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Resumen

El presente es un trabajo de sistematizacion de la experiencia sobre Psicologia
Laboral, Direccion y Gestion de Personal, especificamente Clima Laboral. El
objetivo principal fue realizar por primera vez el diagnostico de Clima Laboral en la
empresa Ferreteria Orbea Cia. Ltda. y en base a los resultados obtenidos proponer un
plan de mejora orientado a incidir positivamente en este factor. Un inadecuado clima
laboral origina la presencia de efectos organizacionales de incidencia negativa como
el estrés laboral, bajo rendimiento, la insatisfaccion laboral, entre otros; esta
afirmacion incita a determinar la importancia del Clima Laboral en las
organizaciones. Esta sistematizacion dada su vision integradora tomard como base
los conceptos y criterios mencionados por Maria del Carmen Sandoval, maestra en
Administracion y profesora e investigadora, quien considera que cada empresa u
organizacién cuenta con sus propias caracteristicas y el clima laboral es una de ellas.
Investigacion con método deductivo-inductivo y estadistico. A una poblacidn total de
veinte y cuatro colaboradores, se ha evaluado el Clima Laboral mediante la
aplicacion de la encuesta de Clima Organizacional AT-ARG. Los resultados han
evidenciado que desde un analisis general el Clima Laboral presente en la Ferreteria
Orbea Cia. Ltda. es favorable. Sin embargo, se identificaron valores negativos en
cuatro factores de analisis (Politicas Administrativas, Supervision y Control,
Relaciones Sociales y Toma de Decisiones), los cuales sirvieron de referencia para la
elaboracion del Plan de Mejora. Este estudio servira de referencia a la empresa para
futuras evaluaciones del Clima Laboral.

Palabras claves: clima laboral, diagnéstico, plan de mejora, encuesta, empresa

comercial.



Abstract

This is a work of systematization of the experience on Occupational Psychology,
Direction and Management of Staff, specifically labor climate. The main objective
was to perform for the first time the diagnosis of labor climate in the company
Ferreteria Orbea Cia. Ltda. and based on the results obtained suggest an
improvement plan aimed to influence positively on this factor. An inadequate labor
climate leads to the presence of organizational effects of negative impact as the
stress, low performance, job dissatisfaction, among others; this encourages them to
determine the importance of the labor climate in the organizations. This
systematization given its vision will be based on the concepts and criteria mentioned
by Maria del Carmen Sandoval, Master in Business Administration and Professor
and researcher, who believes that every company or organization has its own
characteristics and the labor climate is one of them. Research with inductive-
deductive method and statistical. With a total population of twenty and four partners,
has evaluated the work environment through the implementation of the
Organizational Climate Survey at-ARG. The results have shown that from a general
analysis of the Labor Climate present in the Ferreteria Orbea Cia. Ltda. is favorable.
However, negative values were identified in four factors of analysis (Administrative
Policies, Monitoring and Control, Social Relations and Decision Making), which
served as a reference for the preparation of the improvement plan. This study will

serve as a reference to the company for future assessments of the labor climate.

Keywords: labor climate, diagnosis, improvement plan, survey, commercial

enterprise.



Introduccion
Numerosos estudios e investigaciones, desde distintos posicionamientos, han
determinado la importancia del clima laboral en fendGmenos organizacionales tales
como la productividad, la motivacion, la satisfaccion, la rotacion de personal, la
calidad de vida laboral, entre otros. Desde la perspectiva laboral, un equipo de
trabajo altamente satisfecho y orientado, estard en capacidad no solo de cumplir con
los objetivos trazados, sino también de crear y establecer mejoras en sus practicas

laborales diarias.

Junto con el perfeccionamiento de las organizaciones han evolucionado también
las necesidades y expectativas del personal que las integran, de ahi que el estudio y
control de factores laborales que permiten mejorar la percepcion de los colaboradores
y generar mayor compromiso en ellos ha tomado vital importancia en los ultimos
afios. Uno de los factores incidentes en el nivel de satisfaccion y productividad es el
Clima Laboral, entendido como la percepcién del trabajador respecto a la empresa en

la cual presta sus servicios.

Toda organizacidn, indistintamente de su naturaleza, tamafio o giro de negocio,
debe implementar dentro de su plan estratégico el estudio del clima laboral como
medida adaptativa a un mercado cada vez mas competitivo. Sin embargo, no es
suficiente diagnosticar el clima laboral, sino también es importante establecer un
plan de accion para mejorarlo, el cual debe estar enfocado al cumplimiento de los

objetivos empresariales.



Por lo anteriormente expuesto, el objetivo de la presente investigacion fue realizar
el primer diagnostico de clima laboral en una pequefia empresa comercial de la
ciudad de Quito, que tenga como resultado un plan de mejora orientado al

fortalecimiento o consecucion de los fines estratégicos de la empresa.



Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

a) Nombre del proyecto: Diagndstico y propuesta de plan de mejora del
clima laboral en la empresa Ferreteria Orbea Cia. Ltda. , en el periodo de

abril a julio 2016.

b) Nombre de la institucion: Ferreteria Orbea Cia. Ltda.
La Ferreteria Orbea Cia. Ltda., es una empresa familiar con 45 afios en
el mercado sirviendo al sector comercial, industrial y publico en general,

con materiales para la construccion y ferreteria.

Misidn

Somos una empresa lider en la comercializacion al por mayor y menor

de materiales para la construccion y Ferreteria en general, preocupados

por brindar una atencion eficiente a nuestros clientes.

Vision

Continuar siendo la empresa lider en la importacion vy

comercializacion al por mayor y menor de materiales para la construccion

y Ferreteria en general para satisfacer las mas exigentes expectativas de



nuestros clientes, con productos de alta calidad y respaldados con un

excelente servicio.

Valores

Todos los colaboradores estamos comprometidos con la empresa en
alcanzar la mision y vision institucional mediante el trabajo honesto, ético
e integro con el fin de lograr los objetivos organizacionales (Ferreteria

Orbea. s.1).

Resefa histérica

Galo Orbea, fundador de la ferreteria, empez6 el negocio con un
pequefio establecimiento el cual fue creciendo hasta obtener su propia
marca de tornillo y tuercas logrando consolidar una fabrica de estos

materiales.

La empresa estd organizada estructuralmente en tres areas funcionales:
Departamento Administrativo, Departamento de Servicio al Cliente y
Departamento de Ventas; con una némina total de 24 empleados en sus

dos locales en Quito, al norte y al sur de la ciudad.

La empresa se ha caracterizado por brindar estabilidad laboral a sus

colaboradores dentro de un esquema de gestion tradicional, sin embargo,



entre otros factores, la ausencia de un departamento de Talento Humano

ha limitado la posibilidad de desarrollo y crecimiento empresarial.

c) Tema que aborda la experiencia: se realiz6 un diagndstico del clima
laboral en la Ferreteria Orbea Cia. Ltda. y con los resultados se elaboré un
plan de mejora para que la gerencia, si lo considera apropiado, aplique las

recomendaciones y sugerencias.

d) Localizacion: La empresa Ferreteria Orbea Cia. Ltda estd ubicada en

Ecuador, Provincia Pichincha, Ciudad Quito, Sector Sur en la calle

Gualberto Pérez 1006 y Av. Napo.

&
ADAMUS DEL
ECUADOR

& ferretria orbea

CASA SOMOS
CHIRIYACU
"

Tomado de: Google. (s.f.). Mapa de Quito, Ecuador en Google Maps.

2. Objetivo de la sistematizacion

Oscar Jara (1994) menciona que:

La sistematizacién tiene como proposito la interpretacion critica de
una o varias experiencias que a partir del ordenamiento y la
reconstruccion descubre o explica la logica del proceso vivido, los
factores que han intervenido en dicho proceso, cémo se han

relacionado entre si y por qué lo han hecho de ese modo (p.91).



Tomando como referencia este concepto, el objetivo de este trabajo es interpretar
la experiencia adquirida en la aplicacion del instrumento de medicion (encuesta),
analisis de resultados, ejecucion del diagndstico y elaboracion del plan de mejora del
clima laboral en la empresa Ferreteria Orbea Cia. Ltda, determinando los logros y
limitaciones que surgieron, y relacionandolos a los resultados obtenidos para
proporcionar un estudio que sirva de referencia a futuras investigaciones afines al

tema.

3. Eje de la sistematizacion

Uno de los origenes del estudio del clima laboral se encuentra en la psicologia,
principalmente a través de la corriente cognitiva, escuela que sostiene que cada
individuo, en base a sus experiencias y necesidades, tiene una percepcion distinta del
contexto que les rodea expresdndose en comportamientos diversos dentro de la
organizaciéon. Han sido numerosos autores quienes a lo largo de la historia han
abordado, entre otros componentes, el clima laboral como uno de los factores que

interfiere en el logro éptimo de proyectos y metas institucionales.

