  número  de  investigaciones  tanto  nacionales  como  internacionales,  han  logrado 

 destacar la homogeneidad en los argumentos y conceptos al referirse al ambiente laboral. 

 Entre  estos  puedo  destacar  la  investigación  de  Pilar  Ortiz  Serrano  y  Lirios  Cruz  García, 

 titulada  “  Estudio  sobre  ambiente  y  satisfacción  laboral  en  una  Comercializadora  Comercial 
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 Mexicana”  sucursal  Mega  Jiutepec  (  2008),  quien  dice  que  para  hablar  de  ambiente  laboral 

 primero  se  debe  mirar  desde  los  años  80  ya  que  en  dicho  año  empezó  a  tomar  fuerza  este 

 concepto  que  aún  sigue  vigente  en  nuestros  días,  dejando  de  ser  un  elemento  aislado  para 

 convertirse  en  un  factor  determinantemente  estratégico  en  el  desarrollo  de  las  empresas.  El 

 estudio  del  ambiente  laboral  es  algo  necesario  y  fundamental  en  todas  las  organizaciones, 

 ya  que  es  el  indicador  más  preciso  para  demostrar  que  tan  buenas  son  las  relaciones 

 laborales.  Si  el  resultado  es  positivo  se  esperan  muchos  beneficios  tanto  para  los  empleados 

 como  para  la  organización,  si  es  negativo  se  pueden  esperar  perdidas,  gastos  y  diferentes 

 situaciones  que  conlleven  a  la  quiebra  de  la  empresa.  En  el  caso  de  esta  investigación  se 

 obtuvo  un  resultado  positivo  ya  que  los  empleados  consideran  que  se  encuentran 

 satisfechos  con  el  buen  trato  de  los  jefes,  con  su  puesto  de  trabajo,  la  identidad  con  la 

 empresa y el apoyo que reciben por parte de otras áreas de la empresa. 

 Por  otra  parte,  tomo  como  referencia  la  investigación  a  nivel  nacional  de  Paola  Fernanda 

 Forero  González,  Jhon  Jairo  Correa  Sánchez  y  Víctor  Alejandro  Pazmiño  vallejo,  Titulada 

 “análisis  del  clima  laboral  y  su  impacto  en  la  productividad  de  los  empleados  del 

 restaurante  el  sabor  paisita  de  la  ciudad  de  Armenia  (Quindìo,Colombia)”,  entre  enero  y 

 marzo  del  año  2019,  quienes  dicen  que  el  ambiente  laboral  y  su  impacto  en  la 

 productividad,  es  un  tema  que  genera  interrogantes  tanto  en  la  parte  técnica  como  en  la 

 operativa,  y  que  además  involucra  a  la  cultura,  implementación  de  sistemas  y  aplicación  de 

 métodos, para ver resultados óptimos en cada área. 

 Señalan  que  La  palabra  Felicidad  envuelve  un  enfoque  integro,  es  una  necesidad  para  el 

 bienestar  de  las  Pymes  y  emprendedores,  ya  que  se  enfrentan  a  un  mundo  competitivo 
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 laboral  lleno  de  muchos  retos  y  diferentes  factores  que  pueden  afectar  a  la  empresa.  Este 

 estudio  destaca  a  el  Talento  Humano  como  el  activo  más  importante  en  una  organización  y 

 que  la  planificación  del  entorno  es  de  gran  importancia  para  general  confianza,  bienestar  y 

 seguridad,  obteniendo  como  resultado  mejores  condiciones  tanto  para  los  empleados  como 

 para  la  empresa;  los  factores  tanto  internos  como  externos  del  trabajo,  son  responsables 

 directamente  de  la  productividad  de  los  empleados.  Según  (Forero,  Correa  &  Pazmiño, 

 2019),  El  análisis  que  obtuvieron  en  esta  investigación  es  que  los  empleados  consideran  que 

 los  comportamientos  que  hay  entre  compañeros  y  con  sus  superiores  es  adecuado  y 

 respetuoso. 

 A nivel regional, según Alexander Daza Corredora, Leonardo de Jesús Beltrán García y 

 Wendy  Johana  Silva  Rodríguez,  en  su  investigación  “  Análisis  del  clima  organizacional  en 

 las  empresas  del  sector  palmero  de  la  región  Caribe  colombiana”,(2021)  el  ambiente  laboral 

 debe  sostener  una  reiterativa  atención  por  parte  de  los  representantes  de  la  empresa, 

 también  debe  ratificar  nuevas  prácticas  para  mantener  el  buen  ambiente  laboral,  esto 

 permitirá  una  sostenibilidad  interna  de  sus  colaboradores,  lealtad,  dedicación  y 

 compromiso;  lo  que  se  consigue  con  la  medición  del  ambiente  laboral  es  construir 

 organizaciones  más  humanizadas  en  las  que  cada  empleado  encuentre  un  espacio  en  el  que 

 pueda desarrollarse íntegramente. 

 El  resultado  de  esta  investigación,  la  cual  se  enfocó  en  4  empresas  del  sector  palmero  de  la 

 región  caribe,  arrojo  que  el  clima  organizacional  es  favorable.  Se  evidencia  que  los  factores 

 más  relevantes  para  los  empleados  son  el  salario,  buen  trato,  posibilidades  de  superación  y 

 trabajo  en  equipo.  En  conclusión,  para  que  exista  un  ambiente  laboral  favorable  se  debe 
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 priorizar  la  asignación  salarial  de  los  empleados,  la  infraestructura  de  la  empresa  y  aspectos 

 intangibles,  como  las  relaciones  interpersonales,  la  comunicación,  el  liderazgo  y  las 

 estrategias  de  resolución  de  conflictos  como  lo  señalan  (D.  Moncayo,P.  Alvarado  ,L.  Soto, 

 2015) 

 Por  último  a  nivel  local  resalto  el  trabajo  de  Jader  Andrés  Bastidas  Pertuz,  Luis  Miguel 

 Jiménez  pinzón  y  Paola  Andrea  Vanegas  Esquivel  “Influencia  del  clima  organizacional  en 

 la  productividad  laboral  de  la  empresa  Toronto  de  Colombia  ltda,  Sede  Santa  Marta”,  2019, 

 los  cuales  señalan  que  el  inicio  por  la  preocupación  del  ambiente  laboral  se  remonta  a  los 

 años  30,  donde  los  empleados  eran  considerados  como  un  material  de  producción  y  no 

 como  una  ayuda  de  crecimiento  y  desarrollo  para  la  empresa;  esto  lo  relacionan  con  el 

 experimento  realizado  por  Elton  Mayo  en  el  que  muestra  una  preocupación  por  los 

 trabajadores  y  su  entorno.  En  Colombia  en  los  últimos  tiempos  las  empresas  han 

 demostrado  poco  interés  en  este  tema,  a  los  empleados  se  le  han  quitado  muchos  beneficios 

 y  es  por  esta  razón  que  algunos  trabajadores  ya  no  se  sienten  a  gusto  dentro  de  las 

 organizaciones. 

