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Resumen

A lo largo del presente documento, se desarrolla la sistematizacion de un
proyecto de disefio e implementacion de una evaluacién de clima laboral en la
empresa GARCOS S.A., con oficinas en las ciudades de Quito y Guayaquil, entre los
meses de enero y mayo de 2016, que se constituira en linea base para la propuesta de
un plan de mejoras consistente con la realidad diagnosticada.

A través de la aplicacion de una encuesta a los gerentes, jefes y encargados de
lineas de supervision de la empresa, se determinaron los factores y subfactores de
clima laboral que posteriormente fueron evaluados entre 42 trabajadores de las areas
de logistica y ventas de la empresa. Los resultados fueron tabulados y valorados de
forma cuantitativa a través de la metodologia de puntos EDCO. Finalmente, la
valoracion permitié determinar los elementos principales a considerar en la propuesta
de plan de mejora que se presentd a la empresa. El desarrollo del proyecto permitio
la aplicacién de conocimientos de la carrera de Psicologia Laboral en un entorno
laboral real.

Como principales conclusiones del proyecto, se determind que los factores a
mejorar dentro del clima laboral de la empresa se encuentran el liderazgo, la
comunicacion y la percepcion de equidad en las remuneraciones. Considerando los
resultados sefialados, se recomienda a la empresa estudiada la aplicacion del plan de

mejora propuesto en este documento.

Palabras clave: Clima laboral — Psicologia — Plan de mejoras



Abstract

The present document shows the systematization of a project for the design
and implementation of a working environment evaluation in GARCOS SA,
organization with offices in Quito and Guayaquil, carried out between January and
May 2016. The evaluation constitutes a base line for the proposal of an improvement
plan consistent with the diagnosed reality.

Through the application of a survey to the managers and supervisors of the
company, the project determined the factors and subfactors of working environment
that were subsequently evaluated among 42 workers in the areas of logistics and
sales of the company. The results were tabulated and quantitatively assessed using
the EDCO method. Finally, the evaluation allowed to determine the main elements to
be considered in the proposed improvement plan that was presented to the company.
The development of the project allowed the application of knowledge of the career of
Occupational Psychology in a real working environment.

As the main conclusions of the project, it was determined that the factors to
be improved within the company's working environment were leadership,
communication and the perception of equity in remuneration. Considering the
results, it is recommended to the studied company the implementation of the

improvement plan proposed in this document.

Keywords: Working environment — Psychology — Improvement plan



Introduccion

El clima laboral puede entenderse como el entorno que toda empresa posee y
que es producido por factores como la interaccion y convivencia de los
colaboradores quienes, a raiz de esta interaccion, forman percepciones respecto a la
realidad que los rodea. El clima laboral puede influir en la productividad,
competitividad y bienestar de los colaboradores (Garcia, Escalante, & Quiroga, 2012,
pag. 1). Segun la autora Monica Garcia, el clima laboral se podria definir en los
siguientes términos:

Clima laboral es la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a
los aspectos estructurales, las relaciones entre las personas y el ambiente
fisico, que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del
comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y por
tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion
(Garcia M. , 2009, pag. 7).

GARCOS S.A. es una empresa ecuatoriana dedicada a la venta al por mayor y
menor de productos farmacéuticos, asi como también de instrumentos y aparatos
médicos, quirurgicos y materiales de uso clinico con oficinas en Quito y Guayaquil.
Dentro de esta empresa, se realizd previamente el diagnostico de necesidades
enfocado en los procesos desempefiados por el area de Recursos Humanos. Este
diagnostico permitié determinar los lineamientos del presente proyecto, el cual esta
encaminado hacia el disefio e implementacion de un proceso de evaluacion del clima
laboral dentro de la empresa, a fin de elaborar un plan de mejoras sujeto a los
requerimientos y contexto de la organizacion.

Con la evaluacion del clima laboral, se pretende brindar solucién a las
problematicas y necesidades manifestadas por los trabajadores en su entorno laboral,

mismas que pudieran estar afectando su desempefio.



El clima laboral, como se indicO previamente, esta directamente relacionado
con la productividad, competitividad y bienestar de los trabajadores. En este sentido,
se hace de vital importancia para las organizaciones evaluar dicho clima y tomar
acciones para mejorarlo. Para esto, las empresas deben apoyarse en herramientas
conceptuales y técnicas desarrolladas por la Psicologia Laboral, como aquella rama
de la Psicologia que estudia el comportamiento del ser humano en su lugar de
trabajo, y que tiene como meta fomentar un ambiente de trabajo dentro de
parametros saludables con enfoque en la persona como principal actor de cambio
(Pulido-Martinez, 2004, pag. 214).

El presente documento se encuentra estructurado en dos partes principales. En
la primera parte, se presentan los datos informativos del estudio, su objetivo, el eje de
sistematizacion, el objeto de la sistematizacion, la metodologia utilizada, las
preguntas clave, la propuesta de organizacion y procesamiento de la informacion, y
el analisis de los datos recopilados. En la segunda parte, se establece la justificacién
del estudio, la caracterizacion de los beneficiarios, la interpretacién de resultados, los
principales logros de aprendizaje, las conclusiones; asi como la bibliografia

consultada y los anexos respectivos.



Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

a) Nombre del proyecto

“Implementacion de un programa de clima laboral y disefio de un plan de
mejoras en la empresa GARCOS S.A., en el periodo enero 2016 — mayo 2016”.

b) Nombre de la institucion

GARCOS S.A., es una empresa dedicada a la venta al por mayor y menor de
productos farmaceéuticos, asi como de instrumentos y aparatos médicos, quirdrgicos y
materiales de uso clinico.

c) Tema que aborda la experiencia

Implementacion de un programa de clima laboral y disefio de un plan de
mejoras en la empresa GARCOS S.A,, en las ciudades de Quito y Guayaquil.

d) Localizacion

El proyecto se realizo en la empresa GARCOS S.A., cuya matriz se encuentra
ubicada en el Distrito Metropolitano de Quito (Calle Cordero E1-55 y Avenida 10 de
Agosto), y que cuenta con una sucursal en la ciudad de Guayaquil (Rufina Segunda
Herradura 9-10-11 y Emilio Romero Alborada, Sexta Etapa, Mz. 601). La evaluacion
fue realizada en las areas de ventas y de logistica, por lo que el proyecto se desarrolld

en ambas ubicaciones de la organizacion.

2. Objetivo de la sistematizacion

Por medio de la sistematizacion del proyecto, se busca: realizar el diagnéstico
del clima laboral en la empresa GARCOS S.A., a través del analisis de las
percepciones y actividades de los trabajadores, con el fin de fomentar ambientes de

trabajos saludables, creativos y productivos.



3. Eje de la sistematizacion

Como eje del presente proyecto se considera al disefio e implementacion de
un proceso de evaluacion del clima laboral existente en la empresa GARCOS S.A.,
con el fin de contar con insumos para un plan de mejoras que establezca medidas

correctivas que deberan aplicarse para promover un ambiente de trabajo saludable.

4. Objeto de la sistematizacion

La experiencia se basd en el diagndstico del clima laboral, con el fin de
establecer deficiencias presentes en el ambiente de trabajo de la empresa estudiada.
El sistematizar la experiencia permite detallar, paso a paso, cada actividad realizada
antes, durante y posterior a la evaluacion. Gracias a esta evaluacién, se pudieron
identificar aquellos puntos en los que la empresa debera intervenir, basado en el plan
de mejoras resultante del estudio de su clima laboral.

El proyecto parte de un diagndstico de necesidades que fue realizado por el
area de Recursos Humanos de la empresa. Al analizar la informacion obtenida, se
evidenci6 la necesidad de implementar un programa de evaluacién del clima laboral,
debido a deficiencias identificadas en el liderazgo, relaciones interpersonales,
desempefio laboral, entre otros aspectos analizados por el diagnostico de
necesidades. Estos resultados dieron la pauta para la implementacion del presente
proyecto que se desarroll6 entre los meses de enero y mayo de 2016.

Una vez identificada la necesidad, se procedido a compilar informacion
referente a los factores y subfactores que podrian ser evaluados segun los
requerimientos y contexto de la empresa estudiada. Estos elementos fueron

determinados a través de una encuesta dirigida a la Gerencia General, Jefaturas y



Lineas de Supervision de GARCOS S.A. quienes, en base a su experiencia, el trabajo
diario y la continua relacién laboral, establecieron los factores que conformarian la
encuesta de clima laboral.

La encuesta aplicada a Gerencia General, Jefaturas y Lineas de Supervision
permitio determinar ocho factores a evaluarse: 1) sentido de pertenencia; 2) bienestar
y calidad de vida laboral y personal; 3) relaciones interpersonales; 4) valores
colectivos; 5) estilo de direccion; 6) comunicacion; 7) equidad; y, finalmente, 8)
desarrollo de personas.

Se procedi6 al disefio de la encuesta de clima laboral en base a herramientas
rigurosas como el test TECLA, el cuestionario de Litwin & Stringer y el Test EDCO;
de esta manera, se garantizaria la validez a la encuesta, es decir que mida lo que se
pretende medir (Smith, 2012, pag. 1). El disefio de la encuesta fue presentado a la
Gerencia de Recursos Humanos y, posteriormente, a Gerencia General para la
correspondiente aprobacion tanto de la herramienta como de su aplicacion.

Previo a la implementacion de la encuesta, se realizd la difusion vy
socializacion sobre la importancia de evaluar el clima laboral en la empresa; para
esto el area de Recursos Humanos trabajé directamente con la Gerencia de cada area,
a fin de informar y motivar a todos los colaboradores en este programa.

Con la correspondiente aprobacién de la Gerencia General, se acordd
conjuntamente con la Gerente de Recursos Humanos, la digitalizacion de la encuesta
y el envio a los participantes, para garantizar el acceso, confidencialidad y
participacion de los colaboradores.

Posterior a la aplicacion de la encuesta, se realizé la tabulacion de resultados
y el correspondiente analisis de la informacion recabada. Los resultados fueron

presentados a la Gerencia General por medio de un informe en el que se detallaban



los factores y subfactores evaluados, la prioridad de cada factor a ser intervenido y
un analisis especifico por areas y, de manera general, acerca del clima laboral
existente en la empresa GARCOS S.A.

Con toda la informacién obtenida del analisis de resultados, se procedid a
disefiar el plan de mejoras que responderia a las deficiencias halladas en la
evaluacion; para esto se contd con la ayuda del area de Recursos Humanos y de las
Gerencias de cada area a fin de tomar en cuenta las propuestas, ideas y actividades
expuestas por quienes seran los encargados de implementar el plan y evaluarlo en el
futuro.

Como ultima fase, se realizo la entrega y presentacion del plan de mejoras a
la Gerencia de Recursos Humanos, area que estara a cargo de dar seguimiento y
fomentar un ambiente de trabajo saludable para la empresa, lo que beneficiara el

desempefio laboral y el bienestar de sus colaboradores.

5. Metodologia de la sistematizacion
Las técnicas utilizadas para la obtencién, analisis y procesamiento de la

informacién fueron las siguientes:

Encuesta

“La encuesta es una técnica de investigacion que consiste en una
interrogacién verbal o escrita que se le realiza a las personas con el fin de obtener
determinada informacion necesaria para una investigacion” (Alelt , Cantin, Lépez ,
& Rodriguez, 2016, pag. 3). Esta herramienta se caracteriza por contener un conjunto
de preguntas definidas con anterioridad, enfocadas a conseguir informacion sobre un

tema en especifico. Pueden estar compuestas por preguntas abiertas y/o cerradas,



cuya finalidad es arrojar informacion cualitativa y/o cuantitativa importante para la
toma de decisiones.
Una vez definida la encuesta como instrumento de recoleccion de datos, se

describen las encuestas que fueron utilizadas:

a) Encuesta de determinacion de factores y subfactores de clima laboral
En conjunto con el area de Recursos Humanos, se disefid una encuesta
dirigida a los encargados de Gerencias, Jefaturas y Lineas de Supervision (diez
participantes, en total). Los resultados de esta encuesta permitieron definir los
factores y subfactores que serian considerados en la elaboracion de la encuesta para
la evaluacion de clima laboral. EI modelo de la encuesta de determinacion de

factores y subfactores de clima laboral se presenta en el Anexo 1 de este documento.

b) Encuesta de clima laboral

Una vez obtenidos los resultados de determinacion de factores y subfactores,
se procedid a una ponderacion para la seleccion de los factores a evaluar. Los
factores seleccionados se evaluaron luego a través de una encuesta de clima laboral
que fue aplicada a 42 trabajadores de la empresa GARCOS S.A. y su disefio
respondi6 tanto al contexto y realidad de la empresa, como a la adaptacion de
herramientas propuestas por diversos autores y bases tedricas que se citan en cada
caso; adaptacion que garantiza la confiabilidad y validez del instrumento.

La encuesta de clima laboral constd de 64 afirmaciones a las que los
participantes debian determinar si estaban muy de acuerdo, de acuerdo, en
desacuerdo o muy en desacuerdo. EI modelo de la encuesta de clima laboral que fue

aplicada, se presenta en el Anexo 2 de este documento.



Metodologia EDCO para la puntuacion del clima laboral

La escala utilizada en la evaluacion de clima laboral se baso en la
metodologia de puntuacion EDCO (escala de clima organizacional); metodologia que
permite arrojar datos cuantitativos correspondientes a la percepcion de los
trabajadores respecto a diversos factores que influyen en las relaciones
interpersonales y comportamientos manifestados en su lugar de trabajo (Céaceres,
2011, pag. 7).

Mediante la metodologia de puntuacion EDCO, se asigna un valor que
permite conocer cuantitativamente el estado del clima laboral para, posteriormente,
graficarlo en una escala de valoracion que determina si el clima organizacional es
saludable (al que se le asigna el color verde), esta por mejorar (color amarillo) o no
es saludable (color rojo). De esta forma, la escala de valoracion EDCO cumple una
funcion similar a la de un seméforo. Los colores mencionados de la escala EDCO
fueron utilizados para exponer los resultados obtenidos por cada area evaluada y a
nivel general de la empresa.

La escala de valoracion EDCO fue adaptada para el nimero total de items o
afirmaciones (64, para el presente estudio) que conformaron la encuesta de clima
laboral, y que recabaron informacion sobre la realidad y el contexto de la empresa.
Se presentaron cuatro opciones de respuesta a cada afirmacion evaluada: muy de
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo o muy en desacuerdo, a las que se asignaron
puntuaciones de 4, 3, 2 y 1, respectivamente. Con este método, se determinaron
valores minimos (64 x 1 = 64) y valores maximos (64 x 4 = 256). Con estos valores,
se pudo determinar un rango para valoracion de clima laboral no saludable, por

mejorar y saludable, como se muestra en la Figura 1:
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Figura 1. Modelo de escala de puntuacién EDCO aplicado en este estudio en el que se establecen los
rangos de clima laboral no saludable, por mejorar o saludable. Adaptado de “Estudio de clima
organizacional aplicativo para el procesamiento de encuestas” por E. Caceres, 2011, pag. 8

Matriz de involucrados

Para el desarrollo del proyecto, se hizo uso de una matriz de involucrados que
“es una herramienta que permite identificar a aquellos actores (personas, grupos o
instituciones) interesados en el éxito o fracaso de un proyecto o iniciativa”
(Direccion de Formacion Profesional y Desarrollo de los Recursos Humanos, 2008,
pag. 2).

Los principales elementos que abarca esta herramienta son la definicion de
los involucrados; los intereses que tienen respecto al proyecto; los problemas
percibidos; los recursos; y, finalmente, los conflictos potenciales. La matriz de

involucrados del presente proyecto se muestra en el Anexo 3 de este estudio.

Matriz de marco légico
La matriz de marco logico permite comunicar los objetivos de un proyecto de
forma clara y comprensible ya que se presentan en un solo marco o matriz. Esta

matriz, dependiendo de su disefio, permite incorporar todas las necesidades y puntos



de vista de los actores involucrados en el proyecto y su entorno (Consultores en
Educacidn, Desarrollo y Capacitacion S.C., 2016).