A continuacion, abordaremos definiciones y aportes sobre el clima laboral desde

varios enfoques:

Desde un enfoque estructuralista Forehand y Gilmer (citado en Sandoval, 2004)
definen al clima laboral como: “El conjunto de caracteristicas permanentes que

describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de



las personas que la forman” (p. 83). Esta definicion nos muestra que cada institucion
presenta un clima laboral distinto y Unico que depende en si del talento humano que

la compone, ya que cada persona tiene diferente comportamiento.

Con un enfoque subjetivo Halpin y Crofts (citado en Sandoval, 2004) definen el
clima como: “La opinidon que el empleado se forma de la organizacion” (p. 84). Este
autor nos muestra que cada trabajador tendrd una percepcion distinta de la

organizacion.

Un concepto que unifica a estos dos enfoques es el Litwin y Stringer (citado en
Sandoval, 2004), para ellos el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion

de las personas que trabajan en una organizacion dada” (p. 84).

Waters (citado en Sandoval, 2004), desde el enfoque de sintesis hace una relacion
de los términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer considerando al
clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo” (p. 84). Este concepto
gue unifica los anteriores muestra varios factores que componen el clima laboral
entre los cuales se encuentran el comportamiento del trabajador, la percepcién que

tiene de la organizacion y el contexto organizacional.



Luc Brunet mencionando a James y Jones (citado en Sandoval, 2004) quienes
definen al clima organizacional desde tres puntos de vista los cuales son: la medida
maltiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva de los atributos
individuales y la medida perceptiva de los atributos organizacionales. La medida
mdaltiple de los atributos organizacionales considera al clima organizacional como:
“Un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen de
otras (productos, servicios, organigrama, orientacion econdémica), b) son
relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el comportamiento de los

individuos dentro de la organizacion” (p. 84).

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional tiene mucho que ver con la
satisfaccion del colaborador y la motivacion que este tenga, es asi que si el empleado
se encuentra motivado el clima en la organizacion es bueno sin embargo si el
personal se encuentra desmotivado pasa todo lo contrario. El clima laboral tiene un
fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion. Un
buen clima va a traer como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a

participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.

Méndez Alvarez (2006) presenta la siguiente definicion:

Es el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por

variables que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion



y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo (p.35).

Con respecto a esto, se puede mencionar que el ambiente interno que tiene la
organizacion se forma en base a las personas que componen la organizacion y la
percepcion que tienen éstas del lugar donde laboran. Sin embargo, es importante
tomar en cuenta que toda empresa tiene caracteristicas que poseen otras empresas,
pero, por otro lado, cada una se diferencia de las demas por presentar caracteristicas

particulares.

Gongcalves (2000) expresa de la siguiente manera lo que es el clima laboral:

Es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente,
el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre
el personal de la organizacion e incluso la relacién con proveedores y
clientes. Puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio
de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. Se refiere a la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
tienen de la organizacion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion (p. 97).

Tomando en cuenta todos los conceptos mencionados resulta evidente que son

varios los factores que inciden en el correcto desarrollo del clima laboral, entre los



cuales destacan las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, la relacién que
mantiene jefe — colaboradores, el comportamiento de los empleados, su percepcién
de la organizacion ademas que podria afirmarse que el colaborador tendera a

mostrarse mas motivado por su entorno, si el clima le es grato.

Esta sistematizacion, dada su vision integradora, tomard como base los conceptos
y criterios mencionados por Maria del Carmen Sandoval, maestra en Administracion
y profesora e investigadora de la Division Académica de Informatica Aplicada de la
Universidad Juarez Auténoma de Tabasco, quien considera que cada empresa u

organizacion cuenta con sus propias caracteristicas y el clima laboral es una de ellas.

Esta autora menciona en su ensayo Concepto y dimensiones del clima
organizacional que: “El ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo
forman las personas que la integran, y esto es considerado como el clima

organizacional” (Sandoval, 2004. p.83). Ademas Sandoval (2004) mantiene que:

Los sentimientos psicoldgicos del clima reflejan el funcionamiento
interno de la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de
confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma de
comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de
sus caracteristicas personales sino también de la forma en que éste

percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion

(pag. 83).
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El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos en la
organizacion ante las nuevas exigencias y la necesidad de cambios, obligan a la
lideres en las corporaciones a prepararse para entender la conducta individual y
grupal del talento humano alinedndola hacia las metas de la organizacion,
estableciendo bases psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional. Es
importante entender ademas que las personas trabajan para satisfacer necesidades
economicas, pero también de desarrollo personal. Estas necesidades dan lugar a las
motivaciones que facilitan el rendimiento, por lo que la percepcion esta determinada
por la historia del sujeto, de sus anhelos y proyectos particulares.

Por lo expuesto anteriormente, tanto en las diferentes definiciones como lo
mencionado por Sandoval, se puede concluir que el clima laboral es un factor de gran
importancia en la dindmica de la organizacion y al ser agradable favorecera que se

cumplan los objetivos empresariales.

Importancia del clima laboral:

Actualmente el interés por mantener o mejorar el clima laboral ha cobrado gran
relevancia y es que tanto las pequefias y medianas empresas (Pymes) como las
grandes organizaciones buscan conseguir buenos resultados econémicos e

institucionales.

En el caso de las pequefias empresas, al no contar con fuentes econémicas

potenciales deben reforzar el capital humano a través de estudios y practicas que

favorezcan el clima laboral como una estrategia de gestién empresarial.
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Es importante mencionar, ademés, que el clima laboral es una variante que
interviene entre factores de la dindmica organizacional y el comportamiento de cada
trabajador, por ende, incide directamente en este. He aqui la importancia de realizar
periddicamente un diagndstico del clima laboral que proporcione los datos necesarios
para conocer qué es lo que afecta al comportamiento organizacional y asi desarrollar
planes de accion orientados al cambio de conductas y actitudes de los colaboradores
con el objetivo de mejorar los factores negativos, y de esta manera elevar los niveles
de motivacion y rendimiento laboral. Por lo tanto, la medicion del clima laboral es

fundamental para la mejora continua de los procesos y de la organizacion.

Guillen y Guil (2000) mencionan lo siguiente respecto a esto:

La importancia de conocer acerca del clima laboral se basa en la
influencia que éste ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores,
siendo fundamental su diagnoéstico para el disefio de instrumentos de
gestion de Recursos Humanos. Por lo tanto, se puede decir que al
conocer el clima laboral se obtienen testimonios del mundo interno de
la organizacion, lo que permite:

e Conseguir informacion sobre las reacciones, disposiciones y
valoraciones de los miembros en relacion con variables tales
como: supervision, metodologias, estructuras, etc., las cuales
intervienen en una organizacion.

e Saber gqué piensan, opinan o como se sienten los trabajadores,

identificando carencias, ineficacias, defectos o virtudes, es
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decir, saber cuéles son los puntos fuertes y débiles de la
organizacion y sus miembros.

e Incentivar la participacion de los miembros.

e Potenciar los mecanismos de comunicacion y relacion.

e Disponer de informacién sobre las condiciones de higiene y
seguridad.

e En definitiva obtener una vision integradora de la organizacion

(p.169-170).

En base a lo expuesto anteriormente, sobre los conceptos e importancia del clima
laboral, se procedié a realizar el proyecto de diagndstico y propuesta de plan de
mejora del clima laboral en la Ferreteria Orbea. Es importante mencionar que a pesar
de tener varios afios en el mercado no cuenta con un departamento de Talento
Humano por lo que no se ha podido desarrollar un plan estratégico, ni una correcta
gestion de los procesos de talento humano; es por esto que el diagnéstico de clima
laboral es de importancia ya que arroja datos de la percepcién que los empleados
tienen de la organizacién donde laboran. Es asi que se realiz6 un proceso del
diagnostico de clima laboral en la Ferreteria Orbea Cia. Ltda. y, con los resultados
obtenidos, se elabordé un plan de mejora para que la Gerencia proceda a realizar los
cambios en base a las recomendaciones brindadas. Este documento pretende
sistematizar cada uno de los pasos realizados en el diagnostico, todos los aspectos

positivos y negativos que se presentaron al realizar la investigacion.

4. Objeto de la sistematizacion
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El proyecto se estructuré en dos productos principales los cuales detallo a

continuacion:

4.1. Diagnostico

Se obtuvo un informe en el cual se conocid el estado actual del clima laboral en

la organizacion; esto conllevo un proceso en el cual se obtuvo productos en cada

paso los cuales detallo a continuacion:

a) Capacitacion:

Producto: Alta direccion y personal capacitado e informado sobre el proceso a

realizarse.

b) Elaboracién de encuesta de clima laboral.

