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Resumen

La fundacion Hermano Miguel tiene como actividad econdémica ofrecer servicio
de rehabilitacion ocupacional, rehabilitacion fisica, rehabilitacion de lenguaje,
servicio médico y defensa de derechos de personas con discapacidad, ayuda técnica y

ortopedia.

El proposito primordial es proponer un plan de mejora para corregir las
dimensiones criticas existentes dentro de la fundacion, las cuales estan produciendo
un ambiente de trabajo no satisfactorio para los colaboradores para ellos se ha
considerado una serie de acciones preventivas y correctivas que permitan mejorar la

satisfaccion de los trabajadores.

A partir de la medicion de clima laboral realizada por Soluciones de Talento
Humano (STH) la fundacién se vio en la necesidad de implementar una mejora de las
areas que necesitan ser reforzadas, ya que al interior de la fundacion se estaba dando
un ambiente tenso. Motivo por el cual se identificd la necesidad de realizar un
estudio de los resultados proporcionados por la fundacion y a partir de esto hacer una

propuesta de mejora de las areas criticas presentes en la fundacion.

Una vez estudiado los datos y resultados brindados por la fundacion sobre clima
laboral, se identificd que las dimensiones en las cuales debemos enfocarnos y tomar
accion son: Trabajo en equipo, comunicacion y permanencia en la organizacion; para

lo cual la propuesta radica en realizar talleres relacionados con cada dimension que



necesita ser reforzada, capacitaciones cada afo, actividades que fomenten la

integracion, y crear canales de comunicacion.

Debe reiterarse el compromiso dado en el proceso y ayuda de los colaboradores
de la fundacion, que actuaron de forma activa en el estudio de clima laboral y la
propuesta de plan de accion. Esta intervencion creo un antecedente en la fundacion,
sin perturbar el bienestar subjetivo y potencial emocional, garantizando un pleno

desempefio en cada colaborador que labora en la fundacion.

Palabras claves: Estudio, Clima laboral, Desempefio, Satisfaccion Laboral, Plan

de mejora.



Abstract

The Hermano Miguel Foundation has the economic activity of providing
occupational rehabilitation services, physical rehabilitation, language rehabilitation,
medical service and defense of the rights of people with disabilities, technical

assistance and orthopedics.

The main purpose is to propose an improvement plan to correct the critical
dimensions existing within the foundation, which are producing an unsatisfactory
work environment for the collaborators. For them, a series of preventive and

corrective actions have been considered to improve the satisfaction of the workers.

From the measurement of the work climate made by Human Talent Solutions
(STH) the foundation saw the need to implement an improvement of areas that need
to be reinforced, since the interior was being tense. This is the reason why the need
to carry out a study of the results provided by the foundation was identified and,

from this, to make a proposal to improve the critical areas present in the foundation.

Once the data and results provided by the foundation on work climate were
studied, it was identified that the dimensions on which we should focus and take
action are: Teamwork, communication and permanence in the organization; for
which the proposal is to carry out workshops related to each dimension that needs to
be reinforced, training each year, activities that encourage integration, and create

communication channels.



The empowerment of the process and help of the foundation's collaborators
should be reiterated, as it actively participated in the study of the work climate and
the proposed action plan. This intervention created an antecedent in the foundation,
without disturbing the subjective well-being and emotional potential, guaranteeing a

full performance in each collaborator that works in the foundation.

Keywords: Study, work climate, performance, job satisfaction, improvement

plan.



Introduccion

El recurso més especifico en el trabajo de las empresas es el talento humano, por
eso se realizo el estudio de clima laboral, que entiende las relaciones que se dan entre
las diferentes personas Yy el medio laboral, el clima laboral es importante ya que es
capaz de influir en el comportamiento y rendimiento de los individuos, dando como

resultado a la eficiencia, eficacia e idoneidad organizacional.

En efecto las empresas deben indagar en formar un ambiente laboral eficaz,
saludable y agradable; es por esta razén la necesidad de mejorar el clima laboral en

la fundacion.

Por lo antes mencionado, el objetivo de esta sistematizacion fue rehacer la

experiencia del estudio de clima laboral de la Fundacion Hermano Miguel.

El estudio mostro inexactitudes notorias en trabajo en equipo, comunicacion y
permanencia en la organizacion, provocando de esta manera una carencia en la

satisfaccion laboral del personal.

Para intervenir en los problemas comprobados y optimizar el ambiente laboral,
se encomendaron las siguientes estrategias: realizar talleres enfocados a trabajar lo
que es la comunicacion, trabajo en equipo y la permanencia en la organizacién, con
el fin de incentivar el desarrollo, unién y la comunicacion en la fundacion; realizar
capacitaciones a los directivos y coordinadores de cada area los cuales estaran

relacionados en habilidades de liderazgo y toma de decisiones; implementar canales



de comunicacion para mejorar el flujo de la informacion dentro de la fundacion; y asi
corregir su motivacion, e iniciar elementos para fortalecer la colaboracion del

personal.

Por Gltimo, en las conclusiones y recomendaciones se manifiesta los resultados

notables que ha formado la investigacion.



a)

b)

Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

Nombre del proyecto

Estudio de clima laboral y propuesta para mejorar las areas criticas presentes
en la fundacion Hermano Miguel de la ciudad de Quito, en el periodo

septiembre 2016 -Agosto 2017. Sistematizacion de la experiencia

Nombre de la institucion

La intervencion se desarrolld en la Fundacion Hermano Miguel., su matriz se
encuentra ubicada en la cuidad de quito, es una fundacién sin fines de lucro
que brinda atencién médica a la comunidad y rehabilitacion integral a las
personas con alguna deficiencia o discapacidad fisica o funcional, mediante la
dotacion de servicio terapéutico y médico.

Su actividad econdmica es brindar servicios de rehabilitacion ocupacional,
fisica, rehabilitacion de lenguaje servicio médico, ayuda técnica y ortopedia y

defensa de personas con discapacidad.

Tema que aborda la experiencia (categoria psicosocial)

ElI clima en el ambiente de trabajo; influye directamente en el

comportamiento, actitud y rendimiento de las personas, en consecuencia, es



d)

un factor determinante de la competitividad, eficacia y eficiencia de las

organizaciones (Baguer, 2012).

El experimentar el ambiente laboral ayuda a determinar factores
correspondidos con el estado de animo de la empresa, que interviene en el

desempefio y comportamiento de las personas en su puesto de trabajo.

Por lo antes mencionado se ha creado como tema de esta experiencia, el
estudio de clima laboral y propuesta para mejorar las areas criticas presentes
en la fundacién, para aumentar la satisfaccion laboral y que exista un mayor

desempefio de los colaboradores de la Fundacién Hermano Miguel.

Localizacion

La fundacion Hermano Miguel se encuentra ubicada en la Calle Colines N41-

182 entre Av. De los Granados y Av. Rio Coca, tras la universidad de las

Américas (UDLA).

Universidad Google

Figura 1. Mapa Ubicacién Institucional
Fuente: Google Maps. Mapa de Quito, Ecuador en Google Mapa.




2. Objetivo de la sistematizacion

El objetivo de la sistematizacion es revisar y destacar la experiencia del estudio
y analisis de clima laboral en la fundacion Hermano Miguel., con el fin de plantear

una mejora en los resultados proporcionados por la fundacion.

La fundacion Hermano Miguel tiene como actividad econdémica ofrecer servicio
de rehabilitacion fisica, rehabilitacion ocupacional, rehabilitacién de lenguaje, ayuda
técnica y ortopedia, servicio médico y defensa de derechos de personas con

discapacidad.

Es una fundacion no gubernamental sin fines de lucro que ofrece atencion
médica a la sociedad y rehabilitacién integral a las personas con alguna deficiencia o
discapacidad fisica, mediante la dotacion de servicios terapéuticos, médicos, y la

ejecucion de ayuda técnica como ortesis, protesis y ayuda de movilidad.

La alta competitividad y la exploracion de la perfeccion de la calidad que da la
fundacion no pueden echar de menos al ambiente laboral en el cual los colaboradores

cohabitan y se involucran entre ocho o mas horas diarias de trabajo.