Al tratarse de una matriz, su principal ventaja es presentar la informacion de
manera que relaciona elementos de sus filas y columnas; en este caso, se consideran
elementos relacionados con las actividades; indicadores; medios de verificacion y los
supuestos que podian darse a lo largo del proyecto. En el Anexo 4 de este estudio se
muestra la matriz de marco logico correspondiente a la realizacion del presente

proyecto.

Cronograma y presupuesto

El cronograma es una herramienta que delimita el tiempo para las actividades
planificadas, especificando su comienzo y fin (Gbegnedji, 2012, pag. 1). Por otra
parte, el presupuesto se refiere a la proyeccion de uso de recursos, tanto humanos
como materiales y financieros, que se preveé utilizar a lo largo del proyecto (Castillo,
2004, pag. 84).

El cronograma fue utilizado para determinar plazos especificos para el
cumplimiento de cada una de las fases del proyecto; de esta manera se garantizo la
entrega de resultados dentro de los tiempos acordados con el area de Recursos
Humanos, area que ademas desempefio el rol de supervisar y controlar el desarrollo
del proyecto.

Por su lado, el presupuesto permitid tener una idea clara de los recursos
necesarios para cada fase del estudio, lo que garantizo una prevision acercada de la
factibilidad del estudio. Los Anexos 5y 6 muestran el cronograma y el presupuesto

del proyecto, respectivamente.
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6. Preguntas clave
En el presente apartado, se presentan preguntas de inicio, preguntas
interpretativas y preguntas de cierre que fueron formuladas para caracterizar el

desarrollo y los resultados del proyecto.

Preguntas de inicio

e ;COmo surgid este proyecto?

El proyecto surge de lo evidenciado en el diagnostico de necesidades
realizado a los procesos desarrollados por el &rea de Recursos Humanos de la
empresa GARCOS S.A. El mencionado diagnostico permitio establecer hacia donde
estaria enfocado el proyecto. Una vez evidenciados los resultados del diagndstico, se
realizo la propuesta para implementar el programa de clima laboral, lo cual tuvo la

aprobacién de la Gerencia General y fue coordinado por Recursos Humanos.

e ;Quiénes participaron?
El proyecto estaba enfocado en el personal de toda la empresa, por lo que la
evaluacion del clima laboral abarcé la participacién de Gerencias, Jefaturas, Lineas

de Supervision, personal administrativo y operativo de la empresa.

e ¢ De qué manera se han involucrado los beneficiarios en el proyecto?
Los beneficiarios se involucraron desde la fase del disefio del proyecto hasta
la evaluacion del clima laboral; gracias a esto, se obtuvo informacion relevante que

ayudo en la elaboracion del plan de mejoras.
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Preguntas interpretativas
e ;Cuales fueron las fases que conformaron el proyecto?
Las fases que conformaron el proyecto fueron las siguientes:

- Ladeterminacion de los factores y subfactores a ser evaluados.

- Laelaboracion de una encuesta de clima laboral en base a los factores
ya determinados.

- La aplicacion de la encuesta de clima laboral a todos los
colaboradores,

- Latabulacion y andlisis de resultados obtenidos en la evaluacion.

- La presentacion de resultados al area de Recursos Humanos y la
Gerencia General.

- El disefio del plan de mejoras en base a la informacion recaba del
andlisis de resultados.

- La Presentacion del plan de mejoras a la Gerencia y al area de

Recursos Humanos.

e (De qué manera se involucraron las gerencias, jefaturas y lineas de

supervision, durante la implementacion del proyecto?

Con la aprobacién del proyecto, las Gerencias, Jefaturas y Lineas de
Supervision han sido una fuente de informacién inicial fiable, ya que sus miembros
son quienes estan en constante comunicacion y relacion laboral con los
colaboradores. El principal aporte fue la determinacion de factores y subfactores a
ser evaluados, y el promover la participacion del personal a su cargo; por los que se

constituyeron como actores fundamentales en el proyecto.
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e (;Se brindaron todas las facilidades para que los participantes
pudieran rendir la evaluacion?
Se presentaron dificultades al momento de responder la encuesta, ya que el
uso del internet presentaba restricciones y la Unica forma para completarla era a
través del acceso a un link enviado a cada uno de los correos institucionales del
personal. Sin embargo, gracias a la respuesta inmediata por parte de la Gerencia de
Recursos Humanos, se logré coordinar con el area de sistemas para permitir el libre
acceso a internet de los colaboradores por un dia, haciendo que la participacion

estuviera al alcance de todos.

Preguntas de cierre:
e (Cuél fue el grado de acogida mostrado por los colaboradores
respecto al proyecto implementado?
Al iniciar el proyecto, se pudo evidenciar desconocimiento acerca de qué es y
cuél es el papel que desempefia el clima laboral. Para solventar este imprevisto, se
promovid la comunicacion entre colaboradores a fin de difundir la importancia del

proyecto y promover la participacion dentro del proyecto.

e ;Cudles fueron las fases que conformaron el disefio del plan de
mejoras?
Las fases del plan de mejoras fueron las siguientes:

- Analisis de los resultados obtenidos en la evaluacion del clima laboral.
- Busqueda y estudio de bases tedricas que promuevan un ambiente de

trabajo saludable.
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- Reuniones con el area de Recursos Humanos y con las Gerencias y
Jefaturas para proponer actividades e ideas que pudieran ser incluidas
en el plan de mejoras.

- Presentacion y aprobacion del plan de mejoras por parte del area de

Recursos Humanos

e (EIl proyecto logré cumplir las expectativas planteadas por el area de
Recursos Humanos?

El proyecto, al contar con una guia y control continuo por parte de la Gerente

de Recursos Humanos, cumplié todos los objetivos propuestos; a tal punto que la

evaluacion de clima laboral fue replicada en dos empresas adicionales, relacionadas

con GARCOS S.A.

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Encuesta de definicion de factores y subfactores de clima laboral

Como se menciono previamente en el apartado dedicado a la metodologia, el
proyecto se justifico por el diagndstico de necesidades que se desarrollé dentro de la
empresa GARCOS S.A. en los procesos del area de Recursos Humanos. El
diagndstico de necesidades permitio establecer la importancia de evaluar el clima
laboral y proponer un plan de mejoras consistente con los resultados.

Para determinar los factores y subfactores a evaluar, se inici6 con el disefio de
una encuesta que se baso en la propuesta de Hernandez y Rojas (2011) quienes
plantean una serie de ocho elementos generales a medir: 1) sentido de pertenencia; 2)
bienestar y calidad de vida laboral y personal; 3) relaciones interpersonales; 4)
valores colectivos; 5) estilo de direccidn; 6) comunicacion; 7) equidad; y, finalmente,
8) desarrollo de personas. El contenido de la encuesta que fue revisado y aprobado

por el area de Recursos Humanos de la empresa de manera previa a su aplicacion. Se
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consulté en la encuesta si los participantes consideraban que cada uno de los factores
aplicaba o no aplicaba a la realidad de la organizacion.

La encuesta fue enviada de forma digital a cada uno de los correos
institucionales de las gerencias de cada area, jefaturas y lineas de supervision de
GARCOS S.A. que suman un total de diez participantes. También por medio
electronico, se recibieron las encuestas completas. EI modelo de encuesta que fue
aplicada a los diez gerentes, jefes y encargados de supervision se presenta en el
Anexo 1 del presente estudio.

Tras la aplicacion de la encuesta de definicion de factores y subfactores de
clima laboral, se procedio a su respectiva tabulacién, en donde se obtuvieron los

resultados que se muestran en la Figura 2.

12

10 -

W APLICA

2 m NO APLICA

Figura 2. Tabulacién de los resultados de la encuesta de definicién de factores y subfactores de clima
laboral aplicada a gerencias, jefaturas y lineas de supervision de la empresa. Fuente: autoria propia.
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Las opciones de seleccion de la encuesta fueron APLICA y NO APLICA; es

decir, se consulto a los diez participantes de nivel administrativo de la empresa si los

ocho factores propuestos eran aplicables y adecuados de evaluar posteriormente en la

encuesta de clima laboral. Los resultados se resumen a continuacion:

Con respecto al factor “sentido de pertenencia”, se obtuvo unanimidad
respecto a su aplicacion en la evaluacion de clima laboral. De esta manera, se
determina que las gerencias, jefaturas y lineas de supervision consideran
importante y factible evaluar si los colaboradores sienten orgullo vy
compromiso de formar parte de la empresa, lo cual serd afirmado o
descartado en la evaluacion.

En el factor “bienestar y calidad de vida laboral y personal”, se presentd un
total de 9 respuestas en la opcion “aplica” y 1 en “no aplica”. Aungue no se
presentd unanimidad, los resultados evidencian que la mayoria de gerentes,
jefes y personal de lineas de supervisién muestran preocupacién por evaluar
la percepcion de los colaboradores respecto cuanto aporta la gestion realizada
por la empresa en su beneficio, tanto a nivel profesional como personal.

En el factor “relaciones interpersonales” se presentd un escenario similar al
punto anterior, con una clara mayoria de 9 respuestas en la opcion “aplica”.
Esto indica que también existe un interés mayoritario en conocer cual es la
realidad en las relaciones entre colaboradores.

Igual que en los dos casos anteriores, también se expresd un interés
mayoritario de 9 de los 10 participantes en evaluar el factor “valores
colectivos”, lo que indica el interés del nivel directivo en evaluar la
congruencia entre los valores que se promueven en GARCOS S.A. y los que

se practican.
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En el factor “estilo de direccidon”, se obtuvo un total de 9 respuestas en la
opcion “aplica” y 1 en “no aplica”, lo que muestra la preocupacién de los
mandos altos y medios por conocer la percepcion de los colaboradores
respecto a la forma de dirigir el area y la empresa. Este es un punto de
singular importancia debido a que el diagnostico de necesidades que habia
implementado el area de Recursos Humanos de la empresa demostro que el
estilo de direccion era un elemento significativo a mejorar.

En el factor “comunicacion”, la encuesta de definicion de factores y
subfactores mostr6 que los gerentes, jefes y encargados de las lineas de
supervision, en un numero de 8 de los 10 participantes, consideran que es
importante evaluar los canales de comunicacidn existentes en la empresa y su
efectividad.

Con respecto al factor “equidad”, al igual que en el caso anterior, 8 de los 10
participantes sefialaron respuestas en “aplica” y 2 en “no aplica”. Este
resultado muestra un interés mayoritario de las lineas de mando en conocer la
percepcion de los colaboradores respecto a la equidad que perciben, tanto
entre pares como de superiores y subordinados.

Finalmente, el factor ‘“desarrollo personal”, cuenta con un total de 7
respuestas en “aplica” y 3 en “no aplica”. Aunque es el que menor interés
presentd por parte de las Gerencias y Jefaturas, aun es mayoritario para
conocer si el personal a su cargo estd siendo capacitado en temas

relacionados a sus funciones.

17



Encuesta de clima laboral

Una vez determinados los factores y subfactores a evaluarse, se elaboro la
encuesta de clima laboral. El disefio de la encuesta se realizo con base en el anélisis y
adaptacion de informacion tomada de varios autores, entre los que destacan: Acero,
Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2016); Litwin y Stringer (1968); y
Sudarsky (1977). Se consultaron diversos autores a fin de garantizar que la encuesta
conformada posea un solido sustento tedrico.

La encuesta de clima laboral estuvo conformada por 64 afirmaciones a las
que los participantes podian mostrar el nivel de aceptacion por medio de opciones
multiples (muy de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, y muy en desacuerdo),
relacionadas con los 8 factores determinados por la encuesta aplicada a los gerentes,
jefes y encargados de lineas de supervision. EI modelo de la encuesta aplicada se
presenta en el Anexo 2.

La encuesta fue enviada a los participantes (la totalidad de los trabajadores de
la empresa GARCOS S.A. de las areas de logistica y ventas). Se realizaron 53 envios
a los trabajadores de las areas descritas y se obtuvieron las respuestas de 42
trabajadores (79,25% de participacion).

Una vez aplicada la encuesta de clima laboral y obtenidos los resultados, se
procedié a la tabulacién de dichos resultados. A continuacion, se presentan los datos
levantados por medio de gréficos de pastel que muestran las frecuencias porcentuales

de las respuestas recopiladas:
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a) Evaluacion del factor “sentido de pertenencia”
En la Figura 3, se puede evidenciar el resultado de la aplicacion de encuestas de

clima laboral respecto del factor “sentido de pertenencia’:

Sentido de pertenencia

=4 Muy de acuerdo

m 3 De acuerdo

m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 3. Frecuencias porcentuales de resultados de encuestas de clima laboral sobre el factor
“sentido de pertenencia”. Fuente: autoria propia.

Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente positiva respecto
del factor evaluado; esto se demuestra en que un 75% de los encuestados sefialan
estar muy de acuerdo o de acuerdo con este factor.

De manera mas detallada, al analizar los subfactores evaluados, se encuentra
que los colaboradores perciben a su trabajo como un desafio y, al mismo tiempo,
muestran su agrado al realizarlo. Se consideran parte de un equipo, en donde el
trabajo de cada individuo aporta al cumplimiento de los objetivos, tanto del area
como de la empresa.

Por otro lado, los colaboradores manifiestan su desagrado ante la posibilidad
de estar mejor en otra empresa, sin embargo se evidencia un cierto nivel de falta de

fidelidad del personal hacia la organizacion.
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b) Evaluacion del factor “bienestar y calidad de vida laboral y personal”
En la Figura 4, se puede observar el resultado de la evaluacion en el factor

bienestar y calidad de vida laboral y personal:

Bienestar y calidad de vida laboral y personal

u 4 Muy de acuerdo
m 3 De acuerdo
= 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 4. Frecuencia porcentual de resultados de evaluacion del factor “Bienestar y calidad de vida
laboral y personal ”. Fuente: autoria propia.

Los resultados de la encuesta indican que los colaboradores cuentan con un
sitio de trabajo en buenas condiciones, el cual les proporciona los recursos necesarios
para la realizacion de sus labores, permitiéndoles trabajar con comodidad.

De forma adicional, los resultados muestran que la empresa se preocupa por
la calidad de vida personal de cada colaborador que presta sus servicios. De igual
forma se evidencia un alto grado de satisfaccion, a la hora de ser atendidos por los
responsables de Recursos Humanos, lo que estaria fomentando un ambiente de
cordialidad en las diferentes areas de la empresa.

Cabe sefialar, sin embargo, que existe una proporcion importante de 34%
(uno de cada tres colaboradores) se muestran “en desacuerdo” y “muy en
desacuerdo” respecto de la idea de que la empresa aporta al bienestar y calidad de

vida laboral y personal de los colaboradores.
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c) Evaluacion del factor “relaciones interpersonales”
A continuacion, en la Figura 5, se pueden observar los resultados obtenidos

en el factor de relaciones interpersonales en la encuesta aplicada:

Relaciones interpersonales

m 4 Muy de acuerdo
m 3 De acuerdo
m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 5. Frecuencia porcentual de evaluacion del factor “Relaciones interpersonales” en la
encuesta de clima laboral aplicada. Fuente: autoria propia

Los resultados obtenidos por la encuesta de clima laboral muestran que los
colaboradores perciben que sus opiniones son tomadas en cuenta en el grupo de
trabajo.

Sin embargo de lo anterior, la técnica aplicada permitié detectar que existe un
porcentaje importante (35%) que estd en desacuerdo o muy en desacuerdo con
respecto a la nocion de que las relaciones interpersonales entre los colaboradores
sean Optimas, lo que podria estar reflejando un distanciamiento entre pequefios
grupos y liderazgos rivales. Los problemas en este factor podrian desencadenar

conflictos y rivalidades entre compafieros.
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d) Evaluacion del factor “valores colectivos”
En la Figura 6, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta de clima

laboral, con respecto del factor “valores colectivos”:

Valores colectivos

= 4 Muy de acuerdo

m 3 De acuerdo

m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 6. Frecuencia porcentual de los resultados de encuesta de clima laboral sobre el factor
“valores colectivos ”. Fuente: autoria propia

Segln lo mostrado por las encuestas, la mayoria de los colaboradores
manifiesta conocer los valores que la empresa promueve y también que actGan en
correspondencia. Los encuestados sefialaron que practican el respeto y la ética
profesional. Sin embargo, un minimo porcentaje no estd de acuerdo con este

escenario (22% de los encuestados).
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e) Evaluacion del factor “estilo de direccion”
A continuacion, en la Figura 7, se muestran los resultados de la encuesta

respecto del factor “estilo de direccion”:

Estilo de direccién

® 4 Muy de acuerdo

m 3 De acuerdo

m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 7. Frecuencia relativa de resultados de encuesta de clima laboral sobre factor “estilo de
direccion”. Fuente: autoria propia

Tras la implementacion de las encuestas, se determind que la percepcion de
los participantes sobre el factor “estilo de direccion” mostraba que los colaboradores
apoyan la forma como las Jefaturas y Gerencias manejan el proceso de cumplimiento
de metas y objetivos.