 Indican  también  que  tener  un  buen  ambiente  laboral  en  las  empresas  ayuda 

 significativamente,  ya  que  se  verá  reflejada  una  ventaja  comparativa  y  competitiva  sobre 

 las  otras  empresas  del  sector  en  el  que  se  desempeña.  En  el  estudio  que  realizaron, 

 concluyeron  que  la  empresa  aplica  empíricamente  metodologías  que  mantienen  un  buen 

 ambiente. (Bastidas, Jimenez,Vanegas, 2019) 

 2.0 MARCO TEÓRICO 
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 2.1.  DEFINICIÓN DEL AMBIENTE LABORAL 

 El  ambiente  laboral  nace  por  medio  de  la  teoría  de  campo  de  Kurt  Lewin,  a  finales 

 de  los  años  30.  Este  término  se  llevó  a  cabo  a  partir  de  observaciones  que  hicieron  a  los 

 colaboradores  de  las  empresas  referente  a  el  rol  que  les  permite  a  los  empleados  interactuar 

 con el ambiente y con las personas a su alrededor. 

 Con  relación  a  lo  anterior  Cabrera  (1999)  dice  que  el  ambiente  laboral  es  el  factor 

 que  define  la  personalidad  de  la  empresa,  menciona  también  que  el  ambiente  laboral  se 

 forma  a  partir  de  una  ordenación  de  las  características  propias  de  la  empresa.  Es  por  esta 

 razón  que  Hablar  de  ambiente  laboral  es  hacer  referencia  al  entorno  en  que  los  empleados 

 sientes  diversas  características  de  la  empresa,  de  acuerdo  con  lo  que  se  percibe  dentro  de  la 

 organización  así  mismo  se  definen  si  los  comportamientos  de  los  empleados  son  los 

 adecuados o no para el buen funcionamiento de la empresa. 

 Los  autores  Hodgetts  y  Altman  (1985),  Rodriguez  (2001)  y  Maish  (2004) 

 concuerdan  en  que  la  definición  del  ambiente  laboral  es  muy  amplio  y  muy  complejo, 

 Maish  (2004)  a  la  vez  dice  que  es  muy  sensible  y  dinámico  a  la  vez,  dice  que  complejo  ya 

 que  abarca  muchos  componentes  y  al  referirse  que  es  sensible  lo  dice  porque  los 

 componentes  que  lo  abarcan  pueden  afectarlo  y  es  dinámico  ya  que  al  estudiar  estos 

 componentes se pueden hacer mejoras implementando ciertas medidas correctivas. 

 Para (Chiavenato, 1990), El ambiente organizacional es el entorno que existe entre 

 los colaboradores de la organización. Está estrechamente relacionado con el grado de 
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 motivación de los empleados e indica específicamente las características motivacionales del 

 entorno de la organización. 

 Para Argyris (1957) uno de los elementos más sobresalientes de la empresa es el 

 clima organizativo ya que se caracteriza por una serie de componentes y, más 

 concretamente, por la presencia de matices concretos en cada una de las diferentes 

 subculturas que componen el mapa organizativo. 

 R. J. Tubán (Tubán, 2000.2), define al ambiente laboral como “un fenómeno 

 interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 

 Motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 

 organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.)”. 

 2.2. VARIABLES DEL CONCEPTO DEL AMBIENTE LABORAL 

 Algunas  de  las  variables  que  definen  el  concepto  de  ambiente  laboral,  tales  como: 

 Variables  del  ambiente  físico:  Hace  referencia  a  las  instalaciones,  el  espacio,  color  de 

 paredes  de  la  edificación,  la  temperatura  ambiente,  los  equipos  que  se  encuentran 

 instalados,  el  nivel  de  contaminación,  etc.  Seguidamente  están  las  Variables  estructurales: 

 las  cuales  comprenden  el  tamaño  de  la  empresa,  su  estructura  y  el  estilo  de  dirección, 

 Luego  tenemos  las  Variables  del  ambiente  social:  se  refiere  a  los  conflictos  entre  empleados 

 y  demás  áreas  de  la  empresa,  el  compañerismo,  la  comunicación,  el  buen  trato,  entre  otros, 

 encontramos  también  las  Variables  personales:  entre  estas  tenemos  la  motivación,  la 

 aptitud,  la  actitud,  las  expectativas,  y  por  ultimo  encontramos  las  Variables  propias  del 
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 comportamiento  organizacional:  podemos  mencionar  la  productividad,  la  satisfacción 

 laboral, el ausentismo, el nivel de tensión, la rotación. 

 Se  debe  tener  en  cuenta  cada  una  de  estas  variables  mencionadas  anterior  mente  a  la  hora 

 de  analizar  los  cambios  que  se  den  en  el  ambiente,  ya  que,  si  se  les  da  un  buen  manejo  a 

 estas, los empleados trabajaran de una manera satisfactoria y eficiente. 

 2.3. CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE LABORAL 

 Trabajar  dentro  de  un  ambiente  laboral  lleno  de  positividad  es  de  gran  importancia  ya  que 

 puede  generar  satisfacción  y  felicidad  a  los  colaboradores,  es  por  esto  que  Brunet  (2011), 

 señala  algunas  Características  del  ambiente  laboral  como  por  ejemplo  que  el  clima  es  una 

 configuración particular de variables situacionales. 

 Sus  elementos  constitutivos  pueden  variar,  aunque  el  clima  puede  seguir  siendo  el  mismo, 

 además  de  esto  tiene  una  connotación  de  continuidad,  pero  no  de  forma  permanente  como 

 la  cultura,  por  lo  tanto,  puede  cambiar  después  de  una  intervención  particular,  está 

 determinado  en  su  mayor  parte  por  las  características,  las  conductas,  las  aptitudes,  las 

 expectativas  de  otras  personas,  por  las  realidades  sociológicas  y  culturales  de  la 

 organización,  es  exterior  al  individuo  quien,  por  el  contrario,  puede  sentirse  como  un  agente 

 que  contribuye  a  su  naturaleza  y  es  distinto  a  la  tarea,  de  tal  forma  que  se  pueden  observar 

 diferentes climas en los individuos que efectúan una misma tarea. 

 también  está  basado  en  las  características  de  la  realidad  externa  tal  como  las  percibe  el 

 observador  o  el  actor,  Puede  ser  difícil  describirlo  con  palabras,  aunque  sus  resultados 

 pueden  identificarse  fácilmente,  aunque  Tiene  consecuencias  sobre  el  comportamiento,  Es 
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 un  determinante  directo  del  comportamiento  porque  actúa  sobre  las  actitudes  y  expectativas 

 que son determinantes directos del comportamiento. 

 Estas  características  juntas  pueden  formar  un  ambiente  laboral  único  en  la  empresa, 

 dándole  personalidad  propia  y  que  están  influyan  para  bien  en  el  comportamiento  de  los 

 empleados  para  que  les  sea  más  fácil  adaptarse  tanto  al  medio  externo  como  interno  que  les 

 rodea. 