La fundacién se ha enfoca en tener un equipo de trabajo multidisciplinario que
cuente con profesionales comprometidos para brindar productos y servicios de
calidad; pero se pone en evidencia que los colaboradores no se sienten motivados en

ciertos aspectos por lo cual no se esta obteniendo buenos resultados. Por esta razén



fue importante que los directivos tomen acciones para no llegar a perder el recurso

humano el cual es considerado importante dentro de una organizacion.

Los directivos apoyaron a la propuesta que se dio sobre la mejora de clima
laboral, se tomd accion breve sobre las actividades planteadas, ya que se sintieron
motivados para realizar las actividades, por lo que en la fundacion nunca se habia

tomado en cuenta al ambiente laboral.

Los colaboradores en su gran mayoria estuvieron interesados para llevar acabo la

propuesta planteada, la predisposicion en todas las actividades fue satisfactoria.

Para ello se disefiaron talleres, capacitaciones anuales, se crearon canales de
comunicacion donde intervinieron todo el personal de la fundacidn, estos talleres y
capacitaciones fueron tomados en cuanta en base a las necesidades presentes en la
fundacion y fueron focalizados a cada area o departamento para de esta manera
fortalecer las actividades diarias que desempefian los colaboradores, su satisfaccion

profesional y poder tener una mayor aceptacion por parte de los pacientes.

Las medidas y acciones que se ejecutaron en el proyecto comenzaron con la
recoleccién de informacion preliminar sobre las perspectivas de la fundacion desde el
area Administrativa, se verifico informacion con el fin de recolectar datos que sean
de ayuda para realizar la propuesta. Posteriormente se realiz6 un anélisis de los
resultados obtenidos de la medicion anterior ejecutados por la fundacidn, esto

permitio tener conocimiento de las dimensiones criticas presentes en la institucion.



Ulteriormente se elabord una propuesta para mejorar las areas criticas presentes
en la organizacion, a través del uso de recursos financiero, técnico y material,

permitiendo de esta manera que se cumpliera con el objetivo planteado.

Se culmin6 con la fase de evaluacion lo cual permitio saber qué puntos del

trabajo se cumplieron y que aspectos se deberian corregir en las futuras actividades.

El indagar y acoger programas que sobrelleven al mejoramiento de la calidad de
la atmosfera laboral es un elemento importante para que exista satisfacciéon en el
lugar de trabajo. De modo que sea un instrumento fundamental de direccionamiento

administrativo tanto a corto, mediano y largo plazo.

Mediante esta premisa es necesario manejar esta informacion como herramienta
fundamental para mejorar el ambiente de trabajo y de esta manera exista una mayor
satisfaccién en cada uno de los integrantes de la fundacién y su desempefio sea

Optimo.



3. Eje de la sistematizacion

El eje de la sistematizacion pertenece al proceso de efectuar un plan de mejora
de ambiente laboral en la Fundacién Hermano Miguel, para asegurar la satisfaccion
de los trabajadores, implicando de esta manera sobre el desempefio de las funciones

de cada trabajador y su ambiente laboral en la fundacion.

Para lo cual mediante la realizacién del diagnostico como parte fundamental
para la ejecuciéon del proyecto se pudo evidenciar cierta conflictividad entre las
diferentes areas creando de esta manera disputa en el ambiente de trabajo, esto puso
en evidencia que no existia afinidad en el grupo, creando falta de motivacion para
realizar las tareas asignadas, también porque en la fundacion no se habia realizado

ningun proceso de mejoras de clima laboral

“Un buen clima organizacional constituye en la satisfaccion de los colaboradores
e incide positivamente, disminuyendo la rotacién, del personal, el ausentismo,

aumenta el compromiso y la productividad” (Fernandez, 2007, pag. 89).

Es por esta razon que se consider6 como el motivo que estimuld para mejorar los
elementos de trabajo de clima laboral, se tom6 importancia a las diferentes
dimensiones que fueron evaluadas con anterioridad por la fundacién, para tener
conocimiento y precision de los resultados. Posterior a este analisis se comprob6 que
aspectos eran percibidos como insatisfactorios por los colaboradores, para crear un

plan de mejora y tomar accion de las diferentes dimensiones con bajo porcentaje



Un clima laboral positivo, minimiza conflictos e incentiva el rendimiento, lo que
facilita el cumplimiento de los objetivos, y genera motivacion, conjunto de fuerzas
que actlian sobre la persona o parten de ella para guiar su conducta, transmiten a los

demas colaboradores acciones positivas (Rodriguez & Remus, 2004).

El estudio de clima laboral, permite determinar elementos relacionados con el
estado de &nimo de los trabajadores siendo capaz de influir en el comportamiento y

desempefio de las personas en su lugar de trabajo.

Por la importancia del tema wvarios autores han realizado diferentes
investigaciones para conocer las percepciones que tiene cada colaborador en relacion

al ambiente laboral, e identificar errores y disefiar acciones para mejorar.

En el ambito internacional y nacional existen varios trabajos académicos, a

continuacién, se citan algunos de ellos:

Garcia estudio la formacién del clima psicoldgico organizacional y su relacion
con los estilos de liderazgo; empleo una metodologia cuantitativa triangular
involucrando grupos de discusion y paneles de expertos, para identificar falencias en
el clima organizacional, y concluir que el estilo de liderazgo condiciona su formacion

(Garcia, 2011).



La Universidad Veracruzana en el afio 2014, realizo una investigacion para
diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el hospital del Doctor Luis
Nachén de Veracruz, México; concluyo que existia un clima organizacional no
satisfactorio, pese a la preocupacion de los directivos para comprender el trabajo del
personal, existe distribucion de funciones y conocimiento de los objetivos por éreas;
para mejorar el clima laboral, recomienda la implementacion de programas de
motivacion, una campafia de empoderamiento de la filosofia institucional, fortalecer
el departamento de desarrollo de personal y disefiar un sistema para evaluar el

desempefio (Veracruzana, 2014).

En el 2013 Uria realizo una investigacion de clima organizacional y su
incidencia en el desempefio de los trabajadores de Andelas, para obtener el grado de
Ingeniera de Empresas e la Universidad Técnica de Ambato; en el analiza las
dimensiones relacionadas al clima organizacional y desempefio laboral, y en base al
diagndstico plantea estrategias para mejorar el ambiente laboral, e incrementar el

desempefio laboral (Uria, 2013).

En el 2010 Armas Investigo los factores asociados al clima laboral de la
Editorial de la Universidad Cesar Vallejo; como resultado determino que el personal
estaba identificado y satisfecho con el trabajo que realiza, y que el material y equipo
de trabajo eran insuficientes para el buen desempefio; plantea incentivar la
creatividad del personal para aportar soluciones a problemas frecuentes (Armas,

2010).
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Guillermo Maldonado en el 2013 desarrollo una investigacion de Analisis y
determinacion de los indices de satisfaccion laboral del talento humano de la
Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A de Loja para la obtener el grado de
Ingeniero Comercial en la UNL, analiza los factores determinantes de la satisfaccion
laboral y plantea soluciones a las falencias sobre gestion de talento humano

(Maldonado, 2013).

En el 2014, Meza desarrollo una investigacion de clima laboral y la influencia en
la satisfaccion de los trabajadores de la empresa publica INEC en la unidad de Quito
periodo 2012-2013 como trabajo de grado en Psicologia Laboral en la Universidad
Politécnica Salesiana, empleo la teoria bifactorial de Herzberg, intrinsecos
controlables por el trabajador y extrinsecos fuera de su alcance, para recabar
informacion fidedigna sobre el clima y satisfaccion laboral en la Unidad Quito de

INEC (Meza, 2014).

La calidad del clima “grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico y
social que experimentan las personas en su puesto y entorno de trabajo, lo que
condiciona el logro de los objetivos organizacionales” (Banch, 2013, pag. 67); la
percepcion de los trabajadores y su comportamiento estan determinados por los
diferentes factores biopsicosociales los cuales deben ser estudiados para instituir si

quieren ser mejorados, con el propdsito de garantizar el aumento de la productividad.