Es importante mencionar, sin embargo, que el estudio revelé que los
resultados logrados por la empresa no son comunicados de forma asertiva a los
colaboradores, lo que estaria generando que el personal desconozca el estado de su
desempefio y dejen de lado el proceso de feedback, dandose un descuido en el
desarrollo de cada colaborador.

Por otra parte, resalta el hecho de que los resultados del diagndstico de
necesidades que fue desarrollado por el area de Recursos Humanos mostraba cierto
nivel de descontento con el estilo de direccién; hecho que no fue reflejado de manera
plausible en los resultados generales, pero que se percibe en los resultados parciales

de subfactores.
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f) Evaluacion del factor “comunicacion”
En la figura 8, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta aplicada,

en lo relativo al factor de “comunicaciéon”:

Comunicacién

u 4 Muy de acuerdo
m 3 De acuerdo
= 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 8. Frecuencias porcentuales de resultados de evaluacion de clima organizacional en factor
“comunicacion ”. Fuente: autoria propia

Los resultados de la encuesta, en términos generales, manifiestan que los
canales de comunicacion utilizados por la empresa permiten enterarse de ciertas
novedades. No obstante, se pudieron evidenciar ciertos problemas en los procesos de
comunicacion, segun los participantes.

De acuerdo a los colaboradores encuestados, los canales de comunicacion no
siempre son utilizados para trasmitir informacion de manera oportuna y se presentan
comunicados tardios. Se percibe, ademas, que la comunicacién de la empresa se
caracteriza por no ser una actividad permanente y planificada, lo que resulta en
generar incertidumbre y desconocimiento entre el personal, ademas de rumores y

otros problemas relacionados con la comunicacion.
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g) Evaluacion del factor “equidad”
En la figura 9 que se presenta a continuacion, se encuentran los resultados

correspondientes al factor “equidad”:

Equidad

m 4 Muy de acuerdo
m 3 De acuerdo
m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 9. Frecuencia porcentual de los resultados de encuesta de clima laboral en el factor
“equidad ”. Fuente: autoria propia

Los resultados de la encuesta de clima laboral aplicada muestran que existe
un nivel de desacuerdo del personal con respecto a la existencia de recompensas que
pudieran ser otorgadas por realizar un buen trabajo, pero solo en algunos casos y en
otros, no.

Segun reveld el proyecto, en la empresa se puede resaltar la existencia de
igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la realizacion de similares funciones,
hecho de suma importancia para el desarrollo de las actividades laborales y
desarrollo personal de los colaboradores.

De manera adicional, cabe resaltar que se manifesté un cierto nivel de
malestar que se hizo presente en las evaluaciones de clima laboral frente a los temas
referentes a sueldos. 45% de los encuestados sefialaron opiniones de “en desacuerdo”
y “muy en desacuerdo”; es decir, apreciaciones negativas frente al factor evaluado,
por lo que es un elemento que debe ser analizado y tratado a fin de generar un clima

laboral adecuado para las personas.
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h) Evaluacion del factor “desarrollo de personas”
Finalmente, en la Figura 10 se presentan los resultados obtenidos en el factor

“desarrollo de personas” de la encuesta de clima laboral aplicada en la empresa:

Desarrollo de personas

m 4 Muy de acuerdo
m 3 De acuerdo
m 2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Figura 10. Frecuencia porcentual de tabulacién de resultados de encuesta de clima laboral para el
factor “desarrollo de personas ”. Fuente: autoria propia

Los resultados de las encuestas mostraron que los colaboradores estan de
acuerdo en la percepcion de que la empresa tiene interés por brindar espacios de
capacitacion y entrenamiento en donde se prioriza la actualizacion de conocimientos,

lo que aporta al desarrollo profesional y personal de los colaboradores.

Proceso para obtener los valores de puntuacion de clima laboral

Posterior a la aplicacién de las encuestas de clima laboral, se procedié a su
tabulacion, como se mostré en el punto anterior. EI procesamiento de los datos para
establecer el estado del ambiente laboral existente en la empresa implico la
determinacion del rango de puntuacién siguiendo la metodologia EDCO, la
especificacion de rangos de factores no saludables, por mejorar y saludables; asi
como el célculo de los puntos generales y la determinacion de clima adverso. Los

elementos sefialados se explican a detalle a continuacion:
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a) Rango de puntuacion

Para obtener el rango de puntuacion, se procedio a multiplicar el namero de
preguntas de cada subfactor por el nUmero de opciones de respuesta; en este caso las
opciones de respuesta son cuatro.

Como ejemplo de lo sefialado, en el caso del primer subfactor evaluado
(sentido de pertenencia), en la encuesta se propusieron seis afirmaciones a las que los
encuestados debian indicar si estaban “muy de acuerdo”, “de acuerdo”, “en
desacuerdo” o “muy en desacuerdo”. Segun el caso, como se explicara mas adelante,
se asignaron valores de 1 a 4 para cada una de las opciones de respuesta. De esta
manera, al multiplicar el nUmero de preguntas por el nimero minimo asignado a las
respuestas (1), se obtiene el valor minimo posible; en cambio, al multiplicar el
numero de respuestas por el puntaje maximo posible (4), da un total de 24 puntos que
seria el limite maximo para el subfactor analizado.

Una vez determinados los valores maximos y minimos de cada subfactor, se
procedio a establecer la amplitud del rango. Para esto, se restd el limite maximo
menos el minimo y se dividi6 ese rango total para el nimero de rangos de la
metodologia EDCO que son 3; rango de factores no saludables, por mejorar y
saludables, identificados respectivamente con los colores rojo, amarillo y verde
(Céceres, 2011, pag. 11). Para el caso del primer subfactor, el calculo de la amplitud
del rango fue el siguiente:

Amplitud = (Rango méaximo — rango minimo) / numero de rangos

Amplitud de rango del primer subfactor = (24 —6) / 3

Amplitud de rango del primer subfactor = 6
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b) Rango “no saludable”

Para determinar este rango, se sumé el valor del limite minimo de cada
subfactor mas la amplitud del rango correspondiente. En el caso del primer subfactor,
el valor del limite minimo que es 6 debe sumarse a la amplitud de rango de ese
subfactor que fue 6. De esta forma, el resultado es de 12 que corresponde al valor
superior del rango; es decir, que el rango “no saludable” se presentaria en caso de
que la puntuacion obtenida en la encuesta de clima laboral se encuentre entre los

valores de 6 y 12 puntos y se debera tomar en cuenta para su intervencion inmediata.

c) Rango “por mejorar”

Para obtener este rango, se sumo el valor superior del rango “no saludable”
mas la amplitud de rango del factor evaluado. En el caso del primer subfactor, que
tenia como limite superior del rango “no saludable” el valor de 12, se le suma una
vez mas el valor de la amplitud de rango que es de 6. Tras los calculos, se tiene como
resultado 18; es decir que si la puntuacion obtenida se encuentra entre 12 a 18, se

considerara que dicho factor es una parte del clima laboral por mejorar.

d) Rango “saludable”

Este rango se obtiene al sumar el limite maximo del rango “por mejorar” mas
la amplitud de rango correspondiente. Para el caso del primer subfactor considerado
como ejemplo, se tendria que el rango saludable iria desde 18 (correspondiente al
limite maximo del rango “por mejorar”) hasta 24 (resultante de sumar 18 mas el
valor de amplitud de rango de 6, correspondiente al primer subfactor). Si la
puntuacion obtenida en la tabulacion de las encuestas se encuentra entre 18 y 24, se

tendra un factor de clima laboral saludable.
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El proceso descrito en los parrafos anteriores se aplicd a cada uno de los
factores y subfactores evaluados. A continuacién, en la Tabla 1, se muestran los
rangos de puntuacién y los rangos especificos “no saludable”, “por mejorar” y

“saludable” de cada uno de los factores estudiados en la encuesta de clima laboral.

Tabla 1
Rangos de puntuacion de los factores y subfactores evaluados
Factores / subfactores Rango de No Por Saludable
puntuacion saludable mejorar
1. Sentido de pertenencia 6az24 Menosde 12 | 12a18 Mas de 18
1.1 | Orgullo de su trabajo y de | 6a24 Menosde 12 | 12a18 Mas de 18
pertenecer a la empresa
2. Bienestar y calidad de vida | 9a36 Menos de 18 | 18 a 27 Més de 27
laboral y personal
2.1 | Ambiente de trabajo | 5a20 Menos de 10 | 10a 15 Mas de 15
agradable, seguro y saludable
2.2 | Disponibilidad de recursos 4al6 Menosde8 | 8al2 Mas de 12
3. Relaciones interpersonales 7a28 Menosde 14 | 14a21 Mas de 21
3.1 | Cooperacion 3al2 Menosde6 |[6a9 Mas de 9
3.2 | Apoyo 4216 Menos 8 8al2 Mas de 12
4. Valores colectivos 5a20 Menos de 10 | 10a 15 Maés de 15
4.1 | Asimilacion de valores 5a20 Menos de 10 | 10a 15 Maés de 15
5. Estilo de direccién 17 a 68 Menos de 34 | 34a51 Més de 51
5.1 | Claridad organizacional 6az24 Menosde 12 | 12a18 Mas de 18
5.2 | Acompafiamiento y
orientacion  del jefe al | o538 Menosde4 |4a6 Més de 6
subalterno en campo, en el dia
adia
5.3 | Liderazgo 9a36 Menos de 18 | 18 a 27 Mas de 27
6. Comunicacion 9a36 Menos de 18 | 18 a 27 Més de 27
6.1 | Expresar conceptos e ideas 9a36 Menos de 18 | 18 a 27 Mas de 27
7. Equidad 5a20 Menos de 10 | 10 a 15 Mas de 15
7.1 | Equidad en la remuneracion 5a20 Menos de 10 | 10 a 15 Mas de 15
8. Desarrollo de personas 6a24 Menos de 12 | 12218 Mas de 18
8.1 | Buscar el aprendizaje continuo | 6 a 24 Menosde 12 | 12218 Mas de 18

Fuente: autoria propia
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e) Puntuacion

Dentro de la encuesta de clima laboral, se plantearon dos tipos de
afirmaciones: aquellas que tienden a dar un sentido positivo a sus respuestas y otras
con un sentido negativo. Ante esta diferencia, se hizo necesario, en la asignacion de
valores para su puntuacién, realizar una concesion diferenciada de puntos segun el
tipo de afirmacion, tal y como se indica en los siguientes ejemplos:

e En caso de afirmaciones de la encuesta que tienen un sentido positivo (por
ejemplo: “los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones”), se
asignaron valores descendentes a las opciones de respuesta: 4 puntos para la
opcion “Muy de acuerdo”; 3 puntos para “De acuerdo”; 2 puntos para la
opcion “En desacuerdo”, y 1 punto para “Muy en desacuerdo”.

e Por otro lado, ante afirmaciones planteadas en la encuesta que tienen un
sentido negativo (por ejemplo: “los miembros del grupo son distantes
conmigo”™), se establecieron puntuaciones de una manera ascendente: 1 punto
para la opcién “Muy de acuerdo”; 2 puntos para “De acuerdo”; 3 puntos

para la opcion “En desacuerdo”, y 4 puntos para “Muy en desacuerdo”.

Se hace imprescindible asignar los valores tal y como se ha mencionado, ya
que esta asignacion permite determinar caracteristicas de climas de trabajo
saludables (mayor puntuacion) y no saludables (menor puntuacién).De esta manera
se explica que la suma final no corresponde al total de respuestas obtenidas, sino a la
suma de los indices de cada opcidn de respuesta con mayor puntuacion, tal y como se

puede observar en la Figura 11:
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Figura 11. Ejemplos de asignacion de puntos a las opciones de respuesta dependiendo del sentido
(positivo o negativo) de las afirmaciones planteadas en la encuesta de clima laboral. Notese que la
puntuacion de cada factor y subfactor de clima laboral depende del sentido de la afirmacidn (positiva
si aporta a un clima laboral saludable y negativa si aporta a un clima laboral no saludable). Fuente:
autoria propia

Las tres afirmaciones planteadas en la encuesta de clima laboral que se
muestran en la Figura 11 el subfactor de “Cooperacion”. Al sumar Unicamente los

indices que poseen el mayor nimero de respuestas da un valor total de 9, mismo que

se registrd en la tabla de puntuacion.

f) Clima adverso
Son todos aquellos factores que influyen de manera perjudicial sobre la
percepcién que los trabajadores tienen de la empresa, generando resistencia a los
procesos que determinan los comportamientos, las relaciones entre los colaboradores,
el sentido de pertenencia, entre otros elementos, y que impiden asi una cultura de

cambio (Céceres, 2011, pag. 9).
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Una vez que se han asignado puntuaciones a los factores y subfactores del
clima laboral, se procedio a determinar el clima adverso de manera cuantitativa, para

lo que se aplicaron las férmulas reproducidas en la Tabla 2:

Tabla 2
Célculo para definir el clima adverso

Limite Maximo - Puntaje Promedio

— — . — = Clima adverso
Limite Maximo - Limite Minimo

Definicion de los valores de clima adversode 0 a 1

o Resultado cercano a 1: “mayor clima adverso”
. Resultado cercano a 0: “menor clima adverso”

Fuente: Formula y definicién de los valores de clima adverso tomado de Céceres, 2011, pag. 9

La formula expuesta en la Tabla 2 permitié determinar el clima adverso en
términos cuantitativos para cada factor y subfactor analizados en la encuesta de clima
laboral, tanto a nivel global como por areas de la empresa GARCOS S.A. (logistica y

ventas). Estos resultados se registraron en las tablas de puntuacién de clima laboral.

Una vez que se han determinado los procesos que se siguieron para la
organizacion y procesamiento de la informacién recopilada, en el siguiente apartado
se presentan los principales resultados, asi como la propuesta de plan de mejoras

consistente con la situacién del clima laboral evaluado.