Producto: Encuesta de clima laboral en base a las necesidades de la institucion.

¢) Aplicacion de encuestas

Producto: Encuestas de todo el personal.

d) Resultados

Producto: Tabulacién y resultado de la encuesta.
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4.2. Plan de Mejora

Los resultados obtenidos con el diagndstico me permitié conocer los puntos

débiles y asi poder elaborar un plan de mejora adecuado al crecimiento del clima en

la empresa.

Las actividades que se realizaron para la obtencion de los productos mencionados

se detallan a continuacion:

a)

0)

Capacitacion: El estudiante de Psicologia, en su rol de investigador, impartio a
los trabajadores de la Ferreteria Orbea Cia. Ltda un taller de capacitacion
donde abordé la importancia del estudio y medicién del clima laboral y sus
beneficios en el desarrollo de la empresa. Ademas, se expuso de manera
sistematica el proyecto a ejecutar, se resolvié dudas y se aceptd sugerencias,

captando el interés y compromiso de todo el personal a lo largo del proceso.

Elaboracién de la encuesta de clima laboral: Se elaboré la encuesta de clima

laboral tomando como base un modelo el cual fue la encuesta de Clima
Organizacional AT-ARG vy sin dejar de lado las necesidades de la empresa,

para lo cual se tuvo una constante retroalimentacion con los altos mandos.

Aplicacion de la encuesta de clima laboral: Para la aplicacion dela encuesta y

con la finalidad de garantizar la continuidad de las funciones, se procedié a

dividir al personal en dos grupos homogéneos. La aplicacion del instrumento
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duro aproximadamente 60 minutos y se llevo a cabo en las instalaciones de la

empresa.

d) Resultados: Se recopild los instrumentos aplicados, se procedio al analisis

cualitativo - cuantitativo de los resultados y se disefié graficas.

e) Priorizacion: Se analizo los datos obtenidos para conocer los factores que
necesiten mayor atencion, ademas se profundizé sobre estos aspectos teniendo
entrevistas con el personal evaluado obteniendo informacion atil para realizar

el plan de mejora.

f) Socializacion y propuesta de plan de mejora: En reunién con los altos mandos

se socializé los resultados obtenidos en base al diagndstico y se propuso un

plan de mejora orientado al fortalecimiento del clima laboral.

5. Metodologia de la sistematizacion

En el presente trabajo se emplearon varias herramientas investigativas que
permitieron obtener la informacion cuantitativa y cualitativa necesaria para el

diagnostico y elaboracion del plan de mejora. Estas son:

Entrevista: esta herramienta investigativa permiti6 en primera instancia
establecer prioridades de evaluacién en base a la realidad de la empresa. A través de
una entrevista no estructurada programada con el Gerente General y el Representante

Legal de la empresa, se determind que el interés primordial es conocer la percepcion
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de sus colaboradores en cuanto al clima laboral para, de esta manera, implementar
medidas que permitan mantener 0 mejorar este factor, asi como otros componentes

directamente relacionados a éste.

Es importante mencionar que este trabajo constituye el primer diagnéstico de
clima laboral para la empresa y es por ello que la gerencia manifesto real interés en

el mismo.

Encuesta: Garcia Ferrado (citado en Anguita, J. C., Labrador, J. R. R., Campos, J.
D., Casas Anguita, J., Repullo Labrador, J., y Donado Campos, J., 2003) define a la

encuesta como:

Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados
de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de
datos de una muestra de casos representativa de una poblacién o
universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir

y/o explicar una serie de caracteristicas (p.143).

Dada la utilidad de esta herramienta para la recopilacion de informacién se tomé
como referencia la encuesta de Clima Organizacional AT-ARG, a la cual Unicamente
se realizaron cambios de forma para su adaptacion a la poblacion evaluada. Esta
encuesta, a través de 70 items, permite medir la percepcion de los colaboradores
valorando diez factores que componen el clima laboral (Ambientes fisico y
condiciones materiales, Propositos, Remuneraciones y beneficios sociales, Politicas

Administrativas, Supervision 'y control, Relaciones sociales, Estructura
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Organizacional, Comunicacion, Toma de decisiones y Actitud hacia la labor
desempefiada). Los resultados son evaluados considerando la escala de Likert, la cual

otorga siguiente valoracion cualitativa y cuantitativa:

e Absolutamente de acuerdo: 5 puntos.
e Acuerdo: 4 puntos.

e Indeciso: 3 puntos.

e Desacuerdo: 2 puntos.

e Absolutamente en desacuerdo: 1 punto.

A excepcion de los Items negativos: 7, 11, 23, 31, 32, 41, 45, 49, 51, cuya

puntuacién es en orden inverso a lo mencionado anteriormente.

Matrices y gréaficas estadisticas: estos instrumentos permitieron evidenciar el
avance progresivo del trabajo y representar los resultados obtenidos del diagnostico
efectuado (matriz consecucion de los resultados del proyecto, graficas estadisticas,

entre otros).

6. Preguntas clave

Se formulan tres tipos de preguntas:

a) Preguntas de inicio:

e ;Por qué la necesidad de evaluar el clima laboral?
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e (Cudl es la importancia de realizar un diagnostico de clima
laboral?

e ;COmo se logro la participacion de los involucrados en el
proyecto?

e Como surgid la idea de este proyecto?

e ;La mejora del clima laboral repercute en el desempefio de los

trabajadores?

b) Preguntas interpretativas:

e ;Como se estructurd el proyecto?

e (Cudles fueron los resultados obtenidos?

e ;Qué productos se lograron obtener con el proyecto?

e ;Los instrumentos empleados permitieron obtener los resultados
esperados?

e ;EXxistid la colaboracion de los trabajadores durante la elaboracion

de del proyecto?

c) Preguntas de cierre:

e ;Como beneficia esta investigacion a la empresa?

e ;Qué reaccién se obtuvo por parte de los participantes ante los
resultados obtenidos?

e (EIl plan de mejora propuesto se ajusta a las necesidades de la

empresa?
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e ;Se lograron los objetivos propuestos?

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Para el presente estudio se utilizaron varias herramientas para la organizacion y
procesamiento de la informacion, entre las cuales tenemos matrices, tablas, mapas,

etc.

En primera instancia se tuvo una reunién con la Gerencia la cual manifesté que su
interés era el conocer el estado del clima laboral de la organizacion para que con los

datos obtenidos se elabore un plan de accion.

Al tener claro el tema de estudio se procedi6 a realizar un cronograma el cual

detallo a continuacion:

Tabla 1.
Cronograma del proyecto.

COMPONENTE / ACTIVIDAD MAYO | JUNIO | JuLIO

1.- DIAGNOSTICO

1.1SOCIALIZACION — CAPACITACION

1.2 ELABORACION ENCUESTA

1.3 APLICACION ENCUESTA

1.4 ANALISIS RESULTADOS

2.- PLAN DE MEJORA
2.1 ELABORACION PLAN DE MEJORA

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Como se puede observar en la tabla 1 el cronograma se establecié de mayo a julio

del 2016 en el que consta la elaboracion de dos productos principales, el diagnostico

y el plan de mejora.

Con respecto a los involucrados en el proyecto podemos mencionar que se cuenta

con dos principales:

a)

b)

Trabajadores de la Ferreteria Orbea. El objetivo con respecto al proyecto fue
el mejorar o mantener el clima laboral existente ya que este es el interés de la
gerencia y se contd con el apoyo de la misma.

Gerencia de la Ferreteria Orbea. El objetivo con respecto al proyecto fue el
conocer el clima laboral existente ya que no existe un departamento de
Talento Humano y no se ha realizado un diagnéstico de clima laboral en la
empresa. Para lograrlo contaron con un investigador, estudiante de la carrera
de Psicologia quien llevo a cabo el diagndstico del clima laboral, analisis de

resultados y elaboracion del plan de mejora.
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Tabla 2.
Resultados del proyecto

COMUNICACION,
Y
SENSIBILIZACION

ELABORACION DE
ENCUESTA

APLICACION DE
ENCUESTA

ANALISIS DE
RESULTADOS

PLAN DE MEJORA

# EMPLEADOS COMUNICADOS

COMUNICACION = # TOTAL DE EMPLEADOS 100
ELABORACION ENCUESTA = ENCUESTA ELABORADAS X100
"~ ENCUESTA PLANIFICADA
APLICACION ENCUESTAS = # ENCUESTAS APLICADAS 00
~ #TOTAL DE EMPLEADOS
RESULTADOS = # DE ENCUESTAS ANALIZADAS
"~ # DE ENCUESTAS REALIZADAS
PLAN DE MEJORA ELABORADO
PLAN DE MEJORA = X100

PLAN DE ME]JORA PLANIFICADO

TOTAL DEL
PERSONAL
COMUNICADO Y
SENSIBILIZADO

ENCUESTA
ELABORADA

ENCUESTA
APLICADA

ENCUESTAS
ANALIZADAS

PLAN DE MEJORA

COMUNICADOS Y SENSIBILIZADOS

_ 18 X100
T 24

. 1
ELABORACION ENCUESTA = 1 X100

. 22
APLICACION ENCUESTAS = e X100

22
RESULTADOS = > X100

1
PLAN DE MEJORA = 1 X100

74%

100%

91%

100%

100%

LIMITACIONES / DESVIACIONES Y MEDIDAS CORRECTIVAS: CAMBIO EN EL CRONOGRAMA PARA EL DIA DE LA TOMA DE ENCUESTA.