La calidad de clima laboral es determinante para el cumplimiento de objetivos

organizacionales, generalmente quien se responsabiliza de su analisis, mejoramiento

y mantenimiento es la gerencia de talento humano, con el apoyo de los mandos

11



medios; esto posibilita mejorar la motivacion del personal, y lograr que la
productividad se incremente y mantenga en el largo plazo (Salazar, Canales, &

Cofré, 2013).

La propuesta de mejora de la Fundacion Hermano Miguel se fundamenta en los
resultados proporcionados por la fundacion. Se orienta a efectuar estrategias
centradas para mejorar las dimensiones: Comunicacién, Trabajo en equipo Yy
permanencia en la organizacion. Es importante comunicar y dejar claro el objetivo de
la mejora de clima laboral para concientizar a los trabajadores sobre la importancia y
participacion de cada uno de los colaboradores en la implementacion del proyecto,
pues la eficacia del ambiente laboral tiene dos dimensiones, una objetiva que informa
sobre las situaciones de trabajo, y la otra que es subjetiva que supone las

percepciones de mejora en el entorno laboral.

La fundamentacién del plan de mejora se basa en la necesidad de crear acciones
indispensables orientadas a mejorar las condiciones de unificacion del personal de la
fundacion, potenciar los conocimientos y habilidades de los trabajadores, crear un
ambiente agradable al interior de la fundacion para aumentar su satisfaccion. Estas
estrategias tienen su fundamento experimentado en las teorias de la motivacion,
explicando de esta manera los métodos de como la conducta de las personas se
refuerza, direcciona, fortifica, conserva y detiene en este caso en el lugar de trabajo.

Esto se seleccioné del aprendizaje cognoscitivo social.

La teoria del aprendizaje cognoscitivo social sefiala que la persona aprende al

observar e imitar su entorno, para adquirir autoeficacia y seguridad al realizar una

12



actividad especifica; las conductas laborales pueden condicionarse mediante
retroalimentacion que genere seguridad para mantener y repetirla, o evitar una
situacion incémoda; por lo que el aprendizaje y su aplicacion practica producen
cambios duraderos en las conductas personales (Gibson, Ivancevich, & Donnelly,

2013).

La teoria de establecimientos de Locke, sostiene que las metas e intenciones
conscientes determinan el comportamiento de las personas; para motivarlas las metas
deben considerar los siguientes atributos: especificidad, dificultad y compromiso.

(Strajam, 2014)

El establecimiento de metas debe tener el siguiente procedimiento:

e Diagnostico organizacional y andlisis de la fundacion.

e Elaboracién mediante capacitacion, comunicacion y planes de accion, para
interactuar con los colaboradores.

e Relevancia de las caracteristicas de las metas que deben ser razonados por
jefes y directores.

e Busqueda para descubrir y hacer los cambios necesarios

e Investigacion, valoracion de las estrategias, cambios y los efectos obtenidos.

Goleman (2011) sostiene que “el liderazgo es fundamental para el recurso

humano incremente su productividad, la calidad de desempefio, y el compromiso con

las metas y objetivos programados” (pag. 32).
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Un lider eficaz logra objetivos, conoce como generar vinculos efectivos con sus
colaboradores, hace concesiones; tiene voluntad y autoridad pero no es autoritario, su
autoridad se fundamenta en la sabiduria y la confianza que inspira; descubre la
necesidad de las demés personas, comprende sus problemas y carencias (George,

2008).

Cuando el recurso humano es administrado autocraticamente con liderazgo
vertical, pierde el entusiasmo en sus labores, incrementa el ausentismo, la rotacion de
personal y las personas buscan Unicamente cumplir el estandar minimo (Wether &

Davis, 2014).

La empresa consciente inspira en sus colaboradores compromiso y consciencia,
los transforma en sus activos mas importantes; las personas desarrollan atributos
como responsabilidad, integridad y humildad; habilidades para la comunicacion
efectiva, negociacion y coordinacion; e inteligencia emocional, asumen
responsablemente la vida, son honestos, aprenden a escuchar, buscan soluciones

creativas a los conflictos y honrar sus responsabilidades (Kofman, 2014).
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4. Objeto de la sistematizacion

El objeto de la sistematizacion reside en reformar y explorar las experiencias que
se formaron durante el proceso de creacion del plan de mejora en la Fundacion

Hermano Miguel.

Las experiencias que se desearon sistematizar son el andlisis de las dimensiones
criticas presentes en la fundacion hermano miguel, el disefio del plan de mejora y la
ejecucion del proyecto ya que son los puntos significativos para apoyar a la
reconstruccion e informar de lo que se ejecutd, como y de qué manera se creo la
construccion, como se lo elaboro, quienes fueron los participantes, cual fue su
reaccion y los diferentes pasos que se hizo para llevar a cabo el proceso y la

finalizacion del proyecto.

Este proceso se ejecutd desde septiembre 2016 — Agosto 2017 donde se empez0
con el diagnostico, con el fin de identificar las debilidades u omisiones que tenia la
fundacion. Una de la debilidad que habia es el no considerar a los colaboradores,
relegando que ellos expresan la calidad, los valores y el servicio que otorga la

fundacién a los clientes externos.

Este analisis se lo realizo con el fin de proponer oportunidades de mejora a los
resultados obtenidos de la medicion anterior, para ello se disefiaron planes de
capacitaciones anuales, talleres, actividades de recreacion involucrando a todo el
personal de la fundacion para poder fortalecer las actividades que realizan y tener

una mayor aceptacion por parte de los clientes externos.
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El plan de accion se realizd en base a las necesidades de mejorar las dimensiones
criticas presentes en la fundacién como lo es trabajo en equipo, comunicacion y
permanencia en la organizacion, para lo cual se impartird capacitaciones, talleres y
actividades recreativas con el fin de mejorar la motivacion y la satisfaccion del

ambiente laboral.

El anélisis fue estudiado en base a los resultados proporcionados por soluciones
de talento humano (STH) quienes midieron el clima laboral de la fundacion, este
estudio permitié detectar cuéales son las falencias especificas en la fundacién,
implicando las percepciones de los colaboradores. La propuesta realizada por los
trabajadores estd enfocada en realizar actividades que promuevan la integracion entre
los trabajadores, el trabajo en equipo, la comunicacion, la distribucion adecuada de
las actividades para que puedan desarrollar un trabajo eficiente y estimular la

intervencion y compromiso dentro de la fundacion.

Calva (2004) nos menciona que:

El clima laboral tiende a ser ignorado por la mayoria de las
organizaciones, ya que dan por hecho que se les proporciona las
herramientas béasicas a sus empleados (clientes internos) para
desarrollar su trabajo y esto serd suficiente para que se desempefien

adecuadamente (pag. 20).
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Por lo antes mencionado la fundacion se ha interesado por estar al tanto de las
causas que han motivado a cada trabajador a efectuar sus actividades y el porqué de

la falla de gestion en ciertas &reas.

Un ambiente de trabajo sea este bueno o malo es capaz de influir de manera
efectiva 0 negativa dentro de la fundacion dependiendo de la percepcion de los
colaboradores; el bienestar laboral es el modo proceder de una determinada manera

en relacion a aspectos concretos del trabajo.

5. Metodologia de la sistematizacion

Las técnicas que se utilizaron en la sistematizacion de la experiencia fue de
caracter cuantitativo, para evaluar el nivel de satisfaccion laboral que existe dentro de
la fundacién; de caracter cualitativo, para estudiar las cualidades y necesidades que
existen en cuanto al ambiente laboral y de caracter descriptivo para estar al tanto de
las percepciones de los colaboradores de la fundacion y referir el contexto actual de

ambiente laboral al momento de recoger la informacion. A continuacién se detallan:

e Entrevista que admitid crear prioridades de valoracion en base a la realidad
de la fundacion. Mediante una entrevista no estructurada la cual se programd
con la directora de la fundacion y el coordinador de seguridad y salud
ocupacional de la fundacién, se determind que el interés fundamental es
realizar un plan de accion en cuanto a clima laboral ya que no se habia
realizado alguna mejora del ambiente laboral dentro de la fundacion.