 Muchos  empleados  prefieren  trabajar  dentro  de  un  buen  ambiente  a  tener  un  aumento  de 

 salario,  trabajan  más  motivados  y  más  felices,  es  por  esto  que  cabe  mencionar  otras 

 características  las  cuales  son  la  base  para  lograr  dicha  motivación:  un  ambiente  limpio, 

 agradable  e  iluminado,  que  exista  respeto  y  una  buena  convivencia  dentro  del  grupo  de 

 trabajo,  que  el  empleado  sea  tenido  en  cuenta,  le  reconozcan  y  valoren  su  trabajo,  tener 

 empatía  con  todos,  solidaridad  y  colaboración  grupal,  por  ultimo  destaco  la  oportunidad  de 

 crecimiento dentro de la organización. 

 2.4. TEORÍAS DEL AMBIENTE LABORAL 

 El  concepto  de  ambiente  laboral  es  muy  amplio,  es  por  esto  que  diferentes  teóricos  dieron 

 sus  puntos  de  vista  referente  al  tema,  con  el  fin  de  determinar  cómo  son  las  relaciones 

 laborales  dentro  de  las  empresas  y  su  vez  analizar  qué  aspectos  afectan  el  desempeño 

 productivo  de  sus  trabajadores.  Por  su  parte,  La  teoría  de  Likert  (Citado  por  Burnet,  1999) 

 dice  que  el  comportamiento  que  asumen  los  empleados  depende  directamente  como  sea  el 

 trato  por  parte  de  los  jefes  administrativos  y  las  condiciones  organizacionales  que  los 

 mismos  perciben,  por  esta  razón  se  dice  que  la  relación  va  de  la  mano  con  la  percepción. 
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 Por  otro  lado,  Lewin,  Lippitt  y  White  (1939),  quienes  introducen  el  término  de  clima  como 

 vínculo  entre  la  persona  y  el  ambiente;  la  obra  de  Argyris  (1958),  donde  se  hace  especial 

 énfasis  en  las  29  relaciones  interpersonales  como  determinantes  principales  del  clima 

 organizacional;  la  investigación  de  Likert  (1961),  la  cual  afirma  que  un  clima  de  apoyo 

 genera  un  mejor  rendimiento  de  las  personas;  y  por  último,  las  aportaciones  de  Litwin  y 

 Stringer  (1968),  que  manifiestan  la  influencia  del  contexto  y  la  estructura  institucional 

 sobre  el  ambiente  de  trabajo.  En  cuanto  a  Bertalanfly  (1984),  dice  que  el  clima  se  forma  por 

 la  relación  Sistema  –  Ambiente,  es  decir,  el  clima  organizacional  surge  a  partir  de 

 fenómenos  globales  que  existen  en  las  organizaciones,  que  sirven  para  orientar  trabajos 

 prácticos  de  intervención  en  las  organizaciones.  Por  su  parte,  Palma  S.  (2004),  afirma  que 

 el  clima  laboral  es  la  percepción  sobre  aspectos  vinculados  al  ambiente  de  trabajo,  permite 

 hacer  diagnósticos  para  tomar  las  medidas  preventivas  y  correctivas  necesarias  para  el 

 óptimo funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. 

 2.5. MODELOS DEL AMBIENTE LABORAL 

 Existen  ciertos  modelos  para  realizar  estudios  del  ambiente  laboral  en  la  empresa,  y  en 

 tanto  muchos  de  ellos  coinciden  en  las  dimensiones  a  tener  en  cuenta  para  concebir  y 

 determinar  el  ambiente,  como  lo  son  la  Autonomía  /  Conflicto,  las  Relaciones  sociales  / 

 Estructura,  las  Relaciones  entre  Empleado/  Jefe,  Relaciones  entre  Empleado/Empleado,  la 

 Motivación  /  Polarización  del  puesto,  la  Flexibilidad  /  innovación  y  el  Apoyo  mutuo  / 

 interés recíproco de los miembros 
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 Dichos  estos  modelos,  se  ven  limitados  ya  sea  por  la  buena  o  la  mala  forma  de 

 interrelacionarse  los  grupos,  estas  situaciones  tendrán  repercusiones  un  poco  complejas,  es 

 decir,  si  una  persona  no  se  siente  cómodo  o  a  gusto  trabajando  con  otro  compañero,  esto  se 

 verá reflejado en los resultados. 

 Se  pueden  identificar  también  otros  modelos  de  distintos  niveles,  que  se  centran  en  la  parte 

 individual,  grupal  u  organizacional.  Chan  (1988)  señala  que  esta  clase  de  modelos  se 

 dividen  en  3:  Modelos  Aditivos:  Son  simples  y  fáciles  de  utilizar,  “Asumen  que  cada 

 variable  influye  separada  pero  directa  y  acumulativamente  en  los  resultados.  Su  limitación 

 básica  reside  en  tratar  de  modo  independiente  lo  que  en  la  realidad  está  altamente 

 interrelacionado,  imposibilitando  captar  relaciones  multinivel  y  de  nivel  cruzado.” 

 Encontramos  los  Modelos  Mediadores:  Se  aceptan  que  algunas  variables  tienen  influencia 

 indirectamente  con  algunas  variables  relacionadas  directamente  con  los  resultados.  “Es 

 plausible  considerar  que  el  clima,  más  que  actuar  directamente  sobre  los  comportamientos 

 organizacionales,  actúe  fundamentalmente  sobre  las  condiciones  de  posibilidad  de  las 

 variables inmediatas que afectan directamente a dichos comportamientos. 

 El  clima,  así  conceptualizado,  vendría  a  funcionar  a  modo  de  catalizador.”  Por  último,  los 

 Modelos  Interactivos:  Son  los  más  complejos,  ya  que  analizan  una  variable  con  las  demás. 

 “Asumen  que  el  clima  no  sólo  influye,  sino  que  es  influido  por  el  conjunto  de  variables  en 

 un  proceso  múltiple  y  de  simultaneidad  de  efectos,  tanto  si  es  de  manera  directa  como 

 mediatizada,  Las  variables  en  estos  modelos  pueden  ser  utilizadas  tanto  como  variables 

 dependientes como independientes.”. 

 21 



 2.6. DIMENSIONES DEL AMBIENTE LABORAL 

 Las  dimensiones  son  todas  aquellas  caracteristicas  que  tienen  gran  influencia  en  cuanto  al 

 comportamiento  de  las  personas,  y  que  estas  dimensiones  pueden  ser  medidas.  Es  por  esto 

 que  Likert  Likert  y  Stiger,  en  su  libro  “The  influence  of  organizational  climate  on  human 

 motivation.  Michigan:  Foundation  for  Research  on  Human  Behavior”,  aseguran  la 

 existencia  de  Dimensiones,  basadas  en  los  modelos  de  motivacion  laborar.  Haremos 

 referencia  a  La  estructura  como  orden  jerarquico,  reglas,  procedimientos  y  mide  si  la 

 organización  es  enfatica  en  la  Burocracia,  La  Responsabilidad  hace  referencia  al  nivel  de 

 autonomia  que  tienen  los  empleados  a  la  hora  de  realizar  las  tareas  asignadas,  por  su  parte 

 La  Recompensa  hace  referencia  a  las  remuneraciones  que  reciben  los  empleados  con  base  a 

 sus trabajos, no siempre puede ser monetaria y motivan al empleado a se mejor. 