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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En la tabla 2 se puede evidenciar las actividades realizadas junto con los
indicadores, los productos obtenidos, y el porcentaje de ejecucion que se logré

realizar en cada actividad.

La poblacion del estudio, estuvo conformada por 24 empleados de la Ferreteria
Orbea Cia. Ltda., pero un total de 22 personas realizaron la encuesta ya que una no
tuvo interés en realizarla y otra estaba en vacaciones. No se tom6 muestra, por
cuanto se trabajé con la poblacidn entera. Las edades fluctuaron entre 21 a 60 afios

entre ambos géneros. La division por género es la siguiente:

Tabla 3.
Género trabajadores evaluados

15 7
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

Después de aplicar la encuesta se procedié al analisis de los datos obtenidos. A
continuacidn, se mostraran los resultados generales de la encuesta de clima laboral

segun la categoria diagndstica:

Tabla 4.
Resultados generales clima laboral

FAVORABLE 14 64%
MEDIO 1 4%
MUY FAVORABLE 7 32%
Total general 22 100%

Elaborado por: lzurieta J. (2016)
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Diagnostico de clima laboral

= FAVORABLE =MEDIO MUY FAVORABLE

Figura 1. Resultados generales clima laboral
Elaborado por: Izurieta J. (2016)

El 64% considera que el clima laboral en la Ferreteria Orbea es favorable, el 32%

muy favorable y un 4% medio.

A continuacidn, se incluye un gréafico que aborda los resultados de todos los

factores evaluados con la finalidad de identificar la percepcion de los evaluados con

respecto a los mismos.

24




Resultados generales por factor

= AMBIENTE FISICO Y CONDICIONES MATERIALES = PROPOSITOS

= REMUNERACIONES Y BENEFICIOS SOCIALES mPOLITICAS ADMINISTRATIVAS
u SUPERVISION Y CONTROL = RELACIONES SOCIALES
W ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL = COMUNICACION
TOMA DE DECISIONES = ACTITUD ANTE LA LABOR DESEMPENADA
80%
63% 64%
59% 59% 59%
160%
50% 50%
40% -
20% -f1ay
9%
S%ed% 4%
O%J%)%ll.oyo% 0% 0% WID%
0% -
MUY FAVORABLE MEDIO DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE

Figura 2. Resultado general por factor
Elaborado por: Izurieta J. (2017)

La encuesta realizada analiza diez factores que intervienen en el clima laboral, a

continuacion detallo los resultados de cada uno:

7.1. Ambiente fisico y condiciones materiales

Tabla 5.
Resultados del factor ambiente fisico y condiciones materiales

FAVORABLE 14 63%

MEDIO 3 14%

MUY FAVORABLE 5 23%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Ambiente fisico y condiciones materiales
= FAVORABLE =MEDIO =MUY FAVORABLE

Figura 3. Resultados del factor ambiente fisico y condiciones materiales
Elaborado por: Izurieta J. (2016)

El 63% de los empleados considera que el ambiente fisico y las condiciones

materiales son favorables, el 23% que son muy favorables y un 14% medias.

7.2. Propositos

Tabla 6.
Resultados del factor propositos

FAVORABLE 11 50%
MUY FAVORABLE 11 50%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Propositos

mFAVORABLE =MUY FAVORABLE

Figura 4. Resultados del factor prop6sitos
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 50% de los empleados considera que los propositos son muy favorables y el

50% restante que son favorables.

7.3. Remuneraciones y beneficios sociales

Tabla 7.
Resultados del factor remuneraciones y beneficios sociales

FAVORABLE 10 45%
MEDIO 1 5%

MUY FAVORABLE 11 50%

Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Remuneraciones y beneficios sociales

EFAVORABLE =MEDIO =MUY FAVORABLE

5%

Figura 5. Resultados del factor remuneraciones y beneficios sociales
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 50% de los trabajadores de la Ferreteria Orbea consideran muy favorable la

remuneracion y beneficios sociales, el 45% favorable y el 5% medio.

7.4. Politicas administrativas

Tabla 8.
Resultados del factor politicas administrativas

DESFAVORABLE 1 5%

FAVORABLE 6 271%

MEDIO 13 59%

MUY FAVORABLE 2 9%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Politicas administrativas

= DESFAVORABLE mFAVORABLE = MEDIO m MUY FAVORABLE

5%

Figura 6. Resultados del factor politicas administrativas
Elaborado por: Izurieta J. (2016)

El 59% tiene una percepcion media con respecto a las politicas administrativas,

27% favorables, el 9% muy favorable y el 5% desfavorable.

7.5. Supervision y control

Tabla 9.
Resultados del factor supervision y control

DESFAVORABLE 2 9%
FAVORABLE 11 50%
MEDIO 5 23%

MUY FAVORABLE 4 18%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Supervision y control

m DESFAVORABLE m®mFAVORABLE
= MEDIO = MUY FAVORABLE

Figura 7. Resultados del factor supervision y control
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 50% opina con una respuesta favorable en el factor de supervision y control el

23% da una respuesta media, el 18% de muy favorable y el 9% desfavorable.

7.6. Relaciones sociales

Tabla 10.
Resultados del factor relaciones sociales

DESFAVORABLE 1 4%

FAVORABLE 13 59%

MEDIO 3 14%

MUY FAVORABLE 5 23%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Relaciones sociales

m DESFAVORABLE m®mFAVORABLE
= MEDIO = MUY FAVORABLE

4%

Figura 8. Resultados del factor relaciones sociales
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 59% opina que las relaciones sociales son favorables, un 23% que son muy

favorables un 14% medias y un 4% que son desfavorables.

7.7. Estructura organizacional

Tabla 11.
Resultados del factor estructura organizacional

FAVORABLE 13 59%
MEDIO 1 5%

MUY FAVORABLE 8 36%

Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Estructura organizacional

mFAVORABLE ®=MEDIO =MUY FAVORABLE

Figura 9. Resultados del factor estructura organizacional
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 59% opina que la estructura organizacional es favorable, un 36% que es muy

favorable y el 5% responde medio.

7.8. Comunicacioén

Tabla 12.
Resultados del factor comunicacion

FAVORABLE 8 36%
MEDIO 4 18%

MUY FAVORABLE 10 46%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Comunicacion

mFAVORABLE ®=MEDIO =MUY FAVORABLE

Figura 10. Resultados del factor comunicacion
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

Con respecto a la comunicacion el 46% de los empleados responde que es muy

favorable, el 36% que es favorable y el 18% que es media.

7.9. Toma de decisiones

Tabla 13.
Resultados del factor toma de decisiones

DESFAVORABLE 1 4%
FAVORABLE 14 64%
MEDIO 1 5%
MUY FAVORABLE 6 27%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Tomas de dicsiones

m DESFAVORABLE ®=mFAVORABLE
= MEDIO = MUY FAVORABLE

4%

5%

Figura 11. Resultados del factor toma de decisiones
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 64% de los trabajadores responde de 64% favorable, el 27% muy favorable, el

5% medio y el 4% desfavorable.

7.10. Actitud hacia la labor desempefiada

Tabla 14.
Resultados del factor actitud ante la labor desempefiada

FAVORABLE 10 46%
MEDIO 2 9%
MUY FAVORABLE 10 45%
Total general 22 100%

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Actitud hacia la labor desempefiada

®FAVORABLE = MEDIO MUY FAVORABLE

45%

Figura 12. Resultados del factor actitud ante la labor desempefiada
Elaborado por: lzurieta J. (2016)

El 46% da una respuesta de favorable en el factor de actitud ante la labor

desempefiada, el 45% tiene una respuesta muy favorable y el 9% medio.