También se determind que es esencial conocer las percepciones de los
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coordinadores de cada area en cuanto a clima laboral, para implementar

medidas correctivas de los diferentes factores de clima laboral

Cabe recalcar que este trabajo forma el primer diagndstico de clima laboral para

la fundacidn y es por esta razon que la direccion manifestd interés en el mismo.

Encuesta que se aplicé a los trabajadores de la fundacion con el fin de medir
el nivel de satisfaccion del plan de mejora. Esto permitio tener conocimiento
de las opiniones de cada colaborador en cuanto a la intervencidn de mejora de
clima laboral, esta encuesta fue aplicada a todos los trabajadores de la
fundacion.

Observacion directa a los participantes, es un método que se basa en la
observacion directa de la labor que realizan los integrantes de una empresa y
también de ver como la realizan durante la jornada laboral, con el objetivo de
que no se escape ninguna situacion y poder tener en cuenta aspectos
importantes. Esta observacion se la utilizé en los talleres con el fin de prestar
atencion a las acciones y a la manera de relacionarse las diferentes areas ya
que uno de los conflictos era que no habia buena relacion entre las diferentes

areas.

Instrumento de investigacion

El instrumento de investigacion que se utilizé fue el documento de la medicion

anterior realizado por Soluciones de Talento Humano (STH), lo que se midié fue

aptitudes y comportamientos en el Ambiente Laboral, para la revision de los
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resultados obtenidos se lo hizo en conjunto con la directora de la fundacion y la
investigadora. Las dimensiones que fueron evaluadas fueron: Organizacion y
estrategia, Gerencia y liderazgo, Comunicacion, Naturaleza, Expectativas de trabajo,
Trabajo en equipo, Sistema de compensacion, Oportunidades de desarrollo, Manejo

de Recurso Humano y Permanencia en la organizacion.

Resultados de la medicion anterior
Tipo de Encuesta; Encuestia de Clima Laboral

Encuesta: Encuesta de Clima Laboral Estandar (1)
Periodo: Clima Laboral 2014 (1)
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Figura 2. Indice general de satisfaccion por categoria
Nota: Los datos presentados son resultados de la medicion anterior, se presentan las dimensiones con

su respectivo porcentaje.
Tomado de Medicién de clima laboral en la Fundacion Hermano Miguel. De Soluciones de talento

humano, D. (2014). Quito.

De acuerdo al grafico presentado se puede observar que las dimensiones de
comunicacion, trabajo en equipo y permanecia en organizacion obtuvieron un

porcentaje menor al 80% por lo cual es necesario mejorar dichas dimensiones.

Las deméas dimensiones que obtuvieron un porcentaje menor al 80% como

Gerencia y liderazgo, Sistemas de compensacion, oportunidades de desarrollo y
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manejo de recurso humano no se pudo mejorar ya que por ser temas que implican
fuentes financieras y al ser una fundacion sin fines de lucro le es imposible
implementar mejoria, es por esta razén que la directora de la fundacién autorizo a no

realizar un adelanto en estas dimensiones.

Aplicacion

La encuesta de satisfaccion se la realizo a todos los colaboradores de la

fundacion el total fue de 43 personas lo que comprende el 100% del personal, esto se

lo aplico en una fecha establecida en coordinacién con el encargado del area de

Seguridad y Salud Ocupacional.

Se aplico a 28 mujeres y 15 hombres de los cuales habia 4 coordinadores y 4

directores. Para obtener mejor los resultados se pidio el apoyo de los coordinadores.

6. Preguntas claves

Las preguntas que se utilizaron para la especulacion de la experiencia sobre la

investigacion del estudio de clima laboral y propuesta para mejorar las areas criticas

de la fundacion fueron las siguientes:

6.1. Preguntas de inicio

e ;COmMo aparecid este proyecto en la Fundacion Hermano Miguel?
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e ;Quiénes participaron?

e ;COmo y de qué manera se ha involucrado los beneficiaros en el proyecto?

6.2. Preguntas interpretativas

e Cémo han mejorado las relaciones de convivencia en la institucion o
comunidad?
e ;Qué dimensiones obtuvieron mayor puntaje y cuales requieren ser

reforzadas?

6.3. Preguntas de cierre

e /Como reaccionaron los beneficiaros?
e ;Qué beneficios se generaran con la implementacion del plan de mejora en la

Fundacion Hermano Miguel?

7. Organizacién y procesamiento de la informacion

Para el proyecto de intervencion se utilizé informacion principal como los
resultados de la medicion anterior los cuales fueron proporcionados por la fundacion,
dicha medicién de clima laboral fue realizada por Soluciones de Talento Humano
(STH) estos resultados permitieron tener una vision mas clara de la situacion actual
del ambiente laboral en la fundacion, y también observar cuales fueron las
dimensiones criticas que necesitan ser mejoradas para que no causen mal estar al

interior de la fundacion.
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Se realiz6 entrevistas a los coordinadores de cada area con el fin de corroborar
los resultados de la medicion anterior y para tener una idea mas clara de las
percepciones que tiene cada area con respecto al ambiente laboral y su desempefio,
esto ayudo a tener una corriente de simpatia con los colaboradores lo cual resulto
fundamental para la intervencion del plan de mejora. Al tener claro el anélisis de los
resultados y las diferentes percepciones de los colaboradores se procedio a realizar

un cronograma de actividades el cual detallo a continuacién.

Tabla 1.
Cronograma del proyecto

ACTIVIDAD MAYO JUNIO JULIO

1. Diagnostico

Socializacién

3. Andlisis de
resultados

4. Plan de mejora

Aplicacion de
encuesta de
satisfaccion

Nota: Cronograma del proyecto. Elaborado por: Gabriela Simbafia, 2017

Como se puede observar en la tabla de cronograma este se lo realizo desde mayo
a julio del 2017 en el cual se establece dos productos importantes que son el

diagnostico y el plan de mejora.

Con respecto a los involucrados se puede mencionar que son dos principales:
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e Directora de la fundacion hermano miguel: El objetivo principal fue conocer
el clima laboral existente ya que no se habia realizado ningun plan de mejora
de clima laboral en la fundacion. Es por ello que refirieron con una
investigadora, estudiante de la carrera de psicologia laboral, quien llevo a
cabo el analisis de los resultados de clima laboral, y la elaboracion de plan de
mejora.

o Colaboradores de la fundacion hermano miguel: El objetivo fue mejorar el
clima laboral existente ya que es el interés de la direccién para lo cual se

contd con el ayuda de la misma.

Después de realizar las entrevistas a cada coordinador de cada area se procedi6 al
analisis de los resultados obtenidos de la medicion anterior. A continuacion se

muestran los resultados brindados por la fundacion.

Tipo de Encuesta: Encuesta de Clima Laboral
Encuesta: Encuesta de Clima Laboral Estandar (1)
Periodo: Clima Laboral 2014 (1)
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Figura 3. Dimensiones evaluadas
Nota: Los datos presentados son resultados de la medicion anterior, se presentan las dimensiones con

su respectivo porcentaje.
Tomado de Medicién de clima laboral en la Fundacién Hermano Miguel. De Soluciones de talento

humano, D. (2014). Quito.
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La figura 2 muestra todas las dimensiones que fueron evaluadas esto con la
finalidad de observar cuales son las percepciones de los colaboradores en relacion a
cada factor. Es evidente que las dimensiones de trabajo en equipo, permanencia en la
organizacion y comunicacion obtuvieron bajo porcentaje para lo cual se requiere

realizar un plan de accion en estas areas.