 Encontramos  tambien  El  Desafio  que  hace  referencia  al  control  de  los  empleados 

 sobre  el  proceso  de  produccion  y  se  mide  si  la  empresa  fomenta  riesgos  calculados  con  el 

 fin  de  lograr  los  objetivos  propuestos,  tenemos  a  Las  Relaciones  que  hace  referencia  al 

 buen  trato,  respeto,  colaboracion,  con  el  fin  de  generar  un  ambiente  sano,  ya  que  este 

 influye  en  la  productividad.  Otra  dimension  es  La  Cooperacion  que  es  el  apoyo  aportuno  y 

 la  union  del  equipo  para  lograr  los  objetivos  grupales.  Los  Estandares  son  la  percepcion  de 

 los  empleados  sobre  los  estandares  establecidos  con  base  al  rendimiento.  Se  habla  tambien 

 de  Los  Conflictos  hace  referencia  a  la  manera  como  se  enfrentan  las  dificultades  y  manejan 

 los  problemas  dentro  de  la  empresa  y  por  ultimo  esta  La  Identidad  el  cual  es  el  sentido  de 

 pertenecia hacia la organización. 
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 2.7. FACTORES DEL AMBIENTE LABORAL 

 El  ambiente  laboral  depende  de  varios  factores  los  cuales  se  encuentran  dentro  de  la 

 empresa,  estos  pueden  ser  internos  o  externos,  cada  uno  de  estos  puede  actuar  de  una 

 manera  positiva  o  negativamente  y  de  estos  resultados  depende  a  que  se  lleve  un  buen 

 funcionamiento  de  la  empresa.  La  firma  (Psicología  &  Empresa,  2011)  señala  algunos  de 

 estos  factores  los  cuales  estudian  los  comportamientos  sociales  de  los  colaboradores  dentro 

 de  la  organización,  entre  estos  están  Los  factores  subyacentes  incluyen  las  creencias, 

 valores  como  conductas  que  deben  compartir  todos  los  miembros  de  la  empresa.  Por  su 

 parte  las  condiciones  de  trabajo,  los  sistemas  y  las  exigencias  del  propio  trabajo  con  la 

 interacción  de  los  empleados  con  el  ambiente  y  que  piensan  de  la  empresa,  además  de  la 

 correcta  responsabilidad  social  corporativa,  el  liderazgo  y  autoridad  de  los  cargos  más  altos, 

 jefes  y  supervisores  en  el  trabajo,  Los  factores  psicológicos  de  los  empleados,  ya  sea  sus 

 percepciones,  expectativas  y  motivaciones,  Las  influencias  de  clientes,  proveedores, 

 incluso  los  medios  de  comunicación  y  presiones  de  los  sindicatos  en  muchas  cuestiones  y 

 por  ultimo  Las  propias  relaciones  entre  los  trabajadores  y  entre  trabajadores  y  jefes,  en  lo 

 que  es  conveniente  tener  en  cuenta  un  buen  plan  de  comunicación  interna  tanto  entre  los 

 propios trabajadores como de la empresa con los trabajadores. 

 3.0 LA PRODUCTIVIDAD 

 Para  las  organizaciones  hoy  en  día  es  importante  contar  con  colaboradores  que  sean 

 altamente  eficaces  en  el  desarrollo  de  sus  labores,  en  la  productividad  podemos  encontrar 

 muchos  factores  para  describirla  y  calcularla,  un  ejemplo  que  se  puede  hacer  es  calcular 

 cuántos  bienes  o  servicios  se  están  produciendo  en  una  organización.  Por  medio  de 
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 indicadores  como  tiempo,  trabajo,  inversión  entre  otras  se  puede  medir  si  la  organización 

 está  siendo  productiva  o  no,  esta  también  va  ligada  al  grado  de  rendimiento  que  estén 

 obteniendo por parte de sus colaboradores. 

 3.1. Antecedentes 

 Antecedentes internacionales 

 Katlen  en  su  tesis  de  grado  titulada  “  motivación  y  productividad  laboral”  dice  que  la 

 productividad  es  la  relación  del  valor  total  de  los  producto  y  servicios  fabricados  o 

 prestados  y  el  valor  que  tienen  los  recursos  utilizados  en  hacer  el  producto  o  prestar  el 

 servicio  en  el  tiempo  estipulado,  dicho  esto  la  productividad  va  enlazada  con  más  factores 

 para  medirla.  La  productividad  al  final  pasa  por  diferentes  etapas  en  las  que  los 

 colaboradores  pueden  optimizándolas  con  el  fin  de  una  mejora  en  el  rendimiento  laboral. 

 (Calderon, 2014) 

 Antecedentes nacionales 

 En  Colombia  el  trabajo  de  investigación  titulado  “influencia  del  clima  organizacional  en 

 la  productividad  laboral  de  la  empresa  Toronto  de  colombia  LTDA”  realizaron  un  trabajo 

 de  investigación  en  el  que  dicen  que  la  productividad  se  puede  medir  por  medio  de 

 diferentes  indicadores,  en  los  cuales  se  evalúa  cuan  competente  llega  a  ser  un  colaborador 

 dentro  de  una  organización;  exaltan  el  valor  de  la  persona  como  uno  de  los  activos  más 

 grande que poseen hoy en día los dirigentes. (Jaider Bastidas, 2019) 
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 También  relacionan  la  productividad  con  el  clima  laboral  llegando  al  común  acuerdo  de  que 

 estas  van  de  la  mano  y  que  tienen  una  gran  influencia  en  los  resultados  que  obtienen  las 

 organizaciones hoy en día. 

 3.2. Conceptos sobre productividad 

 Con  respecto  a  productividad  podemos  encontrar  muchos  autores  que  con  anterioridad  nos 

 han  hablado  sobre  ella  y  de  cómo  ha  ido  uniéndose  con  otros  factores  muy  importantes 

 dentro  de  las  organizaciones,  que  los  colaboradores  sean  personas  con  rendimiento  es  en 

 muchas ocasiones es prioridad para los dirigentes de las organizaciones. 

 Desde  el  pasado  la  productividad  a  estado  presente  en  el  trabajo  aparece  por  primera  vez  en 

 1766  de  la  mano  de  François  Quesnay,  luego  aparece  con  Émile  Maximilien  Paul  Littrén  . 