8. Analisis de la informacién

Para conseguir los resultados mas Optimos se procedié a tomar la encuesta de
clima laboral AT-ARG a toda la poblacién la cual esta conformada por 24

trabajadores. Cabe mencionar que 2 empleados no realizaron la misma.

Se procedio6 a tabular y analizar los resultados, evidenciando de manera general
que existe un clima laboral propicio en la empresa dado que un 64% de los
colaboradores, considera como favorable el clima laboral, un 32% lo percibe como
muy favorable y un tan solo un 4% medianamente favorable. Es asi que, el plan de
mejora tuvo como finalidad reforzar el clima laboral y en la medida de lo posible

mejorarlo.
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La encuesta ejecutada consta con 10 factores que intervienen en el clima laboral, a

continuacidn el analisis de los resultados y explicacion de cada uno:

8.1. Ambiente fisico y condiciones materiales

Este factor analiza la apreciacion que tiene el trabajador sobre las condiciones
fisicas y de los materiales que se encuentran en la empresa y que permiten un
correcto desempefio de las funciones. Las respuestas obtenidas sobre el ambiente
fisico y condiciones materiales son que un 63% de los trabajadores da una respuesta
de favorable y un 23% de muy favorable es decir que las condiciones de trabajo son

buenas y poseen los materiales necesarios para desempefiarlas.

8.2. Propositos

Es la percepcion que tienen los colaboradores con respecto a las metas y objetivos
que tiene la organizacién y el apoyo de los trabajadores en conseguirlos. En este
segundo factor tenemos un 50% de respuesta de muy favorable y un 50% de
favorable, lo que muestra que el personal conoce las metas y objetivos que tiene la

empresa y que desean apoyar para el alcance de los mismos.

8.3. Remuneraciones y beneficios sociales

Factor que mide la percepcion del empleado con respecto a los beneficios
econdmicos que brinda la compafiia en base al trabajo realizado. En el tercer factor

tenemos como muy favorable al 50%, 45% favorable y un 5% medio, esto muestra
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que la mayoria de los empleados se sienten satisfechos con la remuneracion

percibida en relacion al trabajo realizado.

8.4. Politicas administrativas

Percepcion que tienen los empleados respecto a las politicas y normas que tiene la
organizacion y que tiene como objetivo el control de las conductas de los
trabajadores. En este factor no se toma en cuenta las politicas remunerativas. Los
resultados del cuarto factor muestran que el 59% estdn medianamente satisfechos, el
27% responde con favorable, el 9% muy favorable y el 5% desfavorable, estos datos
revelan que el personal no esta contento con las normas y politicas de la institucién

por lo que se debe considerar al factor como un punto a mejorar.

8.5. Supervision y control

Es la apreciacion con respecto a como realizan la supervision y control los
superiores de las actividades diarias que realizan los trabajadores, y si existe el apoyo
y colaboracion por parte de éstos. El quinto factor arroja lo siguientes datos: el 50%
tiene una respuesta favorable, el 23% da una respuesta media, el 18% de muy
favorable y el 9% desfavorable, aunque la mitad de los empleados esta a gusto con la
forma como se supervisa y controla su trabajo, existe un porcentaje que no lo esta

por lo que se puede mejorar.
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8.6. Relaciones sociales

Apreciacién de los trabajadores de la interrelacion unos con otros en sus
actividades diarias. El sexto factor que es de gran importancia para un buen clima
laboral, muestra que el 59% opina que las relaciones sociales son favorables, un 23%
que son muy favorables un 14% medianamente y un 4% que son desfavorables. A
pesar de los resultados positivos existe un porcentaje que responde de forma

negativa, por lo que se puede mejorar.

8.7. Estructura organizacional

Percepcion de la existencia de concordancia entre la division del trabajo y la
manera en que beneficia la coordinacion de las actividades permitiendo el logro de
los objetivos propuestos. El séptimo factor nos muestra que un 59% responde
favorable, un 36% muy favorable y el 5% responde medio, estos datos nos dan la
pauta de que las funciones que realiza cada trabajador estan en concordancia con el

puesto para el que fueron contratados y se sienten satisfechos.

8.8. Comunicacioén

Percepcion de claridad, veracidad, precision y oportunidad de la informacion que
se transmite entre los colaboradores al interior de la organizacion sobre aspectos
relacionados al trabajo. El octavo factor, comunicacion, arroja resultados efectivos,
se muestra que el 46% de los empleados responde que es muy favorable, el 36% que

es favorable y el 18% que es media.
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8.9. Toma de decisiones

Apreciacion de la participacion de los trabajadores en las decisiones acertadas que
se toman durante la ejecucién de su trabajo y en las disposiciones que dirigiran el
futuro de la organizacion. En el noveno factor se obtuvo que el 64% de los
trabajadores responde favorable, el 27% muy favorable, el 5% medio y el 4%
desfavorable, aunque se tienen buenas respuestas se podria mejorar ya que se aprecia

un porcentaje negativo.

8.10. Actitud hacia la labor desempefiada

Este factor se refiere al grado de satisfaccién que se tiene respecto a la labor
realizada a diario por el trabajador. Finalmente, como décimo factor los resultados
obtenidos son que un 46% responde favorable, un 45% muy favorable y el 9% medio
lo que muestra que los empleados se sienten satisfechos realizando sus actividades

diarias.

Como muestran los resultados, en la mayoria de los factores contamos con

porcentajes positivos sobre la precepcion del clima laboral en la empresa, dando un

resultado general satisfactorio.
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Propuesta de plan de mejora del clima laboral

Como resultado del estudio efectuado se identificaron cuatro factores que
arrojaron datos negativos, en base a los cuales se estructuré un plan de mejora. Estos

factores son:

a) Politicas Administrativas:

El instrumento de evaluacion aplicado permitié recabar informaciéon sobre la
percepcion de los colaboradores respecto a politicas como: posibilidad de ascenso,
cumplimento de horarios laborales, posibilidad de integrar asociaciones, estabilidad
laboral, entre otros. El diagndstico reflejo que aproximadamente méas de la mitad del

personal no tiene una apreciacion favorable sobre las politicas administrativas.

Las politicas son guias que orientan la accion de los miembros de la empresa,
politicas bien definidas favorecen el correcto desempefio de los colaboradores; sin
embargo, con frecuencia estas inciden negativamente en el clima laboral por

diferentes razones, Felipe Nieves (2006) menciona algunas de ellas:

e Rara vez estas politicas estan claramente definidas.

e Generalmente no son comunicadas a, ni entendidas por, los
integrantes de la empresa.

e Con frecuencia no estan alineadas con la vision de la empresa.

e No siempre se desprenden de ellas objetivos claros.
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e En la mayoria de los casos no son revisadas periodicamente

para adecuarlas a los cambios tanto internos como del contexto

nacional e internacional.

Definir las politicas no es dificil, el problema es cumplirlas. Pero sin

ellas la empresa no controla su futuro. Sin ellas la empresa es un barco

a la deriva, lo Unico que puede hacer es tratar de evitar el naufragio,

capeando cada tormenta que se presenta con una tripulacion

pobremente coordinada que aplica su mejor saber y entender, con un

gran desperdicio de recursos y de esfuerzo individual y con un final

previsible: el agotamiento y el desastre (parr. 2, 9).

En base a lo mencionado, y a la importancia de tener las politicas bien definidas

se propuso a la gerencia abordar las siguientes acciones:

Tabla 15.

Propuesta de mejora del factor politicas administrativas

las politicas remunerativas.

Significado: Percepcion que tienen los empleados respecto a las politicas y normas que tiene la organizacion
y que tiene como objetivo el control de las conductas de los trabajadores. En este factor no se toma en cuenta

y normas con el objetivo
de difundirlas y favorecer
su aceptacion.

Difundir por medio del correo electrénico
de la empresa las politicas y normas
establecidas.

Entregar un triptico informativo sobre las
politicas y normas establecidas.

Estrategia Actividad Tiempo | Responsable
Tomar en cuenta la Realizar trimestralmente una reunién con
opinion de los los colaboradores enfocada en la escucha de Supervisor
colaboradores para la opiniones sobre las politicas y normas de la | 3 meses
generacion de las politicas empresa.
y normas de la institucion. Implementar un buzén de sugerencias.
Socializar en los medios Difundir por medio de la cartelera de la
de comunicacién internos empresa las politicas y normas establecidas Supervisor
de la empresa las politicas Semestral

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2017)
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b) Supervision y control:

Este factor fue evaluado mediante items enfocados en conocer la apreciacion de
los colaboradores referente al grado de supervision y control de sus superiores y al
apoyo Yy colaboracion que reciben de los mismos en el desempefio de sus funciones
diarias. La mayoria de los evaluados manifiestan estar satisfechos con el nivel de
supervision de sus superiores; sin embargo, existe un porcentaje significativo que
considera que, si bien existe supervision ésta no siempre se orienta a brindar apoyo
(capacitacion, desarrollo y mejoramiento de métodos productivos) en la ejecucién de

funciones.