8. Analisis de informacién
En el presente apartado, se presentan los resultados generales del proyecto de
evaluacion de clima laboral y el establecimiento del plan de mejora, siguiendo el

orden explicado en los puntos anteriores, esto es: a) determinacién de los factores y
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subfactores a ser evaluados; b) puntuacion de clima laboral de acuerdo a resultados
de las encuestas aplicadas; c) valoracion de clima laboral en la empresa; y, d)

propuesta de plan de mejoras de clima laboral.

a) Determinacion de factores y subfactores
Los resultados de la aplicacion de encuestas a los 10 gerentes, jefes y
encargados de lineas de supervision para determinar los factores y subfactores de

clima laboral a evaluar se presentan en la Tabla 3 que se muestra a continuacion:

Tabla 3
Resultados de encuesta de determinacion de factores y subfactores
Tema Determinacion de factores de clima laboral
No. De participantes diez participantes
No
N° Factores Sub factores Aplica | aplica
. . Orgullo de su trabajo y de pertenecer a la
1 | Sentido de pertenencia empresa 10 0
10 0
Bienestar y calidad de Ambiente de trabajo agradable, seguro y
2 vida laboral y personal saludable 9 L
Disponibilidad de recursos 9 1
9 1
3 Relaciones Cooperacién 9 1
interpersonales Apoyo 9 1
9 1
4 | Valores colectivos Asimilacidon de valores 9 1
9 1
Claridad organizacional 10 0
Acompafiamiento y orientacién del jefe al
5 | Estilo de direccién subalterno en campo, en el dia a dia 9 1
Claridad y coherencia 7 3
Liderazgo 9 1
9 1
6 | Comunicacion Expresar conceptos e ideas 8 2
8 2
. Equidad en la remuneracién 7 3
7 |Equidad Estabilidad 9 1
8 2
8 | Desarrollo personal Buscar el aprendizaje continuo 7 3
7 3

Fuente: resultados de encuesta de determinacidon de factores y subfactores. Autoria propia
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Con los resultados obtenidos, considerando como criterio de seleccion la
mayoria simple en el criterio de aplicacion (es decir, que mas de la mitad de los
encuestados sefialara que determinado factor o subfactor aplicaba para la evaluacion
del clima laboral de la empresa GARCOS S.A.), se seleccionaron los factores que se

muestran en la Tabla 4:

Tabla 4
Ponderacion de factores de clima laboral
PITEIEE T Porcentaje
Factores obtenido
Sentido de pertenencia 10 100%
Bienestar y calidad de vida laboral y personal 9 90%
Relaciones interpersonales 9 90%
Valores colectivos 9 90%
Estilo de direccion 9 88%
Comunicacion 8,75 87,5%
Equidad 8 80%
Desarrollo de personas 7 70%
CONSIGNA
+50% se incluye en la encuesta de clima laboral
-50% no se incluye en la encuesta de clima laboral

Fuente: resultados de encuesta de determinacidn de factores y subfactores. Autoria propia

Segln la ponderacion realizada, se tomaron en cuenta los factores que
presentaban un porcentaje mayor a 50%. Como se puede observar en la Tabla 4,
todos los factores propuestos obtuvieron un porcentaje mayor a la ponderacion basica
propuesta, lo que obliga a evaluarlos. Este hecho también muestra que los factores

propuestos por Caceres (2011) son plenamente aplicables a la realidad de la empresa.

b) Puntuacion de clima laboral
Aplicadas, organizadas y procesadas las encuestas de clima laboral en la que
participaron 42 trabajadores de las areas de logistica y ventas, se registraron los

resultados en las Tablas 5, 6 y 7 que se muestran a continuacion:
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Tabla 5.
Puntuacion de clima laboral del area de logistica de GARCOS S.A.

Factores / subfactores Rango de No saludable Por Saludable Puntuacién Evaluacion de Clima Prioridad
puntuacién mejorar clima adverso
1. Sentido de pertenencia 6a24 Menos de 12 12a18 Méas de 18 | 20 0.222
1.1 | Orgullo de su trabajo y de | 6a24 Menos de 12 12a18 Méas de 18 | 20 0.222
pertenecer a la empresa
2. Bienestar y calidad de vida | 9a36 Menos de 18 18a27 Maés de 27 | 33 0.111
laboral y personal
2.1 | Ambiente de trabajo agradable, | 5a 20 Menos de 10 10a15 Méasde 15 | 19 0.067
seguro y saludable
2.2 | Disponibilidad de recursos 4216 Menos de 8 8al2 Masde 12 | 14 0.167
3. Relaciones interpersonales 7a28 Menos de 14 14a21 Mas de 21 | 22 0.286
3.1 | Cooperacién 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 10 0.222
3.2 | Apoyo 43al6 Menos 8 8al2 Masde 12 | 12 0.333
4. Valores colectivos 5a20 Menos de 10 10a15 Masde 15 | 15 0.333
4.1 | Asimilacion de valores 5a20 Menos de 10 10a15 Masde 15 | 15 0.333
5. | Estilo de direccion 17 a 68 Menosde 34 | 34a51 Mas de 51 | 45 0.451 3
5.1 | Claridad organizacional 6a24 Menos de 12 12a18 Mas de 18 | 18 0.333
5.2 | Acompafiamiento y orientacion
del jefe al subalterno en campo, | 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5 Por mejorar 0.500 2
en el dia a dia
5.3 | Liderazgo 94a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 22 Por mejorar 0.519 1
6. Comunicacion 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 26 Por mejorar 0.370 | ----mmee-
6.1 | Expresar conceptos e ideas 94a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 26 Por mejorar 0.370 4
7. Equidad 5a20 Menos de 10 10a15 Masde 15 | 15 0.333
7.1 | Equidad en la remuneracion 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 | 15 0.333
8. Desarrollo de personas 6a24 Menos de 12 12218 Méas de 18 | 20 0.222
8.1 | Buscar el aprendizaje continuo | 6 a 24 Menos de 12 12218 Méas de 18 | 20 0.222
TOTAL 196

Fuente: Adaptacién de tabla de registro de puntuacion propuesta por Caceres, 2011, pags. 11-12; con base en resultados de evaluacion de clima laboral. Autoria propia
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Tabla 6
Puntuacion de clima laboral del area de ventas de GARCOS S.A.

Factores / subfactores Rango de No saludable Por Saludable Puntuacién Evaluacion de Clima Prioridad
puntuacion mejorar clima adverso
1. | Sentido de pertenencia 6a24 Menos de 12 12a18 Mas de 18 19 0.277
1.1 | Orgullo de su trabajo y de |6aZ24 Menos de 12 12a18 Mas de 18 19 0.277
pertenecer a la empresa
2. | Bienestar y calidad de vida laboral y | 9 a 36 Menos de 18 18a27 Mas de 27 27 0.333
personal
2.1 | Ambiente de trabajo agradable, | 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 17 0.200
seguro y saludable
2.2 | Disponibilidad de recursos 4216 Menos de 8 8al2 Mas de 12 12 0.333
3. | Relaciones interpersonales 7a28 Menos de 14 14a21 Mas de 21 22 0.285
3.1 | Cooperacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9 0.333
3.2 | Apoyo 43al6 Menos 8 8al2 Mas de 12 13 0.250
4. | Valores colectivos 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 15 0.333
4.1 | Asimilacién de valores 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 15 0.333
5. | Estilo de direccion 17 a 68 Menos de 34 34a51 Mas de 51 55 0.255
5.1 | Claridad organizacional 6a24 Menos de 12 12a18 Mas de 18 24 0.000
5.2 | Acompafiamiento y orientacion del
jefe al subalterno en campo, en el | 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 6 0.333
dia a dia
5.3 | Liderazgo 94a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 27 0.333
6. | Comunicacion 94a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 27 0.333
6.1 | Expresar conceptos e ideas 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 27 0.333
7. | Equidad 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 13 Por Mejorar 0.467 | ------m-m--
7.1 | Equidad en la remuneracion 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 13 Por Mejorar 0.467 1
8. | Desarrollo de personas 6a24 Menos de 12 12218 Mas de 18 18 0.333
8.1 | Buscar el aprendizaje continuo 6a24 Menos de 12 12218 Mas de 18 18 0.333
TOTAL 198

Fuente: Adaptacién de tabla de registro de puntuacion propuesta por Caceres, 2011, pags. 11-12; con base en resultados de evaluacion de clima laboral. Autoria propia

36




Tabla 7
Puntuacion de clima laboral general de GARCOS S.A.

Factores / sub-factores Rango de No saludable Por Saludable Puntuacién Evaluacion de Clima Prioridad
puntuacién mejorar clima adverso
1. Sentido de pertenencia 6a24 Menos de 12 12a18 Méas de 18 | 19 0.277
1.1 | Orgullo de su trabajo y de pertenecer | 6 a 24 Menos de 12 12a18 Méas de 18 | 19 0.277
a la empresa
2. Bienestar y calidad de vida laboral y | 9 a 36 Menos de 18 18a27 Maés de 27 | 27 0.333
personal
2.1 | Ambiente de trabajo agradable, | 5a20 Menos de 10 10a15 Méasde 15 | 15 0.333
seguro y saludable
2.2 | Disponibilidad de recursos 4216 Menos de 8 8al2 Masde 12 | 12 0.333
3. Relaciones interpersonales 7a28 Menos de 14 14a21 Masde21 |21 0.333
3.1 | Cooperacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9 0.333
3.2 | Apoyo 4al6 Menos 8 8al2 Masde 12 | 12 0.333
4. Valores colectivos 5a20 Menos de 10 10a15 Masde 15 | 15 0.333
4.1 | Asimilacion de valores 5a20 Menos de 10 10a15 Masde 15 | 15 0.333
5. Estilo de direccion 17 a 68 Menos de 34 34a51 Méas de 51 | 54 0.274
5.1 | Claridad organizacional 6a?24 Menos de 12 12218 Més de 18 | 19 0.277
5.2 | Acompafiamiento y orientacion del
jefe al subalterno en campo, en el dia | 2a 8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 7 0.166
a dia
5.3 | Liderazgo 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 28 0.296
6. Comunicacion 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 27 0.333
6.1 | Expresar conceptos e ideas 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 | 27 0.333
7. Equidad 5a20 Menos de 10 10a15 Més de 15 | 13 Por mejorar 0466 | ---------
7.1 | Equidad en la remuneracion 5a20 Menos de 10 10a15 Mas de 15 | 13 Por mejorar 0.466 1
8. Desarrollo de personas 6a?24 Menos de 12 12218 Méas de 18 | 18 0.333
8.1 | Buscar el aprendizaje continuo 6a?24 Menos de 12 12218 Méas de 18 | 18 0.333
TOTAL 194

Fuente: Adaptacién de tabla de registro de puntuacion propuesta por Caceres, 2011, pags. 11-12; con base en resultados de evaluacion de clima laboral. Autoria propia
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c) Valoracion del clima laboral de la empresa GARCOS S.A.
La puntuacion del clima laboral obtenida en el estudio a la Empresa
GARCOS S.A. ascendio a 194, lo cual la ubica en un clima laboral “saludable”. La

valoracion del clima laboral se presenta a continuacion en la Figura 12:

[ Nosaludable ] Por mejorar Saludable

64 puntos 128 puntos 192 puntos 256 puntos

Figura 12. Valoracién del clima laboral de GARCOS S.A. segiin metodologia de puntuacion EDCO
propuestos por autores Céaceres (2011), y Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo, y Sanabria (2016).
Fuente: autoria propia

Destaca en la Figura 12 que la valoracién del clima laboral de la empresa
estudiada se acerca al limite inferior del rango saludable; este escenario se debe a que
la evaluacion permitié detectar que existen factores que han reflejado una baja
puntuacion. Este diagndéstico permite determinar que 3 de los 8 factores requieren ser
tomados en cuenta para la elaboracién del Plan de Mejoras, mismo que permitira

intervenir y aportar a la mejora del clima laboral de GARCOS S.A.

d) Plan de mejoras clima laboral empresa GARCOS S.A.

La valoracion del clima laboral de la empresa permitié determinar que se
presentan deficiencias (rangos de valoracion “por mejorar”) relacionadas con los
factores: 1) liderazgo; 2) comunicacion; y, 3) equidad en la remuneracion.

Se propusieron acciones especificas para mejorar cada uno de los factores
sefialados en un de plan de mejora que se presenta en la Tabla 8 y que detalla los

factores a mejorar, las areas beneficiadas, la propuesta y los departamentos
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responsables de cada actividad. Adicionalmente, se establecen los lineamientos para

la medicidn de las actividades realizadas y futuras evaluaciones de clima laboral:

Tabla 8
Plan de mejoras de clima laboral para la empresa GARCOS S.A.

Factor

Beneficiarios

Propuesta

Responsables/
departamento

Liderazgo

Jefaturas

Taller-coaching: Se proponen temas para fortalecer con
un coach externo como: creencias, confianza, compromiso,
vision, pilares del liderazgo, motivacién y reconocimiento
en los lideres formales de la empresa.

Jefaturas

Establecer rutas de desarrollo: Posterior al taller de
coaching, establecer rutas de desarrollo a los lideres.

Personal
administrativo
y contable

Evaluacion del desempefio: Se plantea realizar una
evaluacion del desempefio laboral a todo el personal y
posterior se impartird una retroalimentacion grupal e
individual y se identificara a los lideres informales de cada
departamento para poder formarles y de ser posible
realizar planes carrera con ellos.

Jefaturas

Reuniones _mensuales (planificacion de actividades):
Realizar la planificacién de trabajo mensual, para lo cual
se estableceran reuniones mensuales con cada area y su
respectivo jefe.

Jefaturas

Campafia interna de feedback: Realizar reuniones
trimestrales con cada equipo de trabajo para revisar
fortalezas y debilidades del area y generar alternativas de
mejoramiento continuo y/o establecer feedback constante
con cada equipo de trabajo.

Recursos
humanos

Comunicacion

Personal
administrativo
y contable

Plan de comunicacién: El objetivo es proponer un plan de
comunicacion a las gerencias generales con un presupuesto
establecido de las diversas actividades detalladas abajo.
Posterior a que las gerencias establezcan un presupuesto se
procederd al disefio del mismo.

Recursos
humanos

Capacitacion: Se realizard de acuerdo a la planificacion
de la matriz de capacitacion del 2016 los siguientes temas:
flujos de comunicacion, barreras, clima organizacional;
siendo este el preAmbulo y/o primer paso en el
conocimiento de la competencia de comunicacion.

Recursos
humanos

Revista temas varios: Seguridad y salud ocupacional,
economia actual en el pais, temas propuestos por el doctor
y técnico de SSO, asuntos deportivos e informacién de
actualidad en el pais y el mundo. El disefio esta a cargo del
area de marketing.

Recursos
humanos

Actividades outdoors: 1. GIR: con ayuda del personal del
GIR, se plantea una jornada donde se fortalecerd la
competencia de comunicacién al momento de interactuar
en actividades que involucren compromiso de todos los
trabajadores. 2. Teleférico (Rucopichincha): se plantea otra
actividad en la cual el personal debe dividirse las funciones
y retribuirse los aditamentos para poder llegar a la cima;
fortaleciendo asi la competencia de comunicacion y trabajo
en equipo que van de la mano. 3. Parque "bicentenario™: se
propone una mafiana deportiva en la que existan diversas
actividades s como: ciclo paseo, bailo terapia, correr,
campeonatos internos, etc.

Recursos
humanos
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Factor

Beneficiarios

Propuesta

Responsables/
departamento

Mailing v cartelera: Utilizar estas herramientas para dar a
conocer aspectos relevantes de la empresa, de seguridad y
salud, cambios, logros alcanzados, politicas internas y
disposiciones en generales.

Recursos
humanos

Crear_un comité de asuntos sociales: Estara constituido
por cuatro personas que se encargaran de celebrar los
cumpleafios del personal, fechas especiales, etc., esto se
realizara en la sala de ventas el dltimo viernes de cada mes
y en un horario que no afecte las funciones de personal o
area.

Comité de
asuntos
sociales

Buzon de sugerencias: Implementar este medio como
fuente para expresar ideas y sugerencias especificamente
del &mbito laboral, seguridad y salud. El objetivo principal
sera conocer la percepcion de los trabajadores sobre
diversos temas, donde se priorizara las sugerencias de
acuerdo a una ponderacion y se buscara opciones para dar
respuesta al requerimiento o solicitud. La informacién
obtenida por este medio se manejard de forma
confidencial.

Recursos
humanos

Equidad en la remuneracion

Personal
administrativo
y contable

Se realiz6 el levantamiento de informacién en base a:
funciones, experiencia y formacién académica para
realizar el descriptivo del puesto.

Recursos
humanos

Administrar equitativamente las remuneraciones para
lograr satisfaccién, pertenencia y motivacion de los
trabajadores. Se propone realizar una valoraciéon de
puestos por puntos.

Recursos
humanos

Previo al levantamiento de informacion se realizard un
escalafén donde se encuentren establecidas las
remuneraciones desde la gerencia general, jefaturas,
coordinadores, asistentes y auxiliares con el sistemas de
puntos y su equivalencia en dinero.

Recursos
humanos

Tarjeta de descuento (consumo interno): entregar a los
trabajadores tarjetas de descuento para consumo en las
farmacias "san francisco" y tiendas "mucho +" para
incentivar el sentido de pertenencia y a su vez el consumo
interno.

Especialista de
categorias y
recursos
humanos

Creacion _de politica_de cumpleafios: no monetaria:
dirigida a los trabajadores que cumplan afios en dias
laborables podra ausentarse media jornada a partir de la
13h30.

Recursos
humanos

Medicion

Personal
administrativo
y contable

Realizar una encuesta de satisfaccion referente al
desarrollo del programa para determinar los resultados
obtenidos y verificar si los factores identificados del clima
laboral se mantienen igual o han mejorado.