 En  adelante  empieza  a  aparecer  de  forma  recurrente  el  concepto  y  ha  ido  evolucionando  de 

 igual  forma,  leyendo  diferentes  posturas  de  autores  se  observa  que  siempre  la  han  ligado  al 

 éxito en los resultados que obtienen las organizaciones. 

 Por  otra  parte  la  productividad  existe  una  relación  entre  resultados  y  tiempo  y  entre 

 cantidad  y  calidad  de  lo  que  se  produce,  si  bien  esto  es  cierto  estas  cuatro  variables  van  de 

 la  mano  ya  que  en  los  últimos  años  hemos  podido  observar  que  en  muchas  organizaciones 

 se  ha  ido  desarrollando  una  tendencia  a  contar  con  colaboradores  que  en  menor  brevedad 

 de  tiempo  obtengan  buenos  resultados  cumpliendo  con  parámetros  como  la  cantidad  y 

 calidad,  llegando  hasta  el  punto  en  que  la  parte  humana  ha  sido  remplazada  por  inteligencia 

 artificial para obtener los resultados deseados. (Sladogna, 2007) 
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 La  productividad  es  una  medida  de  la  eficiencia  con  la  que  se  cambian  los  recursos  en 

 bienes  y  servicios,  de  esta  manera  él  nos  presenta  la  idea  de  que  en  el  mundo  en  el  que 

 vivimos  hoy  en  día  y  que  tiene  ciertas  características  que  no  llegan  a  ser  del  todo  favorables 

 para  las  organizaciones  como  el  crecimiento  económicos  o  los  recursos  escasos,  si  se 

 cuenta  con  colaboradores  que  sean  eficientes  aumentará  la  productividad  y  que  por  medio 

 de  esta  se  pueden  desarrollar  varias  características  en  particular  para  llevar  a  las 

 organizaciones a mejores niveles.  (Biasca, 1984) 

 También  la  productividad  va  ligada  al  desarrollo  económico  y  también  a  la  producción  que 

 alcance  conjuntamente  puesto  que  entre  más  productivas  sean  las  organizaciones  más 

 desarrollo  alcanzan  y  esto  se  mide  en  lo  que  ellos  produzcan  sean  bienes  o  servicios  y  los 

 recursos  utilizados  para  esto.  Es  decir  que  para  ella  la  forma  de  medir  la  productividad  es 

 con  el  rendimiento  que  obtenga  por  parte  de  los  colaboradores  y  en  los  resultados  que  este 

 obteniendo  la  organización  y  en  como  se  ve  reflejado  esto  en  los  ingresos  que  se  estén 

 recibiendo. (Perez Rodriguez, 2013) 

 Imagen No.1 Fórmula para calcula la productividad: 
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 Fuente: Tomado del libro Herramientas de medida de la productividad (Página 06) 

 3.3. Tipos de productividad 

 Este mismo autor en su libro nos habla sobre 3 tipos de productividad: 

 Tenemos  tres  tipos  de  productividad  empezando  con  la  productividad  parcial  que  es  el 

 resultado  de  la  cantidad  de  lo  producido  y  un  solo  tipo  de  insumo,  tendiendo  a  definir 

 productividad  con  las  siguientes  características:  humana,  material,  capital  y  energía,  por 

 otro  lado  tenemos  la  productividad  de  factor  total  que  es  el  final  total  de  la  producción 

 sumado  a  la  mano  de  obra  y  capital  y  por  ultimo  tenemos  la  producción  total  que  dice  es  la 

 suma de la producción y todos los factores antes mencionados. (Perez Rodriguez, 2013)  . 

 Hay  muchos  factores  que  pueden  afectar  la  productividad  entre  ellos  están  los  internos  que 

 son  materiales,  maquinas  o  equipo  entre  otros  y  los  externos  que  son  disponibilidad  de 

 materiales o materias primas o mano de obra calificada. 

 Para  finalizar  en  general  la  mayoría  de  autores  su  concepto  sobre  productividad  va 

 encaminada  a  la  misma  idea,  todos  nos  hablan  sobre  particularidades  como  tiempo,  capital 
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 humano,  recursos  con  los  que  se  cuenten  entre  otros  factores  que  influyen  en  el  desarrollo 

 de  la  productividad  dentro  de  las  organizaciones  ya  que  estas  siempre  están  es  busca  de 

 medidas que ayuden a incrementar el rendimiento entre sus colaboradores. 

 3.4.  Teorías sobre la productividad 

 3.4.1.  Principio de Peter o de incompetencia: 

 Según  Peter,  Hull  (2014)  escribieron  un  libro  en  el  que  plantan  que  un  colaborador  va 

 ascendiendo  en  la  organización  hasta  el  punto  de  alcanzar  un  nivel  en  el  que  no  pueden 

 aportar  más  para  la  consecución  de  objetivos  y  es  que  en  esta  teoría  describe  que  no  todo 

 colaborador  ascendido  tiene  el  nivel  para  cumplir  con  las  demandas  requeridas  para  su 

 nuevo rol. 

 Lo  que  ellos  buscaban  al  escribir  este  libro  era  dar  una  respuesta  a  la  pregunta  de  porque 

 existen  tantos  colaboradores  en  altos  puestos  dentro  de  las  organizaciones  con  faltas  de 

 competencias,  habilidades,  aptitudes  o  no  siendo  productivos  en  sus  nuevas  tareas  a 

 desempeñar. 

 3.4.2.  Principio de Parkinson: 

 Así  Parkinson  (1957)  desarrollo  la  idea  que  cuando  los  colaboradores  tienen  menos  tiempo 

 disponibles  más  esfuerzo  dedican  para  terminar  las  tareas  y  que  entre  más  tiempo  se  tenga 

 disponible  se  tienda  a  perder  un  poco  el  tiempo,  nos  dice  que  bajo  presión  tendemos  a 

 realizar  las  cosas  más  rápido,  después  de  que  se  desarrollara  esta  idea  muchos 

 colaboradores  tendieron  utilizar  técnicas  para  emplear  bien  el  tiempo  y  no  caer  en  la 

 procrastinación. 

 28 



 3.4.3.  Ley de Eisenhower: 

 Por  otra  parte,  Covey  (2014)  en  su  libro  recopilo  la  idea  de  Dwight  Eisenhower  de  la 

 importancia  de  establecer  prioridades  con  una  matriz  que  define  entre  lo  urgente  –  no 

 urgente  e  importante  –  no  importante  la  idea  es  que  al  momento  de  realizar  esta 

 autoevaluación  podamos  identificar  a  cuál  debemos  darle  más  relevancia  en  el  momento  y 

 debatirnos  entre  ¿Para  cuándo?  y  ¿Para  qué?  A  lo  largo  del  tiempo  las  personas  podrían 

 describir  a  Eisenhower  con  esta  frase  “Lo  que  es  importante  pocas  veces  es  urgente  y  lo  que 

 es  urgente  pocas  veces  es  importante”  al  pasar  el  tiempo  hemos  podido  ver  como  esta 

 matriz  ha  impactado  en  la  vida  de  muchas  personas  no  yendo  más  lejos  en  el  año  2014 

 Apple  se  inspiró  en  esta  modelo  y  creo  una  aplicación  llamada  Priority  Matrix  la  cual 

 ayudaba  a  las  personas  con  la  forma  en  como  gestionan  su  tiempo  y  explotar  al  máximo  su 

 ámbito  productivo,  la  aplicación  fue  un  éxito  total  alcanzado  los  70.000  suscriptores  de 

 forma paga. 