La inadecuada ejecucion de este factor trae consigo incidencias desfavorables en

el clima laboral, tal y como lo mencionan Hernandez, De JesUs y Aguilar (2013):

La exposicién a la supervision ya sea abusiva o un clima de agresion
en el lugar de trabajo, prevé una mayor intencién de participar en
formas directas e indirectas de la agresion encubierta (es decir, las
expresiones de hostilidad y obstruccionismo), las conductas
inapropiadas en el lugar de trabajo, que la exposicion a la supervisién

positiva 0 un clima no agresivo, respectivamente (p.66-67).

Como medida correctiva se recomienda adoptar las siguientes acciones:
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Tabla 16.

Propuesta de mejora del factor supervision y control

Significado: Es la apreciacion que tienen los empleados sobre cémo sus superiores realizan la supervision
y control de las actividades diarias que realizan, y si existe el apoyo y colaboracién por parte de estos.

Estrategia Actividad Tiempo | Responsable
Fortalecer la comunicacion por Reuniones de trabajo
unidad a través de una politica de quincenales en cada
puertas abiertas que genere la departamento que permitan la
confianza del empleado hacia su escucha activa por parte de la Gerente /
jefe inmediato con la finalidad gerencia y supervisores sobre Quincenal | Supervisor
abordar sugerencias respecto a las opiniones de los
apoyo, desarrollo, capacitacion, trabajadores.
mejoramiento de procesos, entre
otros.
Capacitar en coaching con el
objetivo de mejorar el
Capacitar a la gerencia y liderazgo de los supervisores y Gerencia
supervisores. gerencia. (Proveedor de
Capacitar a los supervisores en | Anual capacitacion)

técnicas de comunicacion
efectiva, PNL, para apoyar de
esta forma la relacion jefe-
colaborador.

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2017)

c) Relaciones sociales:

Las relaciones entre trabajadores son de suma importancia para mantener un clima

laboral favorable, los resultados obtenidos con el diagndstico no son del todo

negativos. No obstante, un grupo de personas muestra descontento con respecto a las

relaciones interpersonales siendo considerados aspectos como la cooperacion, la

presencia de conflictos, el trabajo en equipo, entre otros. Segun Bisquerra (2003),

una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o mas personas.”

(p.23) Melo, E (2014) menciona lo siguiente sobre este tema:

Las relaciones humanas en el trabajo son una parte importante de lo

gue hace que un negocio funcione. Frecuentemente los empleados

tienen que trabajar juntos en tareas, comunicar ideas y facilitar la
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motivacion para hacer las cosas. Sin una cultura de trabajo estable y
acogedora, surgen retos dificiles tanto en la logistica de la gestion de

los empleados y en la linea inferior.

Las empresas con centros de trabajo de acoplamiento y una mano de
obra bien formada son mas propensas a retener y atraer empleados
calificados, a fomentar la lealtad entre los clientes y méas rapidamente

se adaptan a las necesidades de un mercado cambiante (parr. 2, 3).

Dada la relevancia de este factor se consideraron las siguientes recomendaciones

para reforzar las relaciones interpersonales en la empresa:

Tabla 17.
Propuesta de mejora del factor relaciones sociales

Significado: Apreciacion de los trabajadores de la interrelacién unos con otros en sus actividades diarias.

Estrategia Actividad Tiempo | Responsable
Generar espacios de integracion | e Organizar eventos sociales
donde se fomente la significativos para la empresa y los
retroalimentacion y trabajadores (Aniversario de la Gerente /
L i . Anual :
reconocimiento a la labor. empresa, dia del trabajador, Supervisor

reconocimientos al mejor empleado,
entre otros)

Realizar actividades extra- « Organizar mafianas deportivas, dia de

laborales. la familia etc. que fomenten la Semestral Supervisor
integracion del personal fortaleciendo
su visién como equipo

Vigilar periddicamente las e Llevar a cabo reuniones de trabajo en

relaciones entre el personal. las que se puedan revisar las Gerente /

situaciones generadoras de conflictos, Mensual | Supervisor
disgustos y malentendidos, y como es
la resolucion de los mismos.

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2017)
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d) Toma de decisiones:

Este factor estd enfocado en conocer la percepcion que tienen los empleados al
momento de toma decisiones, es decir si son tomados en cuenta o tienen autonomia

para decidir sobre acciones enfocadas en sus actividades laborales.

Edwin Palacios (2012) menciona lo siguiente:

Actualmente las organizaciones desarrollan la habilidad de toma de
decisiones para que se lleve a cabo en equipo 0 a través de comités,
esta habilidad aplicada en equipos de trabajo ofrece algunas ventajas y

desventajas para el desarrollo de los equipos de trabajo.

Cuando los equipos se comprometen, la informacidn que se requiere
para la toma de decisiones es mayor, se facilita mas la discusion que
se puede presentar en torno a los temas a tratar, hay mayor
participacién por lo cual es posible que cuando se llegue a acuerdos
todos los integrantes del equipo asuman mayor responsabilidad frente

a los objetivos propuestos en equipo.

Cuando se esta presentado el proceso de toma de decisiones en
equipo, se debe respetar la integridad del equipo, si en alguna ocasion
el lider toma una decision sin consultar a su equipo de trabajo puede

correr el riesgo de aparecer como una persona autoritaria y arbitraria,

45



dificultdndole la aplicacion de las acciones requeridas para lograr

Ilegar al punto establecido con la decision que se tomo (parr. 4, 5, 6).

Ante un porcentaje de trabajadores descontentos con este factor es necesario

brindar recomendaciones al respecto:

Tabla 18.

Propuesta de mejora del factor toma de decisiones

Significado: Apreciacion de la participacion de los trabajadores en las decisiones acertadas que se
toman durante la ejecucion de su trabajo y en las disposiciones que dirigirdn el futuro de la empresa.

Estrategia

Actividad

Tiempo

Responsable

Capacitar a la gerencia y
supervisores.

o Capacitar a los altos mandos en
empowerment, liderazgo,
asertividad, toma de decisiones
etc.

Anual

Supervisor

Brindar autonomia en la ejecucion
de funciones.

o Permitir que los colaboradores
realicen pequefios cambios en los
procedimientos de ejecucion de
sus tareas bajo aprobacion de su
supervisor.

e Delegar la responsabilidad de
pequefios proyectos y funciones a
los colaboradores que muestren
iniciativa.

Mensual

Gerente
Supervisor

Nota: Elaborado por: lzurieta J. (2017)

Después de proceso de evaluacion, recopilacion de datos, analisis de resultados,

propuesta del plan de mejora y socializacion, sera responsabilidad de la empresa

poner en practica las recomendaciones resultado del estudio.
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Segunda parte

1. Justificacién

Partiremos definiendo qué es una organizacion, para Scott y Etzioni (1983)

3

organizacion se define como “unidades sociales, colectividad o agrupaciones
humanas constituidas o reconstituidas para alcanzar objetivos especificos, con limites
relativamente identificables, orden normativo, rangos de autoridad, sistema de

comunicacion y sistemas de pertenencia coordinados” (p.33).

La definicion dada evidencia que uno de los componentes estratégicos de las
organizaciones es el talento humano, entendido éste como el conjunto de individuos
poseedores de conocimientos, habilidades y destrezas que de forma integral accionan
la efectividad de una organizacién. Esto explica por qué mantener motivado al
personal y garantizar su estabilidad laboral resulta ser un objetivo perseguido por

toda organizacion.

Este estudio de aplicacion practica se realiz6 en la Ferreteria Orbea, negocio con
mas de 45 afios en el mercado y cuyo giro de negocio es la venta al por mayor de
articulos de ferreterias y cerraduras. Partiendo de su estructura organizacional cabe
mencionar que la empresa no cuenta con un departamento de Talento Humano ni
profesionales encargados de evaluar indicadores fundamentales como el clima
laboral, la satisfaccion laboral, la evaluacion de desempefio, entre otros. Y es
precisamente el clima laboral uno de los componentes que a lo largo de la historia ha
sido estudiado y evaluado por las organizaciones ya que provee indicadores de

niveles de satisfaccion y efectividad de una organizacion, tal como lo sostiene
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Guillén y Guil (citado en Soberanes Roman y De la Fuente Islas, 2009) quienes

mencionan lo siguiente:

El éxito de una organizacion depende del grado de como los
empleados perciben el clima organizacional; si los integrantes de la
empresa consideran que el clima es positivo 0 negativo obedece a las
percepciones de los mismos. Cuando suelen valorarlo como adecuado,
calido o positivo, consideran que permite y ofrece posibilidades para
el desarrollo del desempefio laboral, aportando estabilidad e
integracion entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades
personales. Pero el clima organizacional puede ser percibido como
negativo por parte del factor humano, cuando observan un
desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos

de la misma (p. 125, 126).