El método cuantitativo utilizado fue la encuesta esto permitié conocer las
diferentes percepciones que tenian los colaboradores sobre el plan de accion que se
estaba implementando. Esta encuesta se aplicO a los 43 colaboradores de la

fundacion, las cuales se dividieron de la siguiente manera:

Tabla 2.
Variable demografica: Genero
Genero Numero
Femenino 28
Masculino 15

Nota: Explicacion de la variable demografica de género. Elaborado por: Gabriela Simbafia, 2017

Las percepciones, informacion y aspectos relevantes de los coordinadores y los
colaboradores se las anoto en las fichas de observacion con el fin de recolectar
informacidn necesaria para realizar el plan de mejora de clima laboral. Los datos que
se obtuvieron mediante el método de la observacion fue el poder evidenciar las
actitudes de los trabajadores frente a las diferentes dindmicas que se realizo en la
puesta en marcha del plan de mejora, con el fin de no olvidar datos relevantes que

sean de utilidad.
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8. Analisis de la informacién

El modo de como se procedio al analisis de la informacion se desarroll6 a nivel
de cada dimension lo que permitié conocer y diagnosticar los factores criticos
presentes en la fundacion, la satisfaccion laboral y el desempefio que existe en la

fundacién Hermano Miguel.

De un primer andlisis de los resultados obtenidos de la medicion proporcionados
por la fundacion y considerando los porcentajes de las respuestas dadas por los
entrevistados a cada uno de las dimensiones se tiene que la categoria de Naturaleza,
responsabilidades, expectativas de trabajo obtuvo el mayor porcentaje con el 88.62%,
seguido de la dimension de organizacion y estrategia con el 81,27% y Gerencia y
liderazgo con el 78,27% indicando de esta manera que fue la categoria con mayor

satisfaccion.

Por obtener un porcentaje mayor al 80% no se consideran areas criticas

presentes en la fundacién, lo que indica que son dimensiones de fortaleza.
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Categoria Promedio Porcentaje
4 - Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 4.43 8862
1 - Organizacion y Estrategia 4.06 81.27

Figura 4. Categorias con mayor satisfaccion

Nota: Los datos presentados son el resultado muestran los porcentajes con mayor puntuacion.
Tomado de medicion de clima laboral en la Fundacion Hermano Miguel, de soluciones de talento

humano, D. (2014). Quito.

Naturaleza, responsabilidad y expectativas del trabajo obtuvo 88,62% esto

sefiala que las funciones estan claramente definidas, sienten que su trabajo aporta

para el crecimiento personal y que comprenden las tareas y responsabilidades del

trabajo.

El 81,27% corresponde a Organizacién y estrategia lo que indica que conocen

las estrategias de la fundacion, conocen y entienden la misién, vision y valores de la

fundacion, saben del reglamento interno de la fundacion, conocen y entienden la

politica de recaudacion de fondos de la fundacion.

Gerencia y liderazgo logro el 78,27% lo que indica que hay confianza en las

decisiones que toma el equipo directivo, conocen quien es su jefe inmediato y que el

trabajo realizado es apreciado por el jefe inmediato.
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De acuerdo a estos resultados obtenidos en base a las categorias de mayor
satisfaccion se puede concluir que no son dimensiones criticas presentes en la

fundacion.

Por otro lado, la dimension de sistema de compensacion obtuvo el 72.30%,
oportunidad de desarrollo con el 67.55%, la categoria de manejo de recurso humano
consiguio el 74,00%. Es decir, estas dimensiones obtuvieron un porcentaje menor al
80% lo que nos indica que estas areas deben ser reforzadas. En este punto para
conocer mas a fondo sobre la opinion de la directora realizamos una entrevista en la
cual nos menciond que estas areas no puede ser reforzadas ya que tiene que ver con
temas financieros y al ser una fundacion sin fines de lucro no cuentan con el

financiamiento necesario para poder mejorar.
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Categoria Promedio Porcentaje
7 - Oportunidades de Desarrollo 3.38 67.55
6 - Sistema de Compensacién 3.62 7230

Figura 5. Categoria con menor satisfaccion

Nota: Los datos presentados son el resultado muestran los porcentajes con menor puntuacion.

Tomado de medicion de clima laboral en la Fundacion Hermano Miguel, de soluciones de talento
humano, D. (2014). Quito

Oportunidad de desarrollo obtuvo el 67.55% lo que indica que la fundacion no

estd comprometida con las capacitaciones constantes y desarrollo del personal, los
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trabajadores no tienen claro que capacitacion recibirdn durante el afio y los
colaboradores nuevos no son bien capacitados al momento de ingresas a laborar en la

fundacion.

El 72.30% corresponde a sistema de compensacion en esta dimension los
trabajadores no se sienten satisfechos con su salario en relacion a su trabajo
realizado, lo cual es una debilidad que existe y que debe ser mejorada para asi evitar

el riesgo de ausencia laboral.

Manejo del recurso humano obtuvo el 74.00% indicando de esta manera que la
fundacion no reconoce el desarrollo del talento humano como un factor estratégico,
para lo cual se bebe desarrollar un plan de investigacion que permita mejorar y que

los colaboradores se sientan satisfechos y tomados en cuenta.

Estos resultados indican que estas dimensiones son criticas dentro de la
fundacidn lo que implica realizar un plan de mejoramiento de dichas areas. Como se
menciond anteriormente al ser una fundacion no gubernamental dificulta proponer
mejoras, es por esta razén y por disposicién de la directora de la fundacién que no se

proponga un plan de mejora de estas dimensiones.

Finalmente, la dimension de trabajo en equipo obtuvo el 77,96%, el 76,27%
corresponde a comunicacién y permanencia en la organizacion con el 77,33%. Lo
gue nos indica que al tener un porcentaje menor al 80% se debe reforzar ya que se

consideran unas dimensiones de desarrollo.
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Figura 6. Categorias a ser reforzadas

Nota: Los datos presentados corresponden a las dimensiones que seran reforzadas dentro de la
fundacion.

Tomado de medicion de clima laboral en la Fundacion Hermano Miguel, de soluciones de talento
humano, D. (2014). Quito

En este punto para conocer mas afondo las posibles causas que dieron lugar a
este resultado, se realizé una entrevista a los cinco coordinadores de cada area, donde
sin mencionar los resultados proporcionados por la fundacion, los coordinadores
mencionaron que es muy importante mejorar la comunicacién asertiva dentro de la

fundacién.
En la misma entrevista mencionaron que para que exista una buena
comunicacion debe existir trabajo en equipo de todas las areas, para que los

trabajadores se sientan satisfechos y quieran permanecer en la organizacion.

De este andlisis se puede concluir que el clima organizacion y la satisfaccion

influyen en el desempefio de la fundacion.
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Con la informacién obtenida se realiz6 una propuesta para mejorar las areas
criticas existentes en la fundacién y ejecutar un plan piloto, considerando una serie
de acciones preventivas y correctivas que permitan mejor el nivel de desempefio y la

satisfaccion de los colaboradores de la fundacion Hermano Miguel.
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Segunda parte

1. Justificacién

El talento humano forma el capital primordial para crear eficacia, creatividad y
proactividad en todas las empresas mediante de los conocimientos, las habilidades y

destrezas que puedan aportar para el beneficio y surgimiento de la organizacion.

Por lo que, ayudar a que sea posible de llevar un clima laboral sano, en donde las
relaciones interpersonales sean excelentes e incluso las situaciones fisicas del lugar
de trabajo estén adecuadas a cada trabajador, ayudando asi a que no haya obstaculos

para que exista un mal desempefio en su lugar de trabajo.

Los elementos que existen al interior del clima son el grado de identificacion que
el trabajador posee hacia la organizacion, ademas de la diversas formas de
integracién entre cada uno de los miembros los cuales se integran en la ejecucién del

trabajo, gestion de niveles de conflicto e influencia de la motivacion (Anzola, 2003).

Su importancia se enfoca en el elemento de sefialar que al interior de las
organizaciones, ya que defiende el conjunto de aspectos sociales y psicologicos
donde pertenecen a la planificacién organizacional generando influencia en el

desempefio laboral (Hernandez, 2015).
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Queda claro que las organizaciones deben forjar un ambiente laboral eficaz,
saludable y agradable; nace de alli la necesidad de mejorar el clima laboral dentro de

la fundacion de una manera continua.