 3.4.4.  Ley de Conway: 

 También  Skelton,  Pais  (2019)  en  su  libro  Team  Topologies  hablan  de  Melvin  Conway 

 quien  fue  un  informático  estadounidense  tiene  un  enfoque  más  sociológico  sobre  el 

 comportamiento  humano,  habla  sobre  la  importancia  de  la  comunicación  de  los 

 colaboradores  que  al  final  de  día  los  resultados  de  un  trabajo  son  el  reflejo  de  la 

 comunicación  dentro  de  un  grupo,  un  ejemplo  claro  que  él  decía  era  que  si  existen  dos 

 grupos  de  trabajo  y  uno  tiene  una  excelente  comunicación  y  el  otro  no  tanto  los  resultados 
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 de  los  dos  serán  muy  diferentes  siendo  uno  muy  bueno  donde  todos  tienen  una  buena 

 comunicación y otro resultado no tanto donde no se lleva bien. 

 3.4.5.  Ley de los dos minutos: 

 Así  mismo  Allen,  (2005)  en  su  libro  organízate  con  nos  dice  que  las  tareas  que  nos  ocupen 

 menos  de  dos  minutos  debemos  realizarlas  de  inmediato  puesto  que  esto  despejara  nuestro 

 camino,  con  esto  no  se  refiere  ligeramente  a  dos  minutos  si  no  a  dar  un  vistazo  a  que  si  una 

 tarea  nos  lleva  poco  tiempo  realizarla  es  más  oportuno  hacerla  de  inmediato  a  que  aplazarla 

 o  delegársela  a  alguien  más,  esto  con  el  fin  de  mejorar  tu  productividad  y  que  al  final  las 

 pequeñas tareas no generen un tiempo de desarrollo extra. 

 3.5.  Factores humanos que inciden en la productividad: 

 Estos  autores  clasifican  diferentes  factores  que  llegan  a  influir  en  la  productividad  de  los 

 colaboradores y ellos lo clasifican en dos grupos como se muestra en la Imagen 2. 

 Imagen No. 2 Clasificación de factores en la productividad 

 Fuente:  página  No.  12.  Tomado  del  libro  La  productividad  desde  una  perspectiva 

 humana: Dimensiones y factores 

 Como  podemos  observar  en  la  anterior  imagen  la  productividad  es  un  conjunto  de 

 características  que  podemos  identificar  fácilmente  para  también  saber  en  qué  estamos 
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 fallado  como  colaboradores  o  como  organización,  de  esta  manera  si  estamos 

 equivocándonos  en  alfo  podemos  desarrollar  estrategias  que  nos  ayuden  a  superarla.  Los 

 autores  en  este  texto  llegan  a  la  conclusión  de  que  el  éxito  de  las  organizaciones  está  en  la 

 gente  que  si  hay  colaboradores  motivados  y  existe  una  correlación  entre  todas  las 

 anteriores características mencionadas la productividad está asegurada. 

 CAPÍTULO III 

 3.  METODOLOGÍA 

 la  metodología  que  aplicaremos  en  el  presente  trabajo  es  cuantitativo  –  descriptivo  y  para 

 soportarla aplicaremos entrevistas y encuestas. 

 3.1.  Tipo y diseño de la investigación 

 Existen  diferentes  tipos  de  investigación,  estos  varían  de  acuerdo  con  el  estudio  a 

 realizar  y  a  la  vez  se  ajustan  a  las  técnicas  utilizadas,  el  alcance  y  propósito  de  esta 

 investigación  tiene  como  fin  recopilar  la  mayor  información  posible  para  luego 

 analizarla  y  contextualizarla.  Nos  centraremos  en  una  investigación  de  carácter 

 Cuantitativo  –  Descriptivo,  ya  que  la  finalidad  es  evaluar  el  ambiente  laboral  y  la 

 influencia  que  esta  tiene  en  la  productividad  de  una  empresa  bananera  en  el 

 departamento  del  Magdalena.  Para  entender  un  poco  más  este  tipo  de  investigación, 

 los  autores  Tamayo  y  Tamayo  (2006),  dicen  que  este  tipo  de  investigación  abarca  la 

 descripción,  registro,  análisis  y  la  interpretación  de  situaciones  actuales,  trabaja  sobre 

 realidades de hecho, basándose en presentarnos una correcta interpretación. 
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 Al  referirse  a  Diseño,  son  todas  esas  estrategias  que  los  autores  utilizan  para  darles 

 solución  a  los  interrogantes  planteados  en  la  investigación.  Se  implementará  un  diseño 

 experimental  en  este  caso  y  a  la  vez  de  tipo  Descriptivo  Correlacional  ya  que 

 queremos  resaltar  la  relación  de  las  variables  definidas.  Según  Cancela  y  otros  (2010), 

 la  investigación  correlacional  son  aquellos  estudios  que  describen  relaciones  existentes 

 entre variables significativas, usando el coeficiente de correlación. 

 3.2  Método de investigación 

 Basándonos  en  el  concepto  dado  por  (Bacon,  1620)  dentro  de  las  reglas  que  instauro  en  el 

 método  científico  dice  que  a  partir  de  una  evidencia  singular,  sugiere  la  posibilidad  de  una 

 conclusión  universal,  esta  frase  hace  referencia  al  método  inductivo,  el  cual  es  el  que 

 aplicaremos  en  este  caso,  ya  que  dicho  método  es  amplio  y  generalizado,  suele  partir  de 

 afirmaciones  que  apoyan  las  conclusiones  de  una  manera  en  la  que  se  pueden  dar  distintas 

 posibilidades en el resultado. 

 3.3  definición de variables 

 El  ambiente  laboral  es  una  búsqueda  constante  del  bienestar  de  los  colaboradores  de  una 

 empresa  ya  que  este  involucra  a  todos  los  que  trabajan  en  ella,  con  este  se  busca  promover 

 el  respeto,  mejorar  la  iniciativa  de  liderazgo  y  reconocerles  el  trabajo  a  los  empleados, 

 influyen  además  la  cultura  de  la  empresa,  la  manera  de  relacionarse  y  sobre  todo  la 

 satisfacción personal. 

 Según  Fernández  y  Sánchez  (1997),  Por  eficiencia  entendemos  que  se  trata  de  cumplir  las 

 tareas  requeridas,  resolver  los  problemas  que  se  nos  presenten  y  trancando  de  utilizar  la 
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 menor  cantidad  de  recursos  por  otro  lado  la  eficiencia  es  cuando  hacemos  énfasis  en  los 

 resultados alcanzando los objetivos planeados, optimizando la utilización de recursos. 