Ahora bien, la medicién del clima puede parecer un proceso complejo debido a
que cada organizacion tiene caracteristicas particulares. A pesar de esto debe
realizarse periédicamente, ya que permite a las Gerencias conocer la percepcion de
sus colaboradores respecto al clima laboral y asumir acciones dentro de un plan de

intervencion que genere cambios en la organizacion, mejorando la productividad.

Por todo lo expuesto, resulta evidente la importancia de realizar un primer
diagnostico de clima laboral en la Ferreteria Orbea Cia, Ltda que sirva como
antecedente para futuras investigaciones orientadas a la implementacion de una

cultura organizacional de medicion y mejoramiento continuo. El proyecto fue
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debidamente fundamentado y capto el interés de la Gerencia quien aprob6 el estudio

y favorecio su correcta aplicacion practica.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

La empresa cuenta con 24 empleados de los cuales 2, por motivos personales, no

participaron, evaluando a un total de 22 colaboradores, entre ellos:

Tabla 19.
Género trabajadores evaluados

15 7

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)

El grupo etario de la poblacion atendida oscila entre 21 a 60 afios, sobrepasando
en su mayoria los 35 afios. La antigtiedad de los empleados en la empresa varia de 1
a 20 afios, superando en su mayoria los 12 afios 1o que muestra que no existe un
porcentaje alto de rotacion. El personal que particip6 en este estudio corresponde a

las areas de ventas, logistica y administracion de la empresa.

Tabla 20.
Areas de evaluacion

6 7 9

Nota: Elaborado por: Izurieta J. (2016)
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Los beneficiarios directos son:

e Trabajadores: el mejoramiento del clima laboral incidird directamente en el
nivel de satisfaccion de los colaboradores, y por ende en su desempefio
laboral.

e Alta Direccion: el diagndstico del clima laboral permitird que los altos
mandos puedan establecer lineamientos enfocados al reforzamiento o mejora
del clima laboral con el fin de incrementar la satisfaccion de los

colaboradores, incidiendo a su vez en la productividad de la empresa.

Los beneficiarios indirectos del proyecto son:

e Familias de los trabajadores: los trabajadores satisfechos tienden a mantener
optimas relaciones intrafamiliares y esto favorece la estabilidad emocional y
economica del hogar.

e Cliente: el estado del clima laboral repercute en el comportamiento de los

trabajadores por ende influira en la manera de actuar con el cliente.

3. Interpretacion

Al tratarse de un estudio pionero en la empresa, en una primera instancia generé
cierta incertidumbre por parte de los altos mandos, quienes mantenian un
pensamiento conservacionista en cuento a la administracion del talento humano. La
inexistencia de personal capacitado en el area de talento humano tuvo como

consecuencia que las funciones referentes a este departamento se encuentren
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concentradas en la Gerencia. Sin embargo, al plantear los beneficios que traera
consigo la realizacion del proyecto la Gerencia y los colaboradores mostraron
interés, lo cual se vio reflejado en su compromiso y colaboracién con las actividades
ejecutadas en el mismo. Existieron factores que incidieron de forma negativa en la
fase de aplicacion de la encuesta, debido principalmente a la resistencia al cambio y
al temor de los colaboradores de perder la confidencialidad de la informacion

proporcionada.

Los resultados obtenidos evidenciaron desde una perspectiva general que el clima
laborar en la Ferreteria Orbea es favorable, Mullins (1989) menciona lo siguiente con

respecto a las caracteristicas de un clima laboral sano:

e Laintegracion de los objetivos organizacionales y personales.

e Una estructura flexible con una red de autoridad, control y
comunicaciones, y con una autonomia para cada uno de los
miembros.

e Estilos de liderazgo adecuados para determinar situaciones de
trabajo.

e Confianza, consideracion y apoyo mutuos entre los diferentes
niveles de la organizacion.

e Reconocimiento de las necesidades y los atributos individuales
y expectativas de las personas en su trabajo.

e Atencion al disefio y calidad de la vida laboral.

e Puestos desafiantes y responsables con altos estandares de

desempefio.
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e Sistemas equitativos de recompensa basados en reforzamientos
positivos. Oportunidades para el desarrollo personal,
profesional y el progreso.

e Justicia en el trato, de relaciones y de personal, equitativas.

e Andlisis franco de los conflictos haciendo hincapié en el
arreglo de las diferencias sin demoras o confrontaciones.

e Funcionamiento democratico de la organizacién con
oportunidades plenas para la consulta y participacion
auténticas.

e Sentimiento de identidad y lealtad con la organizacion y
sensacion de que es un miembro necesario e importante de ella

(p.489-490).

A pesar de que los resultados obtenidos fueron positivos en un porcentaje
significativo, se identific6 que ciertos factores del clima laboral arrojaron cifras

desfavorables que dieron la pauta para realizar el plan de mejora. Estas fueron:

e Politicas administrativas.
e  Supervision y control
e Relaciones sociales.

e Toma de decisiones.

Esto evidencia, indudablemente, que los modelos patriarcales han dejado de ser
efectivos en una organizacion ya que lo colaboradores buscan tener mayor autonomia

y participacion en la toma de decisiones dentro de la empresa.
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La ejecucion de este trabajo hizo que la Gerencia tome en consideracion la
necesidad de contar con una persona o un departamento encargado de realizar los
diferentes procesos que conlleva la administracion de talento humano en la
institucion. Oscar Pérez, Director General PeopleNext (2016), menciona lo siguiente

sobre las ventajas para las organizaciones que administran el talento humano:

e Reduccion significativa de la brecha entre las competencias
requeridas por la organizacion y la disposicion del
colaborador.

e Mejoramiento continuo para lograr una mayor eficacia y
eficiencia.

e Fomento de una cultura de consecucion de los objetivos
organizacionales con un rendimiento superior.

e Mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de
trabajo.

e Mayor satisfaccion laboral por parte de los colaboradores

e Disminucién de la rotacién de personal y aumento en la

retencion de talento clave (parr.7).

El objetivo de toda organizacién es la consecucion de las ventajas expuestas
anteriormente. La puesta en accion de las propuestas establecidas en el plan de
mejora permitira que la empresa inicie un proceso de progreso empresarial aportando

al cumplimiento de los objetivos organizacionales y a la mejorar de la productividad
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debido a que un clima laboral adecuado propiciard el 6ptimo desempefio de los

colaboradores mejorando su calidad de vida laboral.

4. Principales logros del aprendizaje

Este proyecto evidencié que la evaluacion del clima laboral es un proceso
imprescindible en toda organizacion, sea esta grande o pequefia, antigua o de reciente
conformacién, ya que proporciona informacion relevante acerca de la percepcién de
sus colaboradores y nivel de satisfaccion respecto a la empresa; ademéas permite
adoptar medidas correctivas que favorezcan el mejoramiento continuo e incrementen

la productividad.

Esta evaluacion debe ser periddica (anual o semestral), debe estar fundamentada
en factores de real interés para la empresa y sus resultados deben ser expresados en

medidas aplicables a la realidad empresarial.

La Psicologia Laboral es una disciplina que abarca en su area de estudio la
interrelacién del talento humano y la productividad, dentro de esta sinergia se enfoca
en procesos como: capacitacién, evaluacion, desarrollo, clima laboral, entre otros;
todos orientados a desarrollar el capital humano entendido este como el motor que

sostiene esta dindmica.

Este estudio me permitié poner en préactica los conocimientos adquiridos a lo

largo de mi formacion académica y adquirir experiencia en la aplicacién y estudio de
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uno de los factores maés significativos dentro del funcionamiento de una

organizacion.

Como en todo estudio existen situaciones que salen del &rea de control del
investigador, enfocandonos en este proyecto se presentaron inconvenientes como
incumplimiento de cronograma por falta disponibilidad de los evaluados y ausencia

de evaluados por asuntos personales.

El proyecto resultd innovador dado que por primera vez se realizd un diagnéstico
de clima laboral en la empresa objeto de estudio, esto logré captar el interés total de
la Gerencia permitiendo la ejecucion del mismo. Se lograron los objetivos propuestos
y tanto la Gerencia como los colaboradores estuvieron satisfechos con los resultados

generados.