Recursos
humanos

Evaluacién de clima

laboral

Se realizard una nueva evaluacion de clima laboral para
comparar con los resultados de la evaluacion previa.

Recursos
humanos

Fuente: autoria propia

La propuesta de plan de mejora fue presentada tanto al area de Recursos

Humanos como a la Gerencia General de la empresa estudiada.
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Segunda parte

1. Justificacion

El desarrollo del presente proyecto se justifica plenamente por diversas

esferas de aplicacion y aporte. Partiendo desde lo méas general hasta lo maés

especifico, los ambitos que justifican el proyecto son sociales, organizacionales, Vv,

especialmente, personales:

A nivel social, el desarrollo del proyecto aporta con conocimientos tedricos y

practicos que estaran a disposicion de otras empresas para realizar evaluaciones de

clima laboral, en beneficio especialmente de los trabajadores pero, a través de ellos, a

la sociedad en general que se vera favorecida con empresas mas eficientes y

productivas, productos y servicios de mejor calidad (Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo, 2013). Los principales efectos que se producen por un

inadecuado clima laboral en las empresas son los siguientes:

Tabla 9
Algunos efectos de un inadecuado clima laboral en las empresas
Efecto Explicacién
Ausentismo: Se caracteriza por la usencia de el/los trabajador/es a la jornada laboral
dispuesta por la empresa.
Rotacion: Numero de trabajadores que salen de una empresa, ya sea voluntaria o
involuntariamente, para su posterior remplazo.
Bajo desempefio: Déficit en el rendimiento laboral de el/los trabajador/es en el cumplimiento
de las funciones propias del cargo.
Poca innovacion: Producida por un trabajo rutinario, en donde la produccién de ideas es
limitada y no es reflejada en el crecimiento econdmico.

Fuente: 1.Chiavenato (2007). Autoria propia

Los esfuerzos dirigidos a mejorar el clima laboral en el conjunto de las

organizaciones, entonces, traera beneficios a la sociedad en general.

A nivel de las empresas individuales, el desarrollo de experiencias como la

realizada por medio del presente proyecto aporta significativamente a las operaciones
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de las organizaciones. El clima laboral se encuentra intimamente ligado al
comportamiento de los colaboradores y el grado de productividad que estos
presentan (Mondy, Mondy, & Sobrina, 2010, pag. 16), de ahi el interés e importancia
de implementar programas de clima laboral en todas las empresas.

Las empresas deben buscar la correcta evaluacion de su clima laboral y la
aplicacion de medidas correctivas congruentes. La importancia de evaluar el clima
laboral dentro de la empresa se basa en tres puntos fundamentales mencionados por
Brunet (2002):

1. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que

contribuye al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

3. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir (Brunet, 2002, pag. 20).

En el caso particular de la empresa GARCOS S.A., el presente proyecto se
justifica plenamente por el aporte a un ambiente de trabajo mas adecuado para
promover las relaciones interpersonales saludables, una comunicacion eficiente y un
estilo de direccion eficaz, con un liderazgo déptimo para las actividades de la
empresa, que trasciende el estilo de direccion autocratico que suele caracterizar a las
pequefias y medianas empresas, como es el caso de la organizacion estudiada.

Los resultados de la evaluacion de clima laboral mostraron que los factores de
percepcion de liderazgo, comunicacién y percepcién de equidad estarian
deteriorando el clima laboral de GARCOS S.A. El proyecto realizado proporcion6
informacidn veraz y confiable acerca de la percepcidn que poseen los colaboradores
respecto a varios factores que rigen su comportamiento en el entorno laboral v,

mediante el analisis de lo recabado, se cre6 el plan de mejoras que ayudarad a
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fomentar un ambiente de trabajo saludable, potenciando el desempefio y bienestar de
los trabajadores. Estos beneficios justifican plenamente el desarrollo del proyecto.

Ademas de los criterios indicados en los parrafos anteriores, se considera que
el principal aporte del presente proyecto es el beneficio al personal de la empresa,
para beneficiar su salud mental en el area de trabajo. Se debe considerar que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones
estan compuestas de personas, grupos y colectividades diversas (Garcia M. , 20009,
pag. 45) que mantienen relaciones susceptibles a la presencia de conflictos, presiones
emocionales, entre otros (Morocho, 2004, pag. 12). En este sentido, fomentar
espacios saludables para los trabajadores es de suma importancia para aportar a su
desarrollo personal y profesional.

Con el desarrollo del presente proyecto, se buscé beneficiar de manera
especial a los trabajadores de la empresa GARCOS S.A.; se espera que los resultados
y el plan de mejora que se proponen sirvan para la construccién permanente de
ambientes laborables emocional y mentalmente saludables, enriquecedores y

productivos. En esto radica la justificacion central de la realizacion de este proyecto.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

Es importante destacar que la aplicacion de las técnicas de investigacion, asi
como la presentacion de informes parciales y final, constituyeron un trabajo que se
coordin6 conjuntamente con el area de Recursos Humanos, gerencias de cada area y
Gerencia General, a fin de garantizar un alto grado de participacion. De esta manera,
se logro6 una alta aceptacion del proyecto durante cada una de sus fases.

Se considera que los beneficiarios del proyecto son todos los miembros del
personal de la empresa GARCOS S.A., tanto los mandos altos, como los medios y

los mandos operativos. Si bien se estima que los principales beneficiarios son los
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miembros de las areas operativas (logistica y ventas) que participaron en el proyecto,
el plan de mejoras propuesto abarca a toda la organizacion.

El 4rea de Recursos Humanos cuenta, entonces, con un plan de mejoras de
ambiente laboral que tendra un efecto positivo en el trabajo de todos los empleados
de la empresa estudiada, en sus oficinas tanto en Quito como en Guayaquil.

De manera indirecta, si se toma en cuenta que un mejoramiento del clima
laboral repercute directamente en la satisfaccion de los colaboradores y su desarrollo
personal, se consideran también como beneficiarios a los miembros de las familias de
los colaboradores de la empresa. De esta forma, se estima que un mejoramiento del
clima de trabajo en las empresas implica, también, beneficios sociales.

A continuacion, en la Tabla 10, se presenta un cuadro, detallando la cantidad

y porcentaje de participacién de los colaboradores:

Tabla 10
Datos de participacion
Concepto Detalle
NUmero de cargos 26
Personal activo 53 Personas
Personal que participo 42 Personas
Porcentaje de participacion 79.24%
Areas evaluadas Operativas (logistica y ventas)

Fuente: Autoria propia

3. Interpretacion

Las personas, en general, buscan un objetivo en su vida: sentirse bien y
satisfechos, lo que incluye su lugar de trabajo. Por lo mencionado, el clima laboral es
un factor importante para las personas, para que sientan satisfaccion en su actividad

laboral, ademas de incentivar y fortalecer la estabilidad del personal en una
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organizacion (Caiza, 2015, pag. 65). El proyecto tenia como principal propdsito la
evaluacion del clima laboral, asi como implementar un plan de mejoras que ayude a
direccionar el capital humano de la empresa GARCOS S.A., de forma en que se
plasme la preocupacion de la gerencia por el bienestar del trabajador, concepto
imperante de este proceso, considerando que el talento humano es aquel que
contribuye a la permanencia de las empresas en el tiempo.

La aplicacion oportuna, continuada y periddicamente revisada del plan de
mejoras que se ha propuesto a la gerencia de la empresa se constituird en un medio
que permitird definir qué cambios deben realizarse en la empresa, siendo
fundamental seguir un modelo de mejoramiento continuo que implica las acciones
establecidas en el denominado “Ciclo de Deming” que involucra las acciones de
planificar, hacer, verificar y actuar (Deming, 1989, pag. 3).

e Al hablar de “planificar”, se hace referencia a que todas aquellas actividades,
procedimientos, etc., dentro del plan de mejoras deberan ser debidamente
estructuradas de manera anticipada para su posterior puesta en marcha.

e El segundo punto: “hacer”, hace referencia a que las acciones deben
realizarse en conformidad con lo planeado; en el caso de este proyecto, el
mejoramiento del clima laboral mediante el plan propuesto enfocado en el
factor humano, como principal actor en la creacién del clima laboral.

e Como tercer punto estd la “verificacion”, que hace referencia a la
comprobacion de la efectividad del plan de mejoras, siendo indispensable el
manejo de indicadores que ayuden a medir dicho proceso en la empresa. El
proyecto también establece la forma de comprobacion y medicion del plan,
actividades a ser desarrolladas en lo futuro por el area de Recursos Humanos.

e Finalmente, la etapa de “actuar” hace referencia a implementar cambios y

modificaciones al plan original para atender al cumplimiento de los objetivos
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planteados inicialmente, esto es, mejorar el clima laboral de la empresa

GARCOS S.A.

La experiencia efectuada en la empresa tuvo una repercusion importante que
se refleja en la participacion que no solo involucré a los mandos altos y medios sino
también a los colaboradores operativos de la organizacion.

Pese a la apertura de la empresa para la realizacion del proyecto y el apoyo de
la Gerencia de Recursos Humanos y la Gerencia General, la experiencia no estuvo
exenta de elementos limitantes entre los que destacan: 1) la no participacion de la
totalidad de los trabajadores de las areas de logistica y ventas; 2) se percibié una
actitud negativa de ciertos grupos de la organizacion frente al desarrollo de la
evaluacion de clima laboral; y, 3) dificultades técnicas presentadas como la
incapacidad de acceso a internet en el dia de envio de los formularios de evaluacion
enviados a los trabajadores. No obstante los problemas sefialados, el compromiso de
los participantes permitid que la experiencia se desarrollara de manera exitosa, en

beneficio de los trabajadores y de la empresa.

4. Principales logros del aprendizaje

Las lecciones aprendidas durante la implementacion del proyecto son
numerosa considerando especialmente que la experiencia involucr6 la convivencia
con los colaboradores de la organizacion, en sus diferentes niveles jerarquicos.
Especialmente, al realizar la experiencia, el autor cumplié ciertas funciones
delegadas por el area de Recursos Humanos, por lo que se logré un importante nivel
de aprendizaje préactico en la empresa.

Una de las lecciones mas significativas fue haber palpado que el clima laboral
es un factor decisivo para el desarrollo de las personas, su salud mental y emocional,

asi como del trabajo diario que se evidencia en la productividad, la satisfaccion
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laboral, las relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia que pueda mostrar
cada persona.

La experiencia laboral adquirida fue muy gratificante porque, al mismo
tiempo que se desarrollaba el proyecto, se presentd la oportunidad de desplegar
diversos y enriquecedores proyectos dentro del area de Recursos Humanos; uno de
ellos fue la creacion de una ruta de desarrollo de competencias enfocado al area de
supervision. Si bien es cierto que la actividad sefialada no tiene una relacién directa
con la evaluacién del clima laboral, si guarda una relacién indirecta al ser una
evidencia de la preocupacion de la empresa por el desarrollo de su personal.

En el inicio del proyecto se plantearon objetivos que debian ser cumplidos en
un tiempo determinado, lo que generd el desarrollo de competencias tales como el
trabajo bajo presion, capacidad de analisis, adaptabilidad, creatividad, compromiso,
entre otras, siendo esto importante en la formacion profesional y personal del autor
del presente documento.

De forma primordial, el desarrollo del proyecto sirviéo como un mecanismo de
consolidacién de los conocimientos tedricos adquiridos en la carrera de Psicologia,
de manera especifica, en la rama de Psicologia Laboral y su aplicacion en un entorno
de trabajo en la sociedad de forma real. Esta experiencia fue en extremo valiosa para
comprender de manera efectiva el aporte de los profesionales en psicologia en las
diversas esferas en las que participan las personas para lograr su salud mental y
emocional.

El resultado que se esperaba era que la empresa, a raiz de la evaluacién de
clima laboral y entrega del plan de mejoras, cuente con las herramientas necesarias
para trabajar su ambiente de trabajo, llegando a ser reconocida por su preocupacién y
trabajo constante por el bienestar de sus colaboradores. En opinion del autor, las

metas planteadas se han cumplido satisfactoriamente.

47



5. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Tras el desarrollo de la experiencia, se pudieron determinar las siguientes
conclusiones, relacionadas con los objetivos especificos del proyecto:

e Se concluye que el clima laboral es un elemento que deberia ser considerado
de manera primordial en las empresas debido a que tiene un efecto en la
satisfaccion del trabajador y, por ende, en caracteristicas como su
compromiso, la eficiencia y eficacia de sus actividades, y la productividad de
las organizaciones. Para lograr un adecuado clima laboral, es importante que
las empresas implementen acciones de valoracion con el fin de determinar
una linea base para proponer, desarrollar y evaluar mejoras. Esta valoracién
del clima laboral requiere de la participacion de los colaboradores, para lo
cual es necesario generar actividades desde el area de Recursos Humanos,
con apoyo de la Gerencia General de las empresas, para socializar la
valoracion de clima laboral.

e Se ha podido concluir que los factores de: 1) sentido de pertenencia; 2)
bienestar y calidad de vida laboral y personal; 3) relaciones interpersonales;
4) valores colectivos; 5) estilo de direccion; 6) comunicacién; 7) equidad; y,
8) desarrollo de personas, propuestos por Hernandez y Rojas (2011)
resultaron convenientes para su valoracion en la realidad de la empresa
GARCOS S.A. Los factores evaluados fueron optimos para determinar el
clima laboral de la empresa de manera integral.

e Se concluyé que la evaluacion del clima laboral de las empresas es necesario
aplicar técnicas de investigacién adecuadas para el posterior andlisis de los

resultados. Para el caso de la empresa estudiada, se pudo concluir que la
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técnica Optima para la recopilacion de datos era la de la encuesta,
considerando los aportes tedricos de autores como Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2016); Litwin y Stringer (1968); y Sudarsky
(1977). No obstante, considerando las caracteristicas de cada organizacion, se
pueden utilizar otras técnicas como entrevistas, grupos focales, entre otros.
Tras la aplicacion de las técnicas de recopilacion de datos disefiadas, se pudo
determinar que los elementos por mejorar son el estilo de direccion; el
acompariamiento y orientacion del jefe al subalterno en campo, en el dia a
dia; el liderazgo; la comunicacion (particularmente para expresar conceptos e
ideas); la equidad; y, la equidad en la remuneracion. La determinacion de los
elementos sefialados se realiz6 por una herramienta técnica denominada
método de puntuacién EDCO (que asigna valores cuantitativos a los factores
y divide las posibilidades de respuesta en escenarios de clima laboral
“saludable”, “por mejorar” y “no saludable”). Se concluyd que los factores
determinados “por mejorar” deberian ser considerados para una propuesta de
plan de mejoras.

Finalmente, se concluy6 que era necesario establecer un plan de mejoras que
responda a los requerimientos del personal y de la empresa, fortaleciendo su
interaccion. El plan de mejoras plantea cuatro grandes ejes generales:
liderazgo, comunicacion, equidad en la remuneracion y futuras actividades de
medicién. Para cada uno de los ejes propuestos, se establecieron los grupos

de involucrados y las actividades a desarrollar.
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Recomendaciones

Es recomendable que las organizaciones establezcan politicas de evaluacion y
mejora de clima laboral en beneficio no solo de la satisfaccion de sus
colaboradores sino, a través de este beneficio, como un elemento que
favorece la productividad, la eficacia y la eficiencia de las operaciones. Para
las actividades de valoracion y mejoramiento del clima laboral, se sugiere que
las organizaciones socialicen y motiven a sus trabajadores para que participen
de manera activa en acciones que les resultaran beneficiosas.

Se recomienda que las autoridades y miembros de staff de Recursos Humanos
de las empresas identifiquen, de manera adecuada y particular para la realidad
de cada organizacidn, los factores que constituyen el clima laboral interno.
Para esto, se sugiere que exista una participacion articulada del area de
Recursos Humanos con otras areas de la empresa, asi como el compromiso de
la Gerencia General para garantizar que los resultados sirvan como insumos
para mejorar la calidad del clima laboral de la empresa.