El diagnostico de clima laboral de la Fundacion Hermano Miguel, demuestra de
manera notoria que existe falencias en las dimensiones de trabajo en equipo,
comunicacion y permanencia en la organizacion causando de esta manera un déficit

en la satisfaccion de los trabajadores y un bajo desempefio en sus tareas diarias.

En efecto se concluye que es importante implementar acciones necesarias
dirigidas a mejorar el clima laboral, la satisfaccion y aumentar el desempefio de los
colaboradores de la Fundacion Hermano Miguel; pues toda empresa debe concordar
al medio en cual se desenvuelve con el fin de perdurar en el mercado y llegar hacer
un referente para otras organizaciones, es alli donde actia Talento Humano ya que
tiene el reto de establecer una perfil corporativo concreto, encontrar colaboradores
adecuados para cada puesto de trabajo y realizar un manejo de los procedimientos
internos y externos de la empresa, contratar colaboradores de acuerdo a su puesto de
trabajo, proporcionar capacitaciones con el fin de crear individuos competitivos y
tomar en cuenta al talento humano ya que es el potencial que mantiene a toda

organizacion.

Po lo expuesto con anterioridad se considerd la necesidad de estudiar el clima
laboral en la fundacién y elaborar una propuesta de mejora las cuales estén fundadas
en actividades que promuevan el conocimiento, favorezcan un adelanto completo,

afectivo y social para posibilitar un aprendizaje con los compafieros de trabajo a
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través de capacitacion, actividades de integracion y talleres; para esto es importante
y necesario la participacion activa de la fundacion, los coordinadores, la direccion y

los trabajadores en general.

La participaciéon de los colaboradores fue satisfactoria, hubo la colaboracion y
apoyo de todo el personal, los directores, los coordinadores y del encargado de
Seguridad y salud ocupacional. Su contribucion fue de manera activa en los talleres,
la capacitacion y demas actividades lo cual genero mucha expectativa ya que nunca

se habia realizado este tipo de acciones en cuanto al ambiente laboral.

Para que los colaboradores pudieran mostrar su juicio con relacién a: como se
sienten identificados en la fundacién, como es su relacion con sus jefes inmediatos,
como miran el compromiso de la fundacion hacia los colaboradores, como es la
relacion con las diferentes areas, existe una comunicacion asertiva: para esto se

socializo y se cre6 un plan de comunicacion.

Esta intervencion permitié establecer elementos que demanden ser estudiados,
examinados y cambiados con el fin de iniciar un mejor desempefio, mayor
satisfaccion en los colaboradores de la fundaciéon Hermano Miguel. Para esto se

propone:

e Capacitaciones anuales a todos los trabajadores de la fundacién en funcion a

Su puesto de trabajo.
o Realizar talleres cada 6 meses, los cuales deben estar enfocados a trabajo en

equipo, comunicacion, y permanencia en la organizacion.
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e Actualizacion de todas las carteleras cada mes, con el fin de que este sea un
medio activo de informacion de temas sociales, administrativos, fechas
especiales, reconocimientos etc.

e Implementar un buz de sugerencias para los trabajadores para conocer las
opiniones y las ideas que surjan de cada colaborador en el fin de incentivar la
comunicacion.

e Actividades que fomenten la integracién entre todos los compafieros de
trabajo tales como pausas activas.

e Impulsar elementos para intensificar la permanencia en la fundacion tales

como entrega de tripticos sobre la mision, vision, valores.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

Tras el analisis y estudio de los resultados obtenidos de clima laboral el estudio

estuvo dirijo a todos los colaboradores de la Fundacion Hermano Miguel quienes

fueron los beneficiarios directos de la propuesta.

Tabla 3.
Identificacion de beneficiarios

BENEFICIARIOS DIRECTOS BENEFICIARIOS INDIRECTOS
Todos aquellos colaboradores de la | Todas las personas que utilizan de los
fundacion. servicios de la fundacion.
El nimero total es de 43 trabajadores e Pacientes

los cuales estdn constituidos por (28
mujeres y 15 hombres)

Existen 4 coordinadores y 4 Directores.

e Visitantes

Nota: Explicaciéon de caracterizacion de beneficiarios directos e indirectos. Elaborado por: Gabriela
Simbafia, 2017
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La participacion de los beneficiarios directos permitio poder disefiar un plan de
mejora, donde se puedo evidenciar la predisposicion y colaboracion en cada una de

las actividades planteadas para mejorar el clima laboral dentro de la fundacion.

Por otra parte los beneficiarios indirectos fueron los clientes externos en este

caso los pacientes y los visitantes a los cuales se les brinda la atencion.

En la Fundacién Hermano Miguel se trabaja con personas de entre 22 y 60 afios
de edad, y hay presencia de un 65% de mujeres y un 35% de hombres asi también
existe un 80% de personas casadas y el 20% restante son solteras. El nivel de estudio
los trabajadores Administrativos y de terapia es de nivel superior, mientras que los
choferes, de servicios generales, estibador y bodega tiene el nivel de secundaria.

Estos datos se observan con mayor detalle en la tabla 3.

Tabla 4.
Caracteristicas de los beneficiarios
CARACTERISTICAS CARACTE RISTICAS GENERALES A
DEMOGRAFICAS CONSIDERAR
VARIABLES DESCRIPCION
Edad 22 a 60arios
Genero 65% Femenino y 35% Masculino
Estado civil 24% Solteros, 76% Casados
Escolaridad Secundaria, Superior
Ocupacion Asistentes Administrativos, terapeutas, psicélogos,
secretarias, contadores, médicos.
Nivel de ingresos Medio

Nota: Caracteristicas demograficas de los beneficiarios de la sistematizacion. Elaborado por: Gabriela
Simabafia, 2017.
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3. Interpretacion

Gracias al apoyo de la directora de la fundacién se pudo poner en marcha el
proyecto, ya que era de gran importancia realizar un plan de mejora de ambiente
laboral, la apertura de los colaboradores de la fundacion fue muy importante ya que
brindaron informacion importante y necesaria para realizar el proyecto, ayudando de
esta manera a identificar los factores que debian ser mejorados y estar al tanto de los
problemas que existen dentro de cada departamento ayudando a detectar que factores
se deben trabajar para mejorar la satisfaccion y el desempefio de los colaboradores de
la fundacion. Se pudo interpretar cada una de las dimensiones que habian sido
medidas para lo cual se menciona que la mayoria de las &reas obtuvieron un
porcentaje deseable, mientras que la dimensién de trabajo en equipo, comunicacién y

permanencia en la organizacién obtuvo un porcentaje bajo.

Para la socializacion de los resultados obtenidos se hizo una reunion con cada
unos de los coordinadores con fin de mejorar la comunicacion entre los ellos y las
personas a su cargo, las areas con las cuales se tuvo la socializacion fueron: Terapia
fisica y ocupacional adultos quien esta acargo la sefiora Miriam Burbano, Helen
Narvaez encargada del area administrativa, del area de ortesis y protesis Lorena
Suarez , del area de tara’pia fisca infantil la sefiora Merly Alvarez y Tatiana Acevedo
coordinadora de yo reciclo. Todos los colaboradores mostraron interes con la puesta
en marcha del plan de mejora esto se vio reflejado en el compromiso y la

colaboracion en las diferentes actividades ejecutadas en el mismo.
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La socializacion ayudo para plantear los beneficios que traera consigo el realizar
el proyecto, para mejorar la comunicacion entre cada area e informar las actividades
que se tenia programado realizara las cuales comprende actividades tales como
integracion, fomentar el compafierismo, trabajar en equipo, mejorar la comunicacion,

distribuir mejor la carga de trabajo de acuerdo a su puesto.

Las oportunidades de mejora y los planes de accion estan orientados a la
prepacion de talleres cada 6 meses y de capacitaciones anuales, esto se realizara
dependiendo del presupuesto que la fundacion invierta en la propuesta que sus

coordinadores consideren productivas para su equipo de trabajo.

A continuacidn se muestra el planes de accion orientados a mejorar el ambiente

laboral en la fundacion Hermano Miguel.