Esta sistematizacién servird como referente para futuras investigaciones y

generara una cultura de mejoramiento continuo en la empresa, apostando por el

desarrollo permanente del talento humano.
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Conclusiones

El clima laboral es un factor de suma importancia en que incide en el
rendimiento y la percepcion de los trabajadores hacia la organizacion.

Dada la relevancia del diagndstico del clima laboral es importante realizar
una evaluacion periddica que permita obtener resultados orientados al
mantenimiento o mejora del clima laboral.

Antes de realizar un diagnostico de clima laboral es importante capacitar al
personal sobre el tema, ya que esto permitira la colaboracion de la poblaciéon.
La percepcion de los evaluados varia en base al grupo etario ya que la
poblacion que supera los 40 afios considera un clima laboral adecuado si este
proporciona una mayor estabilidad laboral y remuneracién, por su parte la
poblacion joven estd en la busqueda de relaciones laborales Optimas y
crecimiento profesional.

La comunicacion constante con la Gerencia permitié la organizacion y
ejecucién de las actividades programadas con la finalidad de obtener los

resultados previstos.
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Recomendaciones

Se recomienda evaluar periédicamente el clima laboral para obtener una
retroalimentacion que permita tomar medidas en pro del bienestar
organizacional.

Se recomienda realizar un proceso de retro-alimentacion con cada
colaborador para completar la informacion obtenida y tomar en cuenta
sugerencias y aportes de los mismos.

Es necesario elaborar un plan de accion que gestione medidas enfocadas al

mejoramiento del clima laboral de la empresa.
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Anexos

Encuesta de clima laboral

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

FECHA:

TIEMPO EN LA ORGANIZACION:

INSTRUCCIONES

La presente encuesta tiene la finalidad de conocer el clima laboral de la organizacion. Por tal
motivo le solicito de la manera més atenta conteste con la verdad y honestidad. El proceso de
aplicacion se llevard de una manera confiable y confidencial. En caso de alguna duda favor indicar al

encuestador

A continuacion se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Absoluto Acuerdo (AA) a un Absoluto Desacuerdo
(AD). Usted deberé responder a cada enunciado con una "X", eligiendo la opcidn que considere

conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.
ABSOLUTAMENTE DE ACUERDO AA
ACUERDO A
INDECISO |

DESACUERDO D
ABSOLUTAMENTE EN DESACUERDO AD

AA|A |1l D |AD

En la organizacion se dispone de un ambiente de trabajo amplio y

1 espacioso.

2 Las metas que persigue la organizacion estan claramente definidas.

3 El sueldo que se recibe en la organizacion es atractivo en comparacion a
lo que se recibe en otras.

4 La organizacion ofrece posibilidades para ascender en el trabajo.
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15

16

17

18

19
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21

Los jefes evallan permanentemente al personal para medir el avance de
los objetivos propuestos.

Existe un ambiente de confraternidad entre los trabajadores de la
organizacion.

En el trabajo existen demasiadas areas que burocratizan y/o retrasan
la coordinacion de actividades relacionadas con el trabajo.

En el trabajo se utiliza diferentes medios (reuniones, cartas,
memorandums, etc) para mantener informados a los trabajadores de lo que

ocurre en la organizacion.

Los jefes consideran las ideas de sus trabajadores en las decisiones que
se toman en la organizacion.

El trabajo que realizo a diario permite desarrollarme personalmente.

El aire contaminado que se respira en el trabajo dificulta la realizacién
de las labores.

Los objetivos planteados por la organizacion se encuentran bien
definidos y claros.

La organizacion brinda los beneficios sociales (gratificaciones, CTS,
utilidades, vacaciones, etc.) que corresponden segun la ley.

En la organizacién se encuentra claramente establecido la hora de
ingreso y salida del trabajo.

En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo,
para elevar los niveles de productividad de los trabajadores.

Frecuentemente se presentan conflictos entre trabajadores de las
diferentes unidades o departamentos en el trabajo.

Las tareas a realizar por cada trabajador en la organizacién estan
constituidas de manera logica y coherente.

La informacion que se transmite entre las diversas éareas de la
organizacion es clara, correcta y oportuna.

La altadireccion toman en cuenta las sugerencias dadas por los
trabajadores en las decisiones que determinaran el futuro de la
organizacion.

La labor que realizo en la organizacion tiene sentido para mi.

La organizacion proporciona el mobiliario e infraestructura apropiados
que permiten trabajar con comodidad.
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31

33

34

35

36

37
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39

En la organizacion la misién y vision es conocida por todos los
trabajadores.

El sueldo que se percibe en el trabajo no esta en proporciéon con la
situacion y marcha econdémica actual de la organizacion.

Los trabajadores pueden justificar sus tardanzas en el trabajo.

Los supervisores capacitan al personal para desarrollar sus habilidades
y destrezas en el trabajo.

Existe confianza entre trabajadores jefes y subordinados en la
organizacion.

Las tareas y responsabilidades de los trabajadores estdn claramente
definidas y favorecen el logro de las metas de la organizacién.

La organizacion realiza actividades con la finalidad de intercambiar
informacién entre trabajadores y fomentar la unién de los mismos.

Los jefes toman decisiones en sus respectivas areas de trabajo.
El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.

La iluminacién con que se cuenta en el trabajo, es inadecuada para
trabajar.

El propésito que persigue la organizacién, no es comprendida por todos
los trabajadores.

El sueldo que se recibe en el trabajo esta acorde con la labor
desempefiada.

La organizacién exige a los trabajadores cumplir sélo las horas que
corresponden al turno normal de trabajo.

En el trabajo, previamente los jefes coordinan las actividades con los
trabajadores, para que estos las ejecuten de manera satisfactoria.

Es frecuente observar a los trabajadores participando juntos en
actividades organizadas por la institucion.

La manera como estd estructurada la organizacion ayuda a mejorar
la comunicacién entre los diferentes departamentos y areas en el trabajo.

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para realizar el trabajo.

Cada trabajador puede decidir y dar solucién a los problemas que se
presentan al ejecutar sus labores.

62



40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

El trabajo que se realiza en la organizacion permite poner a prueba mis
conocimientos y capacidades.

La presencia de ruidos molestos dificulta la realizacion de las labores en
el trabajo.

Los trabajadores estan comprometidos por alcanzar las metas trazadas
por la organizacion.

La organizacion paga puntualmente el sueldo a sus trabajadores.

La organizacion permite a los trabajadores integrarse a agrupaciones
sindicales.

En la organizacion las responsabilidades de cada trabajador no estan
claramente definidas.

Cuando se presentan dificultades en el trabajo, es frecuente recibir
apoyo de compafieros de las diferentes areas.

Cuando se presentan problemas en el trabajo es facil identificar el area
responsable que debe de resolverlas.

Los trabajadores pueden acceder a comunicarse con los directivos para
dar a conocer lo que sucede al interior de la organizacion.

Es frecuente observar que personas ajenas al departamento decidan
como realizar las tareas en el trabajo, a pesar que no conozcan como estas

se llevan a cabo.

El trabajo que realizo a diario representa para mi algo més que un
simple trabajo.

Es frecuente escuchar a los trabajadores quejarse por la temperatura de
los ambientes en el trabajo (exceso de frio o calor).

Los trabajadores persiguen los objetivos trazados por la organizacion.

El sueldo que se gana en el trabajo permite satisfacer mis necesidades y
las de mi familia.

En el trabajo se tiene la seguridad de no ser despedido en el futuro.
Los jefes programan y planifican el trabajo diario estableciendo
prioridades y tomando en cuenta los recursos disponibles y el tiempo para

ejecutarlo.

Existe cooperacion entre los trabajadores de las diferentes areas de la
organizacion
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La distribucidn de cargos de mi area de trabajo esta bien disefiada.
En el trabajo la comunicacion es fluida.

Los trabajadores toman la iniciativa y asumen responsabilidades en el
trabajo.

En la organizacion las actividades que ejecuto a diario estan acorde con
las funciones establecidas en mi contrato.

La organizacion provee de equipos y materiales necesarios para trabajar
adecuadamente.

El propdsito establecido por la organizacion es de conocimiento de los
trabajadores.

En el trabajo se pagan las horas trabajadas adicionales al turno normal
de trabajo.

En el trabajo se capacita continuamente al personal.

Los jefes brindan el apoyo necesario para resolver los problemas que se
presentan en el trabajo.

Es frecuente observar al personal trabajar en equipo.

En la organizacion la distribucion del trabajo es la mas propicia para
que se alcancen las metas.

En el trabajo existen diferentes canales 0 medios para comunicarse.
Cada trabajador es autbnomo en la ejecucion de su trabajo.

La labor que realizo diariamente permite desarrollar mis habilidades y
destrezas.
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