Se sugiere que, a nivel académico, en las aulas de carreras relacionadas con
psicologia industrial, recursos humanos, y administracién se incluyan
materias relacionadas con el clima laboral y se profundice en el estudio de
este importante elemento que permite un ambiente saludable y adecuado para
el desarrollo personal de los trabajadores. En particular, en el estudio de la
psicologia industrial y laboral, es importante que se atienda al bienestar de las
personas, a su satisfaccion y desarrollo personal y profesional en el lugar de
trabajo, como principio y fin de esta rama de la psicologia, para apoyar

también el desarrollo organizacional.
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Tras la presentacion de los informes de resultados y el plan de mejoras
propuesto, se recomienda a la empresa GARCOS S. A., a sus niveles
gerenciales y, en particular, a su area de Recursos Humanos, que se
implemente el plan de mejoras de manera integra, que se evalle con los
indicadores propuestos y se apliquen las medidas correctivas que sean
necesarias. EI mejoramiento del clima organizacional es un proceso que
requiere tiempo y compromiso, por lo que es necesario que el interés por la

mejora del clima laboral no decaiga.

51



6. Bibliografia

Acero, Y., Echeverri, L., Lizarazo, S., Quevedo, A., & Sanabria, B. (2016). Prueba
EDCO Escala de Clima Organizacional. Obtenido de documents.mx:
http://documents.mx/documents/prueba-edco-escala-de-clima-
organizacionalpdf.htmi

Alelt , M., Cantin, G., Lépez , N., & Rodriguez, M. (2016). Estudio de encuestas.
Obtenido de uam.es:
https://www.uam.es/personal _pdi/stmaria/jmurillo/InvestigacionEE/Presentac
iones/Curso_10/ENCUESTA _Trabajo.pdf

Andrade, H. (2005). Comunicacién organizacional interna: proceso, disciplina 'y
técnica. Espafa: Gesbiblo.

Basave, R. (26 de marzo de 2015). Psicologia Laboral y Organizacional. Obtenido
de http://rubenperezb.blogspot.com/2015/03/estructura-organizacional.html

Boland, L., Fernanda, C., Stancatti, M., Gismano, Y., & Banchieri, L. (2007).
Funciones de la administracion. Bahia Blanca, Argentina: Universidad
Nacional del Sur.

Brunet, L. (2002). El clima de trabajo en las organizaciones. Mexico: Trillas.

Céceres, E. (2011). Estudio de clima organizacional aplicativo para el
procesamiento de encuestas. Obtenido de minsa.gob.pe:
http://www.minsa.gob.pe/DGSP/clima/archivos/telecom2011/Aplicativo_de
Clima_Organizacional _(EDCO).pdf

Caiza, K. (2015). Estudio del clima laboral y elaboracion de plan de mejora para el
personal docente a tiempo completo de las areas de conocimiento de ciencias

sociales y del comportamiento humano y de educacion, de la Universidad

52



Politécnica Salesiana, sede Quito. Obtenido de http://dspace.ups.edu.ec/:
http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/9847/1/UPS-QT07483.pdf

Castillo, M. (2004). Guia para la formulacion de proyectos de investigacion. Bogota:
Editorial Magisterio.

Castro, A. (2006). Teorias implicitas del liderazgo, contexto y capacidad de
conduccidn. Anales de psicologia, vol. 22, n° 1, 89-97.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw
Hill.

Consultores en Educacion, Desarrollo y Capacitacion S.C. (2016). Metodologia del
Marco Logico. Obtenido de cedec.com.mx:
http://www.cedec.com.mx/index.php?option=com_content&view=article&id
=56:marco-logico-cedec&catid=38:informacion

David, F. (2003). Conceptos de administracion estratégica. México: Pearson
Educacion.

Deming, E. (1989). Calidad, productividad y competitividad: la salida de la crisis.
Madrid: Diaz de Santos S.A.

Direccion de Formacion Profesional y Desarrollo de los Recursos Humanos. (2008).
Suplemento metodoldgico: analisis de involucrados. Obtenido de
mintra.gob.pe:
http://www.mintra.gob.pe/archivos/file/publicaciones_dnpefp/ldentificacion_
actores.pdf

Garcia , M. (2009). Clima Organizacional y su Diagndstico: una Aproximacion
Conceptual . Obtenido de redalyc.org:
http://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Garcia, M., Escalante, M., & Quiroga, Y. (1 de noviembre de 2012). Importancia del

clima laboral en los resultados de una empresa y la competitividad. Obtenido

53



de Contribuciones a la Economia: http://www.eumed.net/ce/2012/clima-
laboral-empresa-competitividad.html

Gbegnedji, G. (20 de noviembre de 2012). Project Manager's Essential Guide.
Obtenido de
https://whatisprojectmanagement.wordpress.com/2012/11/20/desarrollar-el-
cronograma-del-proyecto/

Hernandez , V., & Rojas , M. (2011). Propuesta de creacion de un instrumento de
medicion de clima organizacional para una industria farmaceutica. Obtenido
de repository.icesi.edu.co:
https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/bitstream/10906/66959/1/pro
puesta_creacion_instrumento.pdf

Litwin, G., & Stringer, R. (1968). Cuestionario de Litwin & Stringer . Obtenido de
repository.urosario.edu.co:
http://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/9645/ANEX0%201.
pdf?sequence=2&isAllowed=y

Longenecker, J., Petty, W., Palich, L., & Hoy, F. (2012). Administracion de
Pequefias Empresas. México D. F.: Cengage Learning.

Lupano, M., & Castro, A. (2008). Estudios sobre el liderazgo. Teorias y Evolucion.
Psicodebate 6. Psicologia, cultura y sociedad, 107-122.

Mondy, R. W., Mondy, J. B., & Sobrina, M. C. (2010). Administracion de recursos
humanos . México: Pearson.

Morocho, L. (2004). La psicologia organizacional y los retos en el nuevo milenio.
Mexico D.F.: Trillas.

Ochoa Ruiz , P., & Ugufia Guzman , R. (2010). Andlisis del clima laboral y

elaboracién de un plan de intervencién para la empresa FIBRO ACERO S.A.

54



Obtenido de dspace.ups.edu.ec: file:///C:/Users/Luis/Downloads/UPS-
CT002018%20(3).pdf
Pulido-Martinez, H. (2004). En busqueda de una psicologia critica en los &mbitos
laborales. Revista Universidad Javeriana Psicologia Vol. 3, NUm. 2, 213-222.
Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo. (2013). Plan Nacional de
Desarrollo/ Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017. Quito: Senplades.
Smith, Y. (junio de 2012). Confiabilidad y validez de los instrumentos de
investigacion. Obtenido de
http://yamilesmith.blogspot.com/2012/06/confiabilidad-y-validez-de-los.html
Sudarsky, J. (1977). Test TECLA. Obtenido de es.scribd.com:

https://es.scribd.com/doc/64746626/Tecla-Test

55



7. Anexos

Anexo 1. Encuesta de determinacion de factores y subfactores de clima laboral

Este cuestionario ha sido disefiado para determinar los principales factores a ser evaluados respecto a
clima laboral. Cuando conteste tenga en cuenta las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente cada factor y sub-factor y decida si es aplicable 0 no a su empresa y grupo de
personas que usted dirige.

2. Si el factor es aplicable marque con una "X" en la casilla correspondiente.

3. Si el factor no es aplicable marque con una "X" en la casilla correspondiente.

Le agradecemos de antemano su colaboracion.

Conceptos claves

Clima laboral: Es la percepcion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales, las
relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las
relaciones e inciden en el comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y por
tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion. (Garcia M. , 2009, pag. 7).

Ambiente: “Es el conjunto de condiciones bajo la cual se realiza el trabajo, comprende valores, sociales,
culturales e influyen en el comportamiento” (Ochoa Ruiz & Ugufia Guzman , 2010, pag. 202).

Comportamiento: “Manera de proceder que tienen las personas u organismos, en relacion con su
entorno o mundo de estimulos” (Ochoa Ruiz & Ugufia Guzman , 2010, pég. 202).

Dimensiones: “Todas aquellas caracteristicas observables de una variable” (Ochoa Ruiz & Ugufa
Guzman , 2010, pég. 202).

Evaluacion: “Todas aquellas caracteristicas observables de una variable” (Ochoa Ruiz & Ugufa
Guzman , 2010, pag. 203).

Intervencién: “Cualquier programa, plan, politica u otra forma de planificacion disefiada para producir
cambios en la poblacion objetivo” (Ochoa Ruiz & Ugufia Guzman , 2010, pag. 203).

Dimensiones a ser evaluadas

Factor Definicion Subfactor Definicion Aplica | No aplica
Mide la percepcion que
tienen los colaboradores
© . Grado de orgullo,
‘5 sobre la presencia de - .
e - satisfaccion y
o} sentimientos de orgullo - .
c percepcion de realizar
] de formar parte de la Orgullo de su L
= : . un trabajo interesante
o empresa, asi como de trabajo y de
L que le agrada por
i) credibilidad en la pertenecer a la S .
. i sentirse util, valioso
o imagen, prestigio y empresa
S . para la empresa y por
= solidez de la
S Y pertenecer a su
] organizacion y de . .
. equipo de trabajo.
confianza en el proyecto
empresarial.
Grado en que los
> Mide la percepcion que . empleados sienten
[ tienen Iolz trabz'ador?es Ambiente de uepla empresa se
S -
S S trabajadores trabajo agradable, g P
=8 sobre el interés percibido sequro y preocupa por un
8 por la gestion que realiza saludable ambiente saludable,
=S la empresa, por la calidad seguro y una mejor
8 S | devida, el bienestar calidad de vida.
7 @ | integral de las personas y Nivel de agrado que
-% g | laimportancia que se da siente el colaborador
o al proporcionar los con respecto a las
; recursos y materiales Disponibilidad de | condiciones 'y
3 necesarios para el recursos disponibilidad de
S desempefio de sus medios y recursos
m labores. para desempefiar su
trabajo.
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Relaciones interpersonales

Mide la percepcion que
tienen los colaboradores
sobre la capacidad que
tiene el equipo para
colaborar y cooperar con
los demaés, orientando las
acciones propias a la
creacion de sinergias y al
trabajo en conjunto,
buscando apoyar el logro
de objetivos comunes,
basados en el respeto, la
cordialidad, la confianza
y la colaboracién.

Cooperacion

Mide el grado en que
jefes y colaboradores
trabajan
conjuntamente por
los intereses del
grupo y de la empresa
y no por intereses
propios. Asi mismo
como participacion y
cooperacién dentro
de un equipo.

Apoyo

Grado de ayuda
percibida por parte
del trabajador, de sus
compafieros y otros
trabajadores del

grupo.
" Mide la percepcion que Mide el grado en que
e tienen los colaboradores los colaboradores
§ sobre la congruencia que asimilan, actdan con
E demuestran las personas | Asimilacion de congruencia
2 de la organizacion entre valores aplicando los valores
5 los valores corporativos corporativos
§ establecidos y su actuar establecidos en su
en el trabajo cotidiano. actuar cotidiano en el
trabajo.
Percepcion del grado
de claridad que hay
Claridad en las metas,
organizacional objetivos y
responsabilidades
referentes a su cargo.
Mide la percepcion
que tienen los
colaboradores sobre
Mide la percepcion que el interés de los
tienen los colaboradores lideres en las ideas de
sobre la capacidad de sus los colaboradores,
:5 jefes para orientar a _ Acompafiamiento permitigndo y
S personas y grupos hacia - < promoviendo el
e la direccion definida y orientacion del trabajo en grupo entre
= B fe al subalterno
° generando energia y J€ : . sus colaboradores, la
© desarrollando en ellos en el dia a dia formulacion de
o ,
= logrando el compromiso propuestas,
ul con la misién, visién y sugerencias y
objetivos de la posibles soluciones
organizacion. que contribuyan a
mejorar el area a su
cargo.
Mide la percepcion
que tienen los
colaboradores sobre
Liderazgo la habilidad que

tienen sus jefes para
motivar e inspirar a
las personas, con o
sin autoridad formal.
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Mide la percepcion que
tienen los colaboradores
sobre la eficacia de los
canales y flujos de Mide la percepcion
comunicacion existentes que tienen los
en la empresa, observada trabajadores sobre la
S en la presencia de eficacia de los
& mecanismos para espacios de
L s Expresar S
c transmitir o dar a . comunicacion
5 S conceptos e ideas .
= conocer la visién, utilizados por la
8 mision, politicas, valores empresa para
y cambios corporativos a divulgar la
los trabajadores, asi informacion referente
como la posibilidad para a las decisiones
que planteen sus ideas e tomadas al interior de
inquietudes y ser la misma.
escuchados.
Mide la percepcion que
tienen los colaboradores . .
. : Mide la percepcion
= sobre las consideraciones i
3 de igualdad, justicia Equidad en la que tienen los
5 AN - L empleados sobre la
= ausencia de favoritismo e | remuneracion .
i . - equidad en la
imparcialidad que se .
! - remuneracion de
evidencian en la
acuerdo a cada cargo.
empresa.
Mide la percepcion
que tienen los
colaboradores sobre
la labor que ejercen
s Mide la percepcion que sus jefes y la empresa
S tienen los colaboradores para promover,
S sobre la capacidad que facilitar y coordinar
< tienen sus jefes para Buscar el los procesos de
g apoyar y fomentar el aprendizaje capacitacién,
= crecimiento de las continuo formacion y
= personas en su plano entrenamiento de los
3 personal y profesional de empleados, para
o manera integral. llevar a cabo
programas tendientes
a mejorar su
formacion
profesional integral.

Nota: Encuesta basada en la informacion. Adaptado de “Propuesta de creacién de un instrumento de
medicidn de clima organizacional para una industria farmacéutica” por Hernandez y Rojas , 2011,

pégs. 51-52
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Anexo 2. Encuesta de clima laboral

Edad: | Sexo: Masculino Femenino

Area o departamento al que pertenece:

Al dar respuesta tenga en cuenta las siguientes instrucciones:

Este cuestionario ha sido disefiado para estudiar las condiciones del clima laboral de la empresa.

1. Considere su caso personal y el de su grupo de trabajo (sus comparieros y el jefe que comparten)

2. Cuando la frase se refiere explicitamente a la “Organizacién” o a la “Empresa”, responda con base
en su percepcion personal (lo que usted ha vivido).

3. Lea cuidadosamente cada frase o pregunta y decida si es aplicable 0 no a su trabajo.

4. Marque con una " X" la casilla que contenga la opcion que usted crea conveniente.

5. En caso de cambiar su respuesta encierre en un circulo la opcién equivocada y marque con una
“X” la casilla correspondiente.

Recuerde que esto no es un examen, por lo tanto no existen respuestas correctas o incorrectas.

Usted dispondra de aproximadamente 30 minutos para contestar este cuestionario.

Le agradecemos de antemano su colaboracidn.

De su sinceridad dependera que la empresa pueda realizar las mejoras que se requieran en el clima
laboral.

Las respuestas proporcionadas seran anoénimas y promediadas con la de los otros miembros de la
empresa.

Muy de De En Muy en

Afirmaciones a evaluar
acuerdo | acuerdo | desacuerdo | desacuerdo

Sentido de pertenencia

Orgullo de su trabajo y de pertenecer a la empresa

Realizo el trabajo que mas me gusta y con
1 funciones que representan un desafio
interesante para mi realizacion personal

Siento que soy miembro de un equipo que
cumple los objetivos planeados

Siento que mi trabajo aporta al cumplimiento
3 | de los objetivos que busca la empresa

4 | Seria mas feliz en otra empresa

Siento que no hay mucha fidelidad por parte
del personal hacia la empresa

Me siento orgulloso de trabajar en esta
6 empresa y la recomiendo como un buen lugar
para trabajar

Bienestar y calidad de vida laboral y personal

Ambiente de trabajo agradable, seguro y saludable

Me siento a gusto con las instalaciones de la
empresa

7

En mi sitio de trabajo tengo la comodidad
8 |necesaria (en cuanto a instalaciones,
temperatura, iluminacion y ruido)

Los servicios sanitarios se encuentran en
buenas condiciones

En la empresa se preocupan porque mi

10 calidad de vida personal este bien
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11

Me siento satisfecho frente a la oportunidad
de ser atendido por los responsables de
Recursos Humanos

Disp

onibilidad de recursos

12

El ambiente de cordialidad en mi sitio de
trabajo es adecuado

13

El entorno fisico de mi sitio de trabajo
dificulta la labor que desarrollo

14

Los Recursos que utilizo diariamente para
realizar mis labores (sistemas, materiales,
equipos informéticos, etc.) Me permiten
trabajar con comodidad y a la vez lograr
calidad y productividad en mi trabajo

15

En la empresa se preocupan por conseguir los
mejores y mas modernos elementos de trabajo
(sistemas, materiales, equipos informaticos,
etc.)