Dimension trabajo en equipo

Objetivo: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual de la fundacién, de

tal manera que las actividades, tareas sean realizadas exitosamente y eficientemente

para evitar que entorpezca el desempefio de cada area y de cada colaborador.

Diagnostico:

e Cuantitativo: Se pudo verificar que esta dimension obtuvo el 77,96% lo que

nos indica que debe ser reforzada ya que no se fomenta lo suficientemente el

37



trabajo en equipo dentro de la fundacion, provocando que no haya
colaboracion entre areas.
e Cualitativo: Los coordinadores coincidieron con los resultados estadisticos,

pues piensan que no se fomenta mucho el trabajo en equipo entre areas.

Persona objetivo: Todos los colaboradores que laboran actualmente en la

fundacion.

Intervencion:

e Realizar talleres relacionados con trabajo en equipo haciendo participe de
cada tarea y cada actividad a los trabajadores.

e Generar tareas diferentes que tengan que interactuar con las diferentes areas

e Realizar actividades recreativas fuera del horario laboral para fomentar el
comparierismo.

e Mantener una constante retroalimentacion entre coordinadores y la directora
de la fundacion para fortalecer el liderazgo y la union de equipo.

e Realizar actividades recreativas adicionales a las tareas laborales para
fortalecer la identificacion, participacion y permanencia en la fundacion.

e Realizar capacitaciones anuales referentes a trabajo en equipo.
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Tabla 5.
Recursos para el factor de trabajo en equipo.

La ejecucion de los talleres y actividades debe realizarse en

Infraestructura un lugar comodo y adecuado para cada actividad

Materiales y equipo Bibliografia, equipos de oficina, material tecnologico,

Los talleres se llevaran a cabo 1 vez cada 6 meses, la
reunion con los coordinadores se realizara una vez por mes,
Tiempo estimado las tareas y actividades recreativas se las realizara una vez
cada 15 dias y las capacitaciones se realizara una vez cada
afo.

Se debe considerar los costos para llevar a cabo el taller,

Presupuesto materiales para cada actividad.

La directora de la fundacion quien trabaja en conjunto con

Responsables el area de SSO.

Nota: Cuadro explicativo sobre el plan de accién para la dimension de trabajo en equipo. Elaborado
por: Gabriela Simbafia, 2017.

Comunicacion

Objetivo: Desarrollar estrategias de comunicacion gque constituyan los medios

principales para la integracion entre los colaboradores de la fundacion.

Diagnostico:

e Cuantitativo: Esta dimension obtuvo el 76,27% lo que refleja que no existen
un buen plan de comunicacion ocasionando que no se comunique
oportunamente los resultados o actividades que se dan dentro de la fundacion.
De esta manera proporcionando muy poco la informacion que es necesaria.

e Cualitativo: Los coordinadores coincidieron en que la comunicacién no se da
de manera asertiva y que no se utilizan adecuadamente los medios de

comunicacion existentes dentro de la fundacion.
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Intervencion:

e Actualizacion de las carteleras informativas, con el fin de incentivar a utilizar
este medio de comunicacion.

e Entrega de tripticos sobre la mision, vision y valores para que los
colaboradores se empoderen y se sientan parte principal de la fundacion.

e Realizar talleres y capacitaciones referentes a la comunicacion, para de esta
manera crear canales de comunicacion efectivas entre los trabajadores.

e Fomentar la comunicacién a través de actividades relacionadas con la

comunicacion.

Personal objetivo: Todos los colaboradores que laboran actualmente en la

fundacion.

Tabla 6.
Recursos para el factor de la comunicacion.

Se debe realizar en un ambiente confortable y comodo los

Infraestructura talleres y actividades

Materiales y equipo Bibliografia, equipos de oficina, material tecnoldgico

Los talleres se realizaran una vez cada 6 meses, las
actividades recreativas se las hara cada 15 dias, la
Tiempo estimado actualizacion de las carteleras se la hara cada mes, la
entrega de tripticos se lo hard cada 6 meses y la
capacitacion se la realizara anualmente.

Hay que tomar en cuenta para los talleres, las actividades,

Presupuesto .
y la actualizacién de las carteleras.

La directora de la fundacion en conjunto con el area de

Responsables $SO

Nota: Cuadro explicativo sobre el plan de accion para la dimension de comunicacion.
Elaborado por: Gabriela Simbafia, 2017
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Permanencia en la organizacion

Objetivo: Desarrollar estrategias que fomenten la satisfaccion de los
colaboradores dentro de la fundacién, con el objetivo de que se sientan satisfechos y

motivos de pertenecer a la fundacion.

Diagnostico:

e Cuantitativo: Los resultados obtenidos fueron del 77,33% lo que indica que es
un area critica dentro de la fundacién ya que los trabajadores no se sienten
muy satisfechos, hay pocas oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional.

e Cualitativo: Los coordinadores coincidieron en que hace falta un poco de
motivacion, incentivos por parte de la fundacion para que exista un buen

ambiente laboral.

Intervencion:

e Realizar concursos donde se incentive la creatividad, con el fin de que los
colaboradores se motiven a participar constante.

e Realizar capacitaciones cada afio con el fin de mejorar la permanencia en la
organizacion.

e Realizar talleres referentes a permanencia en la organizacion, para de esta

manera crear satisfaccion en los trabajadores.
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e Realizar actividades referentes a esta dimensién con el fin de crear un

ambiente laboral saludable.

Personal objetivo: Todos los colaboradores que laboran actualmente en la

fundacion.

Tabla 7.
Recursos para el factor de Permanencia en la organizacion.

Se debe realizar en un ambiente confortable y comodo

Infraestructura -
los talleres y actividades

Materiales y equipo Bibliografia, equipos de oficina, material tecnoldgico

Los talleres se realizaran una vez cada 6 meses, las
actividades recreativas se las hara cada 15 dias, los
incentivos se los daréd cada 3 meses y las capacitaciones
se la realizara anualmente.

Tiempo estimado

Hay que tomar en cuenta para los talleres, las

Presupuesto 2 . . , .
actividades y los incentivos que no seran monetarios

La directora de la fundacion en conjunto con el area de

Responsables SSO

Nota: Cuadro explicativo sobre el plan de accién para la dimensiéon de permanencia en la
organizacion. Elaborado por: Gabriela Simbafia, 2017

4. Principales logros del aprendizaje

Las ensefianzas aprendidas se pueden mencionar en la aplicacion de todos los
conocimientos tedricos introducidos a la préactica, los cuales permitieron conocer que
cada organizacion tiene diferente modo de servicio, haciéndola de esta manera una
empresa Unica.

Con el progreso de la intervencion se considerd la importancia que tiene el clima
laboral en la competitividad, en productividad de las empresas; se obtuvo un

conocimiento practico de como evaluar el clima laboral en una empresa; el analisis
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de clima laboral en la fundacion Hermano Miguel fue enriquecedora ya que permitid
aplicar los conocimientos adquiridos durante el tiempo de estudio en la universidad.
Por medio del anélisis de los resultados brindados por la fundacion se logré obtener
informacion importante para la el plan de mejora de clima laboral, siendo muy
significativo el conocer las necesidades de los colaboradores y las percepciones de
los mismos en cuanto a su puesto de trabajo, el ambiente en el cual se desenvuelven,
la relacién con sus comparieros y los factores que ayudan a mantener un ambiente

laboral saludable.

Durante la existencia de la fundacion, no se habia desarrollados un plan de
accion de clima laboral por lo cual esta propuesta contribuy6 en el diagnéstico de los

factores que establecen el actual clima laboral.

En lo positivo se podria mencionar la colaboracion de todos los trabajadores de
la fundacidn, ya que manifestaron su interés participando de manera activa en las

diferentes etapas de clima laboral.

La contribucion de la informacion obtenida crea una referencia e informacién
para futuras mediciones de ambiente laboral por medio de la cual la direccion vy el
area encargada puede dar seguimiento a los cambios y al perfeccionamiento que se

realizaron en la fundacion.