 Tabla No. 1 Matriz de Congruencia 
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 Fuente:  Elaboración propia  (2021) 
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 3.4  Localización de documentos 

 La  información  en  la  que  nos  basamos  para  realizar  esta  investigación  proviene  de  base  de 

 datos  de  libros,  artículos  encontrados  en  páginas  web  y  estudios  realizados  con 

 anterioridad. 

 3.5  Unidad de análisis 

 Las  bases  de  datos  de  la  empresa  Bananera  del  departamento  de  la  magdalena,  muestra  una 

 población de 25 empleados, de los cuales vamos a tomar el 100% para la muestra. 

 Además,  señalamos  que  se  utilizarán  encuestas,  ya  que  estas  nos  permitirán  recolectar 

 información  con  mayor  rapidez  a  través  de  preguntas  organizadas  en  cuestionarios,  por  lo 

 tanto, obtendremos resultados estadísticos 

 3.6  Recolección de datos 

 La  recolección  de  datos  se  realizará  por  medio  de  la  aplicación  de  cues�onarios  a  los 

 colaboradores. 

 3.6 Descripción del Cuestionario 

 Nosotros  nos  guiaremos  con  la  escala  de  Likert  quien  fue  nombrada  así  por  Rensis  Likert 

 quien  tuvo  grandes  contribuciones  en  el  sector  organizacional,  esta  escala  mide  las 

 actitudes,  para  medir  los  acuerdos  o  desacuerdos  es  comúnmente  apoyada  con 

 cuestionarios,  ya  que  una  de  las  características  mas  importantes  de  esta  escala  es  medir  las 

 reacciones o comportamientos de las personas. 

 Según  Blanco  y  Alvarado  (2005)  esta  escala  es  estructurada  y  se  aplica  para  determinar  las 

 acciones  frente  a  situaciones  con  el  fin  de  obtener  información  y  identificar  el  tipo  de 

 conducta  de  los  encuestados,  para  la  creación  de  esta  escala  nos  recomiendan  definir  un 
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 objetivo,  redactar  enunciados,  determinar  las  categorías  y  por  al  final  aplicar  el  cuestuarios 

 a  poblaciones  en  las  que  se  puedan  identificar  oportunidades  de  mejora.  En  la  Tabla 

 Numero 2  se pueden observar las preguntas bases aplicadas en la encuesta: 

 Tabla No. 02 Encuesta 

 Fuente: Elaboración propia (2021) 
 CAPITULO IV 

 4.  RESULTADOS 

 En  la  Figura  1,  Según  la  encuesta  aplicada,  se  muestra  que  el  40%  de  los 

 trabajadores  están  en  un  desacuerdo  en  que  las  condiciones  del  clima  laboral  son 

 idóneas,  un  20%  de  los  encuestados  están  en  una  posición  neutra  en  donde  no  están 

 de  acuerdo  ni  en  desacuerdo,  y  el  10%  de  la  población  están  de  acuerdo  con  su 

 ambiente laboral. 
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 Figura No. 1 Ambiente laboral Idóneo 

 Fuente: Elaboración Propia (2021) 

 En  la  Figura  2,  se  muestra  que  el  45%  de  los  empleados  están  de  algo  de  acuerdo 

 con  las  decisiones  tomadas  por  su  jefe,  un  35%  no  están  ni  de  acuerdo  ni  en 

 desacuerdo  así  que  optan  por  una  posición  neutral,  el  15%  están  en  desacuerdo  con 

 las  decisiones  y  el  5%  están  totalmente  de  acuerdo  y  aceptan  las  decisiones  que 

 toman los jefes sin poner oposición. 

 Figura No. 2 Toma de decisiones por parte de gerencia 
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 En la figura No. 3, se midió que tanto participan los empleados en la toma de decisiones, si 

 dan sus puntos de vista o si suelen callar y no dar su punto de vista referente a las 

 decisiones tomadas, el resultado que se obtuvo fue que un 43% de los encuestados están en 

 total desacuerdo y no dan su opinión, un 26% están en una posición de acuerdo y tratan de 

 interferir, el 22% están totalmente de acuerdo en opinar respecto a la toma de decisiones y 

 exponen sus puntos de vista y el 9% son neutros. 

 Figura No. 3 Opinión de las decisiones tomadas 

 Fuente: Elaboración propia, (2021) 

 En  la  figura  No.  4  se  quiso  mostrar  que  tan  unidos  y  que  tanto  han  fortalecido  los  lazos  de 

 amistad  fuera  de  lo  laboral,  en  donde  se  obtuvo  que  el  55%  de  los  trabajadores  no  están  ni 

 de  acuerdo  ni  en  desacuerdo  para  fortalecer  la  amistad,  el  20%  trabajan  un  poco  para 

 fortalecer  la  amistad  fuera  del  entorno  laboral,  el  15%  están  totalmente  de  acuerdo  en  que 
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 deben  ser  unidos  y  tener  grupos  de  amistad  fuera  del  trabajo  y  el  10%  no  está  de  acuerdo  en 

 que fuera de lo laboral se mantengan vínculos amistosos. 

 Figura No. 4 Amistad fuera del entorno laboral 

 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  figura  5,  se  hizo  el  estudio  en  cuento  a  como  se  sienten  los  empleados  con  referencia 

 a  las  tareas  que  les  han  sido  asignadas  a  lo  largo  de  su  trayectoria  en  la  empresa,  en  donde 

 el  40%  están  en  total  desacuerdo  con  sus  tareas  por  la  carga  laboral,  el  30%  por  el  contrario 

 están  de  acuerdo  con  sus  labores  que  realizan  a  diario,  el  25%  son  neutros  y  el  5%  están 

 totalmente  de  acuerdo  y  a  gusto  con  las  tareas  que  les  fueron  asignadas  para  llevar  a  cabo 

 sus actividades. 

 Figura No. 5 Conformidad con la asignación de tareas 
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 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  figura  No.  6  observamos  que  tanto  influye  el  ambiente  laboral  en  la  productividad  y 

 en  las  labores  realizadas  diariamente  para  la  consecución  de  los  objetivos  planteados  por  la 

 empresa,  en  donde  el  80%  dice  que  el  ambiente  laboral  es  muy  malo,  el  15%  de  los 

 trabajadores  en  cambio  están  de  acuerdo  y  dicen  que  es  bueno  y  el  5%  de  los  empleados  no 

 están de acuerdo ni en desacuerdo. 

 Figura No.6 Influencia del ambiente laboral en el desarrollo de las actividades 
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 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  figura  No.7  se  evaluó  si  los  trabajadores  le  dan  una  solución  oportuna  y  directa  a  los 

 conflictos  presentado  en  la  empresa,  en  donde  el  70%  de  los  empleados  están  totalmente  de 

 acuerdo  en  que  si  se  les  esta  dando  una  gran  importancia  en  la  solución  de  los  conflictos,  en 

 cambio  un  30%  de  los  trabajadores  no  están  ni  de  acuerdo  ni  en  desacuerdo  por  tanto  se 

 evidencia que no le dan mucha relevancia a los conflictos. 