Relaciones interpersonales

Cooperacién

16

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones

17

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

18

Los miembros del grupo son distantes
conmigo

Apoyo

19

Son frecuentes los conflictos y rivalidades
entre compafieros

20

Hay buenas relaciones entre jefes vy
colaboradores

21

Le ayudaron y le apoyaron los primeros dias
cuando usted se incorporé a la empresa

22

Aqui se dicen las cosas como son, pero de
buena manera

Valores colectivos

Asimilacién de valores

23

Sé cuéles son los valores de la empresa

24

Actlo en base al cumplimiento de los valores
que promueve la empresa

25

Las personas con las que me relaciono en la
empresa actdian con respeto y de manera ética

26

Considero que los valores de la empresa
reflejan el estilo de trabajo que existe en la
misma

27

Mis comparieros de trabajo no reflejan con su
comportamiento los valores que promueve la
empresa

Estil

o de direccion

Claridad organizacional y coherencia
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28

Mi jefe se preocupa por trasmitir los valores,
mision y objetivos de la empresa

29

Mi jefe es claro y especifico cuando define mis
objetivos de trabajo o los del departamento

30

Entiendo de manera clara las metas y objetivos
de la empresa trasmitidos por mi jefe

31

Conozco bien como la empresa estd logrando
sus metas

32

Los directivos nos dan a conocer los logros de
la empresa

33

Mi jefe se preocupa porque el trabajo se haga
de forma planeada y organizada

Aco

mpafamiento y orientacion del jefe al subordinado en camp

0, en el dia a dia

34

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el
grupo de trabajo

35

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo

Liderazgo

36

Mi jefe es una persona motivadora, orientadora
e impulsadora de las decisiones y acciones
individuales y grupales

37

Puedo entablar facilmente una conversacion
con mi jefe

38

Cuéndo realizo sugerencias a mi jefe, estas son
tomadas en cuenta

39

Mi jefe me proporciona periddicamente
informacién sobre mi desempefio

40

Mi jefe me trata de manera justa y evita
cualquier tipo de favoritismos

41

Mi jefe hace un seguimiento de mi plan de
desarrollo individual

42

Mis jefes son claros al informar mis
responsabilidades, metas y objetivos

43

Mi jefe me felicita cuando realizo bien mi
trabajo

44

Considera adecuado el nivel de exigencia por
parte de su jefe

Comunicacion

Expresar conceptos e ideas

45

Mi jefe inmediato me mantiene bien
informado de lo que acontece en la empresa

46

Conozco a dénde debo acudir cuando tengo un
problema relacionado con el trabajo

47

Los canales de comunicacién utilizados por la
empresa me permiten enterarme con claridad
de los cambios o novedades

48

La comunicacién sobre los resultados y
marcha de la empresa son claros y
transparentes
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Al unirme a la empresa, recibi suficiente
49 | informacion sobre el area donde trabajo y la
funcion que realizo

La comunicacion interna en la empresa es una

50 actividad permanente y planificada

Su jefe o jefes escuchan las opiniones vy

51 .
sugerencias de los empleados

Los canales de comunicacion existentes en la
empresa me han permitido enterarme de la
misidn, vision, valores y nuevos proyectos de
la empresa

52

Es dificil tener acceso a la informacién para

53 realizar mi trabajo

Equidad

Equidad en la remuneracion

Aqui las personas son recompensadas segun su

o4 desempefio en el trabajo

En la empresa existe suficiente recompensa y

55 reconocimiento por hacer un buen trabajo

Cree que su sueldo y el de sus compafieros
56 | estan en consonancia con la situacién y marcha
econdmica de la empresa

Considero que existe igualdad entre hombres y
57 | mujeres en cuanto a la remuneracion percibida
dentro de la empresa

Los planes de desarrollo son equitativos para

58 todos los colaboradores de la empresa

Desarrollo de personas

Buscar el aprendizaje continuo

La empresa se preocupa por brindarme

59 . S X
espacios de capacitacion y entrenamiento

Mi jefe estimula mi formacién personal y

60 .
profesional, en forma permanente

Con mi jefe tengo la posibilidad de dar y
61 | recibir retroalimentacion sobre mi trabajo con
alguna frecuencia

Recibo formacion para actualizar los

62 conocimientos de mi trabajo

Los planes de formacion de la empresa se
63 |adecuan a mis necesidades de desarrollo
profesional

Siento que confian en mi trabajo y a menudo
64 |delegan responsabilidades que me permiten
demostrar mis talentos

Nota: Elaboracion propia con base en el analisis documental de instrumentos desarrollados por los
autores: Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2016); Litwin y Stringer (1968); y
Sudarsky (1977).
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Las encuestas se enviaron digitalmente, en los siguientes formularios:

WV

ENCUESTADE CUMALASCRAL

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Esfimacos Sefores,

El maivo te | presente, &5 comunicaries que se estd realizando tna Encuesta de Perospcion par

evaluar o Clima Laboral en los Colaboradores de la Empresa.
La Encussts serd de forma digital, con una duracién de 20 miruios.

Los

requisitos sor

Respondes las pregurilas con hanestidad pueslo que los resullasas se mansjarsn con sbsoluta
vaponashty ekl fa cuoues ppansh o T kiga s b,

Toda ke infarmacién obierida
camgromiso para que este proyecto cumpla los ajelivas trazados y ses wummm

ilada de forma eonfidencial, por k

Al i respuests tenga en cusnla las siguientes instucciones:

Este cuestionario ha sido disefiado para estudiar las condciones del Cima Labaral de ia

Empresa,

1. Corniders su casa personal y o de 5u rupa G trabaja (sus Compafienns y el efe que comparten.

2 c_-m.mummuumd"h-ewm-umtmm-"mmm“.
it person (lo que usted ha vivido).

:1Maq|=hmmnum Eres conventients.

“Otligsteria

canncos s.A.

SENTIDO DE PERTENENCIA

1

(REALIZO
MSMIOIHT!H!MT!

EL TRABAJO QUE MAS ME GUSTA Y CON FUNCIONES QUE REPRESENTAN UN
PARA MI REALIZACION PERSONAL? *

Marca solo n dvalo.

) MUY DE ACLERDC

DE ACUERDO

) ENDESACUERDD

) MUY EN DESACUERDO

Nai-a0FFiL

ENCUSSTADE CLIMALASORAL

7. 4 ME SIENTO A GUSTO CON LAS INSTALACIONES DE LA EMPRESA? *
arca saio un Bvain,

) MUY DE ACUEROO
') DE ACUERDO

EN DESACUERDO

) MUY EN DESACUERDO

8. LEN MI SITIO DE TRABAJO TENGO
INSTALACIONES, TEMPERATURA, ILUMINACION ¥ R
Marca soks un dvale.

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

LA COMODIDAD NECESARIA (EN CUANTO A
ooy

8 ;L0S SERVICIOS SANITARIOS SE ENCUENTRAN EN BUENAS CONDICIONES? *
Marca sak un dvale,

MUY DE ACUERDO

| DE ACUERDO
) ENDESACUERDO

10. (EN LA EMPRESA SE PREOCUPAN PORQUE MI CALIDAD DE VIDA PERSONAL

MUY EN DESACUERDO

Marca solo un dvalo.

") MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

") EN DESACUERDD

11, (ME SIENTO SATISFECHO FRENTE A LA OPORTUMIDAD DE SER ATENDIDO POR LOS
HUMANOS? *

) MUY EN DESACUERDO

RESPONSABLES DE RECURSOS
Marca sok un dvalo.

) MUY DE ACUERDC

) DE ACUERDO

EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

a0

"

ENCUESTA DE CLMALASORAL
2. SIENTO QUE SOY MIEMBRO DE UN EQUIPO QUE CUMPLE LOS DBIETIVOS

FLANTEADOS? *

Marea solb un dvalo.

) MUY DE ACLERDO

() DE ACUERDG

) ENDESACUERDD
) MUY ENDESACUERDD

3, ¢ SIENTO QUE M| TRABAJO APORTA AL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS QUE BUSCA
LA EMPRESA?

iMarca 5ol un dvalo.
) MUY DE ACUERDO
) DE ACUERDC
ENDESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO

4, (SERIA MAS FELIZ EN OTRA EMPRESA? *
Marca soks un dvalo,

") MUY DE ACUERDO
) DE ACUERDO
() ENDESACUERDO
") MUY EN DESACUERDO

5 ¢ SIENTO QUE NO HAY MUCHA FIDELIDAD POR PARTE DEL PERSONAL HACIA LA
EMPRESAT *

Marca soks un dvale.

) MUY DE ACLERDQ
DE ACLERDO
ENDESACUERDD
MUY EN DESACUERDO

L3 g! ‘SIENTO ORGULLOSO DE TRABAJAR EN ESTA EMPRESA Y LA RECOMIENDO COMO
BUEN LUGAR PARA TRABAIAR? *

r.m—a 0l un B,
) MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDG
") ENDESACUERDO
) MUY ENDESACUERDD

BIENESTAR Y CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERSONAL

Ry

ENCUESTALE CUMALSORAL

12. {EL AMBIENTE DE CORDIALIDAD EN MI SITIO DE TRABAJO ES ADECUADO? *
Marca sl un duale,

() MUY DE ACUERDG

') DE ACLERDO

) ENDESACUERDO

) MUY EN DESACUERDO

13 4 EL ENTORND FISICO DE MI SITIO DE TRABAJO DIFICULTA LA LABOR QUE DESARROLLO?

Marca salb un dvaie.
") MUY DE ACUERDO
) DE ACLERDO
EN DESACUERDD
") MUY EN DESACUERDO

14, ;LOS RECURSOS QUE UTILIZO DIARIAMENTE PARA REALIZAR MIS LABORES (SISTEMAS,
MATERIALES, EQUIPOS INFORMATICOS, [TC ) ME PERMITEN TRABAJAR CON
COMODIDAD ¥ A L& VEZ LOGRAR CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD EN MiI TRABAJO?

Marca sab un uala.
) MUY DE ACUERDO
| DE ACUERDO
{__) ENDESACUERDO
| MUY EN DESACUERDO

3

(EN LA EMPRESA SE PREOCUPAN POR CONSEGUIR LOS MEJORES ¥ MAS MODERNOS
ELEMENTOS DE TRABAIO (SISTEMAS, MATERIALES, EQUIPOS INFORMATICOS, ETC.J?
Marcs sl un duale,
() MUY DE ACUERDGD
) DEACUERDC
) ENDESACUERDO
") MUY EN DESACUERDO

RELACIONES INTERPERSONALES
18, ;L OS MIEMBROS DEL GRUPG TIENEN EN CUENTA MIS OPINIONES? *
Marca solb un dvale.
() MUY DE ACUERDO
— DEACUERDD
) ENDESACUERDD
MUY EN DESACUERDO
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ENCUESTALE CLMA LISORAL

1T. ¢ 50Y ACEPTADO POR MI GRUPO DE TRABAJOT *
Marca salo an dvale,

DE ACUERDO
EN DESACUERDOD
) MUY EN DESACUERDO

18 (LOS MIEMBROS DEL GRUPO SOM DISTANTES CONMIGO? *
Marca sk an dvaio.

() MUY DE ACUERDO

DE ACLERDO

() ENDESACUERDO

") MUY EN DESACUERDO

18, 4 SON FRECUENTES LOS CONFLICTOS ¥ RIVALIDADES ENTRE COMPAREROS? *
Marca sl un dvalo.

() ENDESACUERDO
() MUY EN DESACUERDO

20, ¢ HAY BUENAS RELACIONES ENTRE JEFES Y COLABORADORES? *
Marca sl an dvale.

") MUY DE ACUERDC

DE ACUERDO

EN DESACUERDD
MUY EN DESACUERDO

21. {LE AYUDARON ¥ LE APOYARON LOS PRIMERCS DIAS CUANDO USTED SE INCORPORD A
LA EMPRESA?

Marca sl un dvalo.

) MUY DE ACUERDO

DE ACLERDO
() ENDESACUERDD
() MUY EN DESACUERDO

Na-oOFFi st 514

ENCUESTA LE CLIMALASORAL

27. ,MIS COMPAREROS DE TRABAJO NO REFLEJAN CON SU COMPORTAMIENTO LOS
VALORES QUE PROMUEVE LA EMPRESA? *
Marca saio un vain,

) MUY DE ACUERDO

) DE ACUERDO

EN DESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO

ESTILO DE DIRECCION
28 Ml JEFE SE PREOCUPA POR TRASMITIR LOS VALORES, MISION ¥ OBJETIVOS DE LA
EMPRESA?*

Marca solo un dvalo.

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

) ENDESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

28, ;M1 JEFE ES CLARD Y ESPECIFICO CUANDO DEFINE MIS OBJETIVOS DE TRABAJO O LOS
DEL DEPARTAMENTO? *
Marca salb un dvale.
) MUY DE ACUEROC
() DE ACUERDO
) ENDESACUERDO

) MUY EN DESACUERDO

30, ¢ ENTIENDO DE MANERA CLARA LAS METAS ¥ OBJETIVOS DE LA EMPRESA TRASMITIDOS
POR MI JEFE? *

Marca solo un dvalo.

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

C :' EN DESACUERDO

) MUY EN DESACUERDO

31, CONOZCO BIEN COMO LA EMPRESA ESTA LOGRANDD SUS METAS? *
Marca salb un dvale.
() MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDO
) ENDESACUERDD
") MUY EN DESACUERDO

s aPF s

ENCUESTALE CLMALASORAL
22, ;AQUI SE DICEN LAS COSAS COMO SON, PERO DE BUENA MANERAT
Marca salb un dvaie.
() MUY DE ACUERDG
DE ACUERDG
) EWDESACUERDD
) MUY EN DESAGUERDO

VALORES COLECTIVOS

21, ;SE CUALES SON LOS VALORES DE LA EMPRESA? *
Marca salb un dvaie.

") MUY DE ACUERDO

() DEACUERDO

EN DESACUERDO

) MUY EN DESAGUERDO

24, (ACTUO EM BASE AL CUMPLIMIENTO DE LOS VALORES QUE PROMUEVE LA EMPRESA? *
Marea sk un duale.

) MUY DE ACUERDO

) DE ACUERDO

) ENDESACUERDD
MUY EN DESACUERDO

25 JLAS PERSONAS CON LAS QUE ME RELACIOND EN LA EMPRESA ACTUAN CON RESPETO
¥ DE MANERA ETICA? *
Marca salo un Ovaio.
) MU DE ACUERDO
") DEACUERDO
() ENDESACUERDO
") MUY EN DESACUERDO

26 | CONSIDERD GUE LOS VALORES DE LA EMPRESA REFLEJAN EL ESTILO DE TRABAJO
GUE EXISTE EN LA MISMA? ©
Marea sk un Suale.
) MUY DE ACUERDO
DE ACUERDO
) ENDESACUERDD

() MUY EN DESACUERDO

e ENCUESTA LE CLMALASORAL

32 ;LOS DIRECTIVOS NOS DAN A CONOCER LOS LOGROS DE LA EMPRESA? *

Marca salo un dvalo.

) MUN DE ACUERDO
() DE ACUERDO
() ENDESACUERDO

| MUY EN DESACUERDO

33 ¢MI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EL TRABAJO SE HAGA DE FORMA PLANEADA Y
ORGANIZADA? *

Marca sako un dvain,

MUY DE ACUERDO
) DE ACUERDG
EN DESACUERDO
") MUY EN DESACUERDD

34, ¢ MI JEFE CREA UNA ATMOSFERA DE CONFIANZA EN EL GRUPO DE TRABAIO? *

Merca salo un dvalo.
) MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDO
() ENDESACUERDO
(") MUY EN DESACLERDO

35, 4 M JEFE GENERALMENTE APOYA LAS DECISIONES QUE TOMO? *
Marea sab un deal.