Se puede mencionar que una de las experiencias negativas esta relacionado con

la falta de compromiso de algunos colaboradores, los cuales mostraron desinterés

ante el proceso y se vieron obligados asistir a los talleres y a la capacitacion. En
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cuanto a los directivos se mostraron abiertos a todas las situaciones que se plantearon

durante todo el proceso del proyecto.

El producto generado fue realizar talleres, capacitaciones para reforzar el
conocimiento de todos los colaboradores de la fundacion, garantizando de esta
manera trabajadores preparados y con las competencias adecuadas para su puesto de

trabajo.

El objetivo preliminar de la sistematizacion se efectu6 en su totalidad, ya que se
trabajo en la comunicacion, en la satisfaccion del entorno de trabajo y en el
crecimiento laboral, mostrando todo lo alcanzado en la implementacién de la

propuesta de mejora de clima laboral en la fundacion Hermano Miguel.

El aprendizaje que deja el proyecto es utilizar la parte teérica adquirida en la
universidad logrando de esta manera aprender que para el estudio de clima laboral se
debe tener una buena comunicacion en la cual se debe mencionar claramente sobre el
cronograma a realizarse y sobre las acciones que se deberan tomar en base a los

resultados obtenidos.

Los productos que generd el proyecto se enfoca en la identificacion de cambios
de las siguientes areas: Mejor0 la satisfaccion de los colaboradores en cuanto a la
permanencia en la fundacion obteniendo un mejor desempefio; una adecuada
comunicacion de jefe a colaborador y entre todas las areas generando de esta manera
gue exista una comunicacidon asertiva; la direccion tomé consciencia de la

importancia de la motivacion a los colaboradores; los directivos tomaron las mejores
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acciones correctivas en cuanto a los aspectos positivos y negativos, asegurando de
esta manera el éxito; estimulacién adecuada hacia el mejoramiento continuo donde
los elementos basicos son las actividades propuestas para una satisfaccion adecuada
de ambiente laboral; realizar un correcto proceso de induccion al personal nuevo, con
la finalidad de proporcionar la adecuada comunicacion de la mision, vision, valores e
informacion del puesto de trabajo; motivacion a la creatividad e iniciativa de los
colaboradores en cuanto a nuevas idea para el crecimiento de la fundacion;
compromiso de los colaboradores con la participacién continua y colaboracién con

las actividades propuestas para la mejora de ambiente laboral.

La matriz de plan de mejora esta enfocada en el progreso de las diferentes
dimensiones criticas que se vincularan en la salud mental de todos los colaboradores
que se desenvuelven en la fundacion; asi esta el trabajo en equipo, la permanencia en
la organizacion, la satisfaccion y la comunicacion, es decir indagar la armonia en

todas estas areas que conforman al individuo.
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Conclusiones

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos del proyecto

se puede manifestar las siguientes conclusiones:

e Los resultados obtenidos concluyen que ciertamente, existe una gran relacion,
entre el clima laboral, la satisfaccion de los colaboradores de la fundacion y
su desempefio profesional.

e Tanto el andlisis estadistico como los resultados que se obtuvieron en la
reunién con los coordinadores se comprobd que el trabajo en equipo, la
comunicacion y la permanencia en la organizacion, son las dimensiones que
més se debe reforzar dentro de la fundacion, ya que al ser fortalecidas los
colaboradores se sintieron satisfechos y por ende desean permanecer en la
fundacion.

e El trabajo en equipo es una de las dimensiones mejor puntuada en relacion a
los demas factores criticos, a pesar de que en el taller y en las reuniones con
los coordinadores, se pudo evidenciar que hace falta reforzar esta categoria,
con el fin de que hay cooperacion entre areas.

e Los trabajadores de la fundacion Hermano Miguel consideran que la
dimension de naturaleza, responsabilidad, expectativa del trabajo tiene mayor
importancia ya que obtuvo el mayor puntaje en relacion a la percepcion
global de clima laboral, lo que indica que las funciones de cada colaborador
estan claramente definidas y que los trabajadores conocen las estrategias de la

fundacion.
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Existe conformidad con los puestos de trabajo, los objetivos y lineamientos
que se manejan en la fundacion, sin embargo, en la reunion que se tuvo con
los coordinadores supieron mencionar algunas dificultades que se dan en la
fundacidn que realizan los colaboradores.

La propuesta de mejora de clima laboral tuvo buena acogida ya que los
colaboradores se sintieron motivados al realizar las diferentes actividades
permitiendo asi que trabajen conjuntamente entre areas y que exista una
comunicacion asertiva.

Al realizar una medicién de clima laboral, es necesario efectuar una campafa
de informacion en la que se explique el objetivo y lo que se pudiera generar
en base a los resultados y el comunicar la fecha, la hora para que haya la
participacion total de los colaboradores.

La carencia de motivacién hacia los miembros que trabajan en la fundacién es
una de las falencias que se puede evidenciar, se consideran que no hay
politicas, ni préacticas que aumenten la motivacién al trabajo, ocasionando que
no haya la participacion de los trabajadores en las diferentes actividades.

El haber realizado la implementacion del plan de mejora de clima laboral
formo parte principal del proyecto; ya que a través de las diferentes
actividades se pudo conocer las ideas, temores, intereses de todos los
colaboradores en cuanto a lo que esperan que se logre con la implementacién.
Y de esta manera poder valorar la posibilidad de la propuesta.

Esta intervencion de mejora de clima laboral permitié que se reforzara las

areas de trabajo en equipo, comunicacion y permanencia en la organizacion.
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Recomendaciones

Con el proposito de mantener una buena comunicacion, se recomienda crear
un plan de comunicacion que retnan y cumplan las estrategias que se pondra
en préactica, para de esta manera edificar relaciones y conseguir la conexion y
la participacion en las diferentes actividades y con las diferentes areas.

Se recomienda realizar un proceso de retroalimentacion sobre las
oportunidades y los errores ya que va a permitir una supervision continua,
teniendo como resultado el mejoramiento progresivo de los resultados.

Segln la experiencia en la que a la parte investigativa respecta se debe dar
preferencia e importancia a la comunicacién ya que va a permitir mejorar la
competitividad de la fundacion, va hacer mas facil la armonia a los cambios
del ambiente en que se desenvuelven, existird disposicién al logro de los
objetivos y metas establecidas, de esta manera se fomenta una buena
motivacion.

La fundacién tiene medios de comunicacion adecuados para dar a conocer
sobre lo que quieren informar, el problema radica es que no le dan el uso
adecuado es decir no informan de la manera correspondiente a los
colaboradores y clientes externos. Para mejorar la comunicacion se
recomienda actualizar la cartelera en donde se ponga informacion real y a de
acuerdo al tiempo en que se encuentren.

El fortalecer las actividades fuera del horario de trabajo como las pausas
activas o actividades recreativas ayudaran a que los trabajadores no se sientan
estresados, favorecera a la concentracion y a la autoestima, beneficiara a las

relaciones interpersonales promoviendo de esta manera la integracién social.
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Crear un ambiente de trabajo adecuado y saludable para lo cual se
recomienda tomar en cuenta el plan de mejora propuesto con anterioridad
como lo son los talleres, las capacitaciones anuales, talleres y actividades
recreativas para lograr que los colaboradores se sientan satisfechos y puedan
desempefiarse de una mejor manera en su puesto de trabajo.

Se recomienda considerar la propuesta de mejora de clima laboral como base
0 guia para mejorar las diferentes dimensiones o0 areas que intervienen en
clima laboral.

Se propone realizar la medicion de clima laboral cada afio con trabajadores
que se encuentren por lo menos 6 meses brindando sus servicios en la
fundacidn para que la informacion y los datos sean serios.

Es importante que la Fundacién Hermano Miguel efectle a cabalidad cada
una de las propuestas ejecutadas en el plan de accién que estuvieron
disefiadas exclusivamente para cada una de las dimensiones criticas presentes
dentro de la fundacion, ayudando de esta manera a fortificar la percepcion

que los colaboradores tienen de la fundacion.
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Anexos

Anexo 1. Entrega de la mision, vision y valores de la fundacion a los colaboradores.
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Anexo 2. Actualizacion de las carteleras
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