 Figura No. 7 Solución de los conflictos directamente 

 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  cuanto  a  la  figura  No.  8,  se  ondeo  en  cuanto  la  influencia  que  tiene  traerse  los  problemas 

 personales  en  el  ambiente  laboral  y  como  afecta  en  la  productividad,  en  donde  el  100%  de 

 los  trabajadores  estuvo  totalmente  de  acuerdo  con  que  no  es  bueno  ni  sano  traer  esos 
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 problemas  que  nos  afectan  en  lo  personal  a  la  empresa,  ya  que  el  desempeño  no  será  nada 

 satisfactorio. 

 Figura No. 8 Influencia de lo personal en el ambiente laboral y la 

 productividad 

 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  Figura  9  se  muestran  los  resultados  en  cuando  a  si  los  trabajadores  están  de  acuerdo 

 en  delegarles  sus  funciones  y  la  toma  de  decisiones  a  sus  compañeros  cuando  por  algún 

 motivo  no  pueden  estar  presente  en  la  empresa,  se  obtuvo  que  un  55%  están  de  acuerdo  en 

 delegar  funciones  en  su  ausencia,  un  25%  se  mantienen  neutros,  el  10%  de  los  empleados 

 están  en  total  desacuerdo,  un  5%  están  algo  en  desacuerdo  y  por  otra  parte  el  otro  5%  están 

 totalmente  de  acuerdo  y  confían  en  el  criterio  de  sus  compañeros  en  cuanto  a  decisiones 

 laborales. 

 Figura No. 9 Delegación de funciones a compañeros en su ausencia 
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 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  cuanto  a  la  figura  10,  nos  refleja  que  el  100%  de  los  colaboradores  están  totalmente  de 

 acuerdo  en  que  la  empresa  debe  reconocerles  todo  el  empeño,  la  dedicación  y  el  esfuerzo 

 que  le  colocan  a  hora  de  realizar  las  tareas  asignadas  diariamente  en  la  empresa  y  que 

 conllevan a la productividad y el beneficio de la misma. 

 Figura No. 10 Reconocimiento por esfuerzo y dedicación a los trabajadores por 

 parte de la empresa 
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 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  figura  11  se  analizó  la  opinión  de  los  empleados  en  cuanto  a  la  seguridad  y  la 

 confianza  que  le  brinda  la  empresa  a  los  colaboradores  y  se  observo  que  el  75%  de  los 

 empleados  están  total  mente  de  acuerdo  en  que  la  empresa  debe  tener  este  tipo  de  gesto 

 para  con  ellos,  ya  que  si  se  les  brinda  dicha  seguridad  y  confianza  la  efectividad  del  trabajo 

 va  a  ser  muy  alta  y  el  25%  restante  están  algo  de  acuerdo  en  que  se  les  brinden  estos  dos 

 factores mencionados anteriormente. 

 Figura No. 11 Seguridad y confianza por parte de la empresa a empleados 

 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 En  la  figura  No.  12  se  refleja  la  opinión  de  los  empleados  en  cuanto  a  la  motivación  que 

 debe  existir  entre  ellos  para  poder  llegar  a  obtener  un  excelente  desempeño  laboralmente, 

 en  donde  se  obtuvo  que  el  50%  esta  totalmente  de  acuerdo  en  que  entre  ellos  debe  haber  un 

 apoyo  constante  y  un  positivismo  para  tener  óptimos  resultados,  el  30%  de  los  empleados 

 están algo de acuerdo con esta síntesis y el 20% son neutros y receptivos a esta situación. 

 Figura No. 12 Motivación entre empleados 
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 Fuente: Elaboración Propia, (2021) 

 5.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 5.1  Conclusiones 

 En  la  presente  investigación  se  evidencio  que  el  ambiente  laboral  en  la  empresa  no 

 es  el  mejor  por  tanto  ahí  la  necesidad  de  enfatiza  en  ese  aspecto  ya  que  el  85%  de 

 los  trabajadores  señalan  que  se  debe  trabajar  fuertemente  para  darle  solución  a  las 

 relaciones  entre  ellos.  Según  (Soto.  E,  2007),  el  diagnóstico  del  clima  laboral, 

 suministra  retroalimentación  en  los  procesos  que  trastocan  la  conducta 

 organizacional,  así  mismo,  permite  proponer  planes  de  mejora,  encaminados  al 

 cambio  de  condiciones  y  conductas  de  los  implicados,  a  través  de  la  mejora  con  la 

 finalidad  de  optimizar  los  niveles  de  motivación  y  rendimiento  profesional, 

 encauzando  en  muchos  casos,  el  hecho  de  que  los  implicados  propongan  cambios  o 

 mejoras,  Como  resultado  final  y  basándonos  en  la  recopilación  de  la  información 

 de  las  encuestas  aplicadas,  se  llega  a  la  conclusión  que  se  debe  hacer  un  plan  de 
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 mejoramiento  en  donde  se  den  distintas  alternativas  para  fortalecer  el  ambiente 

 laboral  de  los  trabajadores,  además,  se  debe  trabajar  fuertemente  en  la 

 comunicación  y  en  el  liderazgo  ya  que  esto  afecta  la  productividad  de  la  empresa  y 

 este  ambiente  no  es  saludable  tanto  para  los  trabajadores  como  para  los  dueños  y 

 accionistas de la empresa. 

 5.2  Recomendaciones 

 Esta  investigación  nos  arroja  como  sugerencia  que  se  les  debe  dar  más  opinión  y 

 autonomía  a  los  empleados,  se  debe  hacer  un  plan  para  integrar  mas  a  los  empleados 

 tanto  en  lo  laboral  como  en  lo  personal  para  no  existan  influencias  negativas  en  la 

 productividad  y  la  producción  de  la  empresa,  que  exista  un  ambiente  laboral 

 favorable  para  todos  ya  que  esto  tiene  una  gran  influencia  en  los  resultados  y  en  los 

 objetivos  planteados  por  la  empresa.  Además,  se  puede  crear  un  indicativo  en  donde 

 resalte  y  evalué  a  los  empleados  con  mayor  eficiencia  mensualmente  de  una  manera 

 imparcial  y  objetiva  y  que  a  la  vez  no  exista  favoritismo  para  luego  brindarles 

 reconocimientos  ya  que  esto  sería  una  muestra  de  agradecimiento  por  parte  de  la 

 empresa  para  con  los  empleados,  impulsar  y  darles  las  herramientas  necesarias  a  los 

 empleados  para  que  puedan  alcanzar  la  eficiencia,  realizar  encuestas  constantemente 

 para trabajar continuamente en el clima laboral y en la productividad. 
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