) MUY DE ACLERDO

() DE ACUERDG

") ENDESACUERDO

() MUY EN DESACUERDD

30 Ml JEFE ES UNA PERSONA MOTIVANTE, ORIENTADORA E IMPULSADORA DE LAS
DECISIONES ¥ ACCIONES INDIVIDUALES ¥ GRUPALES? *
Merca sk un dralo.

) MUY DE ACUERDO

) DE ACUERDO

") ENDESACUERDO

) MUY EN DESACUERDD
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ENCUESTA DE CLMALSSORAL

7. {PUEDO ENTABLAR FACILMENTE UNA CONVERSACION CON MI JEFE? *
Marca 5ok un dvaio
() MUY DE ACUERDO

() DE ACUERDO

") ENDESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO

38 ;CUANDO REALIZO SUGERENCIAS A Mi JEFE, ESTAS SON TOMADAS EN CUENTA?
Marca soio an dvain.

() MUY DE ACUERDO

) DE ACUERDO
) EN DESACUERDOD
MUY EN DESACUERDO

36 M1 JEFE ME
Marca sk an dvaie,

) MUY DE ACUERDO
) DE ACUERDO

) EMDESACUERDO
() MUY EN DESACUERDO

40 ;Wi JEFE ME TRATA DE MANERA JUSTA Y EVITA CUALGUIER TIPS DE FAVORITISMOS?
Marca sak an dvalo

) MUY DE ACUERDC

DE ACUERDC

) ENDESAGUERDO

() MUY EN DESACUERDO

41, ¢M1 JEFE HACE UN SEGUIMIENTO DE Mi PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL? *
Marca soks an dvalo.

") MUY DE ACUERDO

MUY EN DESACUERDO

ENCUESTA D CLUMALASORA
47. {LOS CANALES DE COMUNICACION UTILIZADOS POR LA EMPRESA ME PERMITEN
ERARME CON CLARIDAD DE LOS CAMBIOS © NOVEDADES? -
Marca sol an dvaio.
") MUY DE ACUERDC
DE ACUERDO
EM DESACUERDD
) MUY EN DESACUERDO

4B LA COMUNICACION SOBRE LOS RESULTADOS ¥ MARCHA DE LA EMPRESA SON CLARDS.
¥ TRANSPARENTES?
Marca sl an dvaio.

MUY DE ACUERDO
DE ACUERDO

EM DESACUERDD
MUY EN DESACUERDD

48 gAL UNIRME A LA EMPRESA, RECIB| SUFIGIENTE INFORMACION SOBRE EL AREA DONDE
TRABAJO ¥ LA FUNCION QUE REALIZO? *
Marca sl an dvaio.

) MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

EM DESACUERDD

MUY EN DESACUERDO

50 LA COMUNICACION INTERNA EN Li EMPRESA ES UNA ACTIVIDAD PERMANENTE Y
FLANIFICADA? -

Marca salo an dvaio.
MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

EM DESACUERDD

) MUY EN DESACUERDD

51, ¢5U JEFE D JEFES ESCUCHAN LAS OPINIONES Y SUGERENCIAS DE LOS EMPLEADOS?
Marca sio an dvaio.

() MUY DE ACUERDO
DE ACUERDG

EM DESACUERDD
MUY EN DESACUERDD

ENCUESTA D CLIMALASORAL
42, ;WIS JEFES SON CLAROS AL INFORMAR MIS RESPONSABILIDADES, METAS Y
ORJETIVOS? *
Marca sako un dvalo.
() MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDO
EN DESACUERDO
) MATY EN DESACUERDO

43 ¢ MI JEFE ME FELICITA CUANDO REALIZO BIEN MI TRABAJO? ¢
Marca sk un dvalo,

") MUY EN DESACUERDO

44, ; CONSIDERA ADECUADO EL NIVEL DE EXIGENCIA POR PARTE DE SU JEFE?
Marcs sk un dvale,

") MUY EN DESAGUERDD

COMUNICACION

45 2 MI JEFE INMEDIATO ME MANTIENE BIEN INFORMADO DE LO QUE ACONTECE EN LA
EMPRESA? ©
Marca sako un avalo.
() MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO

MUY EN DESACUERDO

46 { CONOZCO A DONDE DEBO ACUDIR CUANDO TENGO UN PROBLEMA RELACIONADO CON
EL TRABAJO?*

Marca saio un dvalo.

") MUY EN DESACUERDD

D0

ENCUSHTA DE CLIALASORAL

52. ;LOS CANALES DE COMUNICACION EXISTENTES EN LA EMPRESA ME HAN PERMITIDO
ENTERARME DE LA MISION, VISION, VALORES Y NUEVOS PROYECTOS DE LA EMPRESA
Marca sk un dvale.
) MUY DE ACUERDO
() DEACUERDO
() ENDESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO

53, ;ES DIFICIL TENER ACCESO A LA INFORMACION PARA REALIZAR MI TRABAIO?
Marca saio un vaip.

") MUY DE ACLERDO
() DE ACUERDO

") ENDESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

EQUIDAD

54, gAOUI LAS. SON

SEGON SU

Hearca solo un dvalo.
) MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDO
") ENDESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO

55, ¢EN LA EMPRESA EXISTE Y
UN BUEN TRABAJOT *
Mares saks un dvale.
MUY DE ACLERDO
) DE ACUERDO
EN DESACUERDO

") MUY EN DESACUERDO

56, jCAEE QUE SU SUELDO ¥ EL DE SUS COMPARERDS ESTAN EN CONSONANCIA CON LA
SITUACION ¥ MARCHA ECONOMICA DE LA EMPRESA?
Murra ‘salo un dvaio.
MUY DE ACUERDO
DE ACUERD
) EN DESACUERDO
) MUY EN DESACUERDO
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ENCUESTA CE CLIMALSSORAL

7. (CONSIDERO QUE EXISTE IGUALDAD ENTRE HOMBRES ¥ MUJERES EN CUANTO A LA
REMUNERACION PERCIBIDA DENTRO DE LA EMPRESA? *
Marca solo un dvaie

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO

MUY EN DESACUERDO

58. ¢LOS PLANES DE DESARROLLO SON EQUITATIVOS PARA TODOS LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA? *

Marca soko un dvai

) MUY DE ACUERDO
() DEACUERDO

) ENDESACUERDO
MUY EN DESACUERDD

DESARROLLO DE PERSONAS
0. LA EMPRESA SE PREOCUPA POR BRNDARME ESPACIOS DE CAPACITACION ¥
ENTRENAMI -

Marcs 50k n dvai

) MUY DE ACUERDO

) DE ACUERDO:

) ENDESACUERDO

) MUY EN DESACUERDD

0. M1 JEFE ESTIMULA MI FORMACION PERSONAL Y PROFESIONAL, EN FORMA
PERMANENTE? *
Marca solo un dvaia

) MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO
') ENDESACUERDD
() MUY EN DESACUERDO

&1, CON MI JEFE TENGO LA POSIBILIDAD DE DAR ¥ RECIBIR RETROALIMENTACION SOBRE
1 TRABAJD CON ALGUNA FRECUENCIAT *
Marcs 50k n dval

() MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDC
| ENDESACUERDD
) MUY EN DESACUERDO

toze ENCUSSTADE CUMALASORAL
62. ;RECIBO FORMACION PARA ACTUALIZAR LOS CONOCIMIENTOS DE MI TRABAJC? ©
Marca soks un dvsie.
() MUY DE ACUERDG
") DE ACUERDO
) ENDESACUERDO
) MUY EN DESACUERDD

63, £LOS PLANES DE FORMACION DE LA EMPRESA SE ADECUAN A MIS NECESIDADES DE
DESARROLLO PROFESIONAL? *
Marca sois un dvaio.

() MUY DE ACUERDOY
DE ACLERDO
EN DESACUERDO
) MUY EN DESACUERDD

84, SIENTO QUE CONFLAN EN MI TRABAJO ¥ A MENUDO DELEGAN RESPONSABILIDA!
QUE ME PERMITEN DEMOSTRAR MIS TALENTOS? *
Marcs sok un dusic,

") MUY DE ACUERDO
() DE ACUERDO

() ENDESACUERDO
() MUY EN DESACUERDO

GRACIAS POR SU COLABORACION

Conla tecnskgia s
H Google Forms
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Anexo 3. Matriz de involucrados del proyecto

Intereses .
Grupos Problemas Recursos y Conflictos
. respecto al L .
involucrados percibidos mandatos potenciales
proyecto
Fomentar mejoras
X . Recursos
en el Clima Falta de interés ] . .
Humanos: Gerente | La resistencia de
Laboral de la con respecto a la
A de Recursos los colaboradores
Colaboradores de | empresay participacion de SN
T Humanos en la aplicacion de
la empresa eliminar la algunos

competencia entre
departamentos o
areas.

trabajadores de la
empresa.

Asistente de
RRHH Pasante de
RRHH

la encuesta de
Clima Laboral.

Demora en las
aprobaciones para

Conocer el estado Recursos praceder con las
del Clima Laboral Materiales: L
Poca actividades que
. . en la empresa para — Computadora
Nivel Gerencial . ..~ | comunicacion con . forman el
la implementacion Impresora Mail .
algunos Gerentes - proyecto, debido a
de proyectos Informacion
la agenda que
futuros Interna . X
maneja el nivel
gerencial.
Obtener
informacién
acerca del
panorama general R Mandatos:
or La division Construir y aplicar | La coordinacion
Departamento de yp geogréafica de las Ary ap
departamentos, . herramientas que | en cada una de las
Recursos - diferentes .
acerca del Clima . se apeguen a las dependencias de la
Humanos dependencias de la

Laboral a fin de
tomar acciones
que contribuyan a
la mejora del
mismo.

empresa.

necesidades de la
empresa

empresa a fin que
todos quienes la
conforman
participe de este
proyecto.

Fuente: Autoria propia
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Anexo 4. Matriz de marco ldgico del proyecto

Medio de
Indicadores verificacion Supuesto
Obijetivo global o
Ree{Iizar geI diagnostico del Clima | Objetivos Co_nsolldau_qn de L
Laboral en la empresa, analizando las | Propuestos / la mfc_)rmamon Obtener la aprobamon
. L obtenida mediante | de la Gerencia General
percepciones y actividades de los | Objetivos

trabajadores, con el fin de fomentar
ambientes de trabajos saludables,
creativos y productivos.

Planificados *
100

la aplicacion y
analisis de los
resultados.

para implementar el
proyecto

Obijetivos especificos NUmero de Encuesta de

factores factores y sub Generar comunicacion
Determinar los factores a ser | propuesto factores aplicadas | con las Gerencias,
considerados en la evaluacion del | /NUmero de a las Gerencias, Jefaturas y Lineas de
Clima Laboral. factores Jefaturas y Lineas | Supervision.

evaluados * 100 | de Supervisién

Tiempo que .
Elaborar una  herramienta  de demoFr)é gl El disefio de la Obtener la aprobacion

evaluacion acorde a las necesidades
de la empresa.

proceso / Tiempo
planificado para
el proceso * 100

encuesta de Clima
Laboral.

de la herramienta por
parte de Gerencia
General.

Aplicar la herramienta de evaluacion
y conocer las percepciones de los
trabajadores con respecto al Clima
Laboral dentro de la empresa.

Encuestas
aplicadas /
Encuestas
programadas *
100

La aplicacion de la
encuesta de Clima
Laboral, a través
de la aplicacion
Google Drive.

Tener acceso al
internet para que los
colaboradores
participen de la
evaluacion.

Disefiar un plan de mejoras que
responda a los requerimientos del

Actividades
realizadas para el
disefio /

El plan de mejoras.

Cumplir con las
expectativas del area
de Recursos Humanos

personal 'y de la empresa, | Actividades
. . . y obtener la
fortaleciendo su interaccion. Planeadas para el L
A aceptacion del plan
disefio * 100 C
disefiado.
Resultados . Apertura tanto del
Consolidacién de la informacion Tlempgque Nivel de nivel gerencial como
demoro6 en el

obtenida en la evaluacion de Clima
Laboral a fin de contribuir en el
disefio de un plan que este enfocado a

proceso / Tiempo
planificado para
el proceso * 100

cumplimiento de
los objetivos
planteados en el

de los colaboradores
de la empresa a fin de
obtener informacion

fomentar ambientes de trabajo proyecto veridica y sea la base
saludables y creativos. de la investigacion.
Actividades .

Elaborar la encuesta que determinara Obtenc_lon de una

los factores a evaluarse. herramlenta basada en
Tabular la encuesta para determinar Cumplimiento la realidad de la

los factores a considerar. Cronograma de empresa.

Aplicar la encuesta de factores a las | Tiempo que actividades

Gerencias, Jefaturas y Lineas de
Supervision.

Aplicar la evaluacion de Clima
Laboral a todos los colaboradores de
la empresa.

Tabular los resultados obtenidos de la
evaluacion de Clima Laboral.

Disefiar el plan de mejoras que
responda a las necesidades de la
empresa.

demord en el
proceso / Tiempo
planificado para
el proceso * 100

Consolidacion de
resultados

Entrega del plan de
mejoras

Realizar la validacion
de los resultados
obtenidos y
realizacién del
informe final.

Aprobacion del plan
de mejoras entregado
al area de Recursos
Humanos

Fuente: Autoria propia
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Anexo 5. Cronograma

Mes Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo

Semana| 1 | 2 |3 |4 (12 |3 |4 |1|2|3|4|1|2|3|4|12|2 |3 |4 |1|2 |3 |4|1]|]2]3
Actividades

Realizar diagnostico de
necesidades en la empresa.

Analizar las necesidades
halladas en el diagnostico

Elaborar encuesta de
factores a evaluarse

Aplicar la encuesta de
factores a las Gerencias,
Jefaturas y Lineas de
Supervision

Tabular la encuesta para
determinar los factores a
evaluarse

Disefiar la herramienta de
evaluacion de Clima
Laboral

Aplicar herramienta para
evaluar Clima Laboral

Tabular los resultados
obtenidos de la evaluacion
de Clima Laboral

Disenar el plan de mejoras
que responda a las
necesidades de la empresa.

Definir las actividades que
contemplara el Plan de
Mejoras para la empresa.

Presentacién del Plan de
Mejoras a los cargos
Gerenciales.

Fuente: Autoria propia
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Anexo 6. Analisis de presupuesto

Objetivo . . . . .
) . e Actividades Materiales Técnicos Financieros
general Obijetivos especificos
o Informar a los colaboradores sobre la evaluacion que se
Sensibilizar al personal que labora en | va a realizar en la empresa.
la empresa para realizar el diagndstico Internet Impresiones $50,00
lima Laboral. i i i -
de Clima Labora Dar a conocer la importancia del Clima Laboral en 1a | correo electronico
empresa.
Elaborar la encuesta que determinard los factores a
q Computadora Excel
) evaluarse.
Realizar el | Determinar los factores a ser|Aplicar la encuesta de factores a las Gerencias, Jefaturas Correo electrénico | Internet
diagndstico del | considerados en la evaluacion del |y Lineas de Supervision.
Clima Laboral | Clima Laboral .
en la empresa, Tabu_ldar los resultados para determinar los factores a
analizando las considerarse. Computadora Excel
percepciones y - . . Tesis
o . Disefiar la herramienta de evaluacion.
actividades de | Elaborar una  herramienta  de
los evaluacion acorde a las necesidades de Internet
trabaiadores Formular preguntas que ayuden a definir los problemas . Transporte $87,50
jJadores, la empresa. referentes a Clima Laboral Encuestas de Clima
con el fin de ! : Laboral
fomentar
ambientes de .
trabajos . . . . ., . Google Drive
saludables Aplicar la herramienta de evaluacion y | Aplicar la evaluacion de Clima Laboral a todos los
creativos y | conocer las percepciones de los | colaboradores de la empresa.
. trabajadores con respecto al clima
productivos.
laboral dentro de la empresa. Computadora Excel
Tabular los resultados de la evaluacion de Clima
Laboral.
Disefiar un plan de mejoras que
responda a los requerimientos del | Disefiar el plan de mejoras que responda a las | Datos estadisticos y TOTAL
. . - . Excel — Internet
personal y de la empresa, fortaleciendo | necesidades de la empresa. bibliografia 137.50

su interaccion.

Fuente: Autoria propia

70




