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Resumen

Se considera el ambiente laboral como el entorno de trabajo a nivel humano y al entorno
material en el cual se desenvuelve el trabajador a diario. Esto afecta la satisfaccion, y
también la productividad. Tiene que ver con la "habilidad" de un gerente en detectar como
se comportan las personas, como trabajan, sus relaciones y sus interacciones con la
empresa, las maquinas que usan y las actividades de cada individuo. Un ambiente de
trabajo agradable es muy importante para lograr la satisfaccion del trabajador, asi como

su productividad.

Este trabajo presenta la importancia de construir un clima laboral estable para lograr
alcanzar los objetivos planteados y reforzar la visién empresarial que se tiene, Se utilizo
una metodologia cuantitativa para lograr obtener resultados méas medibles y promover
una estrategia exitosa dentro de la organizacion ConQuito. Las principales dimensiones
que deben considerarse como objeto de estudio para el clima laboral son: Identificacién
organizacional, Ergonomia, autonomia, trabajo en equipo, cohesién-compromiso, apoyo,
comunicacion, presion, reconocimiento, compensacion y ambiente de trabajo. Las
percepciones individuales de estas dimensiones se reflejan en el diagndstico del clima
laboral, y esta informacion es critica para los objetivos organizacionales al evaluar las
herramientas de gestion en uso y poder disefiar aquellas que se consideren adecuadas para
abordar posibles conflictos y consecuencias. En base a los resultados alcanzados, se puede
mencionar a manera de conclusion que existe un impacto positivo en el ambiente laboral
de la empresa y tanto trabajadores como empleadores se benefician de esta actividad.

Palabras clave: Clima laboral, productividad, dimension, ambiente.



Abstract

The work environment is considered as the work environment at the human level and the
material environment in which the worker operates daily. This affects satisfaction, and
productivity. It has to do with a manager's "ability" to detect how people behave, how
they work, their relationships and interactions with the company, the machines they use,
and the activities of everyone. A pleasant work environment is very important to achieve

worker satisfaction, as well as productivity.

This work presents the importance of building a stable work environment to achieve the
stated objectives and reinforce the business vision that one has. A quantitative
methodology was used to obtain more measurable results and promote a successful
strategy within the ConQuito organization. The main dimensions that should be
considered as an object of study for the work environment are organizational
identification, ergonomics, autonomy, teamwork, cohesion-commitment, support,
communication, pressure, recognition, compensation, and work environment. The
individual perceptions of these dimensions are reflected in the diagnosis of the work
environment, and this information is critical for organizational objectives when
evaluating the management tools in use and being able to design those that are considered
adequate to address possible conflicts and consequences. Based on the results achieved,
it can be mentioned in conclusion that there is a positive impact on the company's work
environment and both workers and employers’ benefit from this activity.

Keywords: Work environment, productivity, dimension, environment.



Introduccion

Actualmente la necesidad de promover una produccidn estable y continua se ha vuelto
primordial en las industrias, se quiere generar una riqueza tanto de capital financiero

como de capital humano.

Generar emprendimiento y apoyar a microempresarios se muestra como la misién
periféricade CONQUITO, siendo asi que emplea diferentes técnicas y sistemas de ayuda
para diferentes areas de comercio. De acuerdo con Galicia et al (2017), actualmente, se
considera que el trabajo es el segundo hogar de un trabajador, debido a que se invierte
una cantidad considerable de tiempo en este lugar (generalmente, una jornada
comprendida entre 6 y 8 horas). En el trabajo, conviven con sus compafieros, por lo que
es relevante conocer el ambiente organizacional en el que se desenvuelve esa convivencia.
Por lo que, para lograrlo, es pertinente referirse al clima laboral dado que si se cuenta
“con un entorno agradable los trabajadores de cualquier organizacién seran de gran ayuda
en cuanto a lograr el cumplimiento de metas y objetivos” (Galicia Villanueva, Garcia
Oliver, & Hernandez Cruz, 2017).

En esto también coinciden autores como Ortega (2019), que considera que el sentido de
pertenencia en una organizacién puede obtenerse con un buen clima laboral. Los espacios
propicios, por lo tanto, se crean a través de la confianza y el respeto entre los trabajadores;
para que, asi, puedan ofrecer y alcanzar lo mejor de si mismos. En tal sentido, con un
buen ambiente a nivel de trabajo, se puede obtener “una elevada productividady
una mejor reputacion para la empresa. Por el contrario, un mal clima resulta en bajo

desempefio por parte de los empleados.” (Ortega, 2019).



1. Datos informativos del proyecto
1.1.  Nombre del proyecto

Elaboracion, implementacion y evaluacion de un Plan de Accidn para mejorar el ambiente

de la Organizacion ConQuito en el periodo Abril a Junio del afio 2021.
1.2.  Nombre de la institucion

Este proyecto se llevd a cabo en la Agencia de Promocion Econdmica ConQuito, durante

el periodo abril-julio del afio 2021.

1.3. Tema que aborda la experiencia

El tema de la experiencia se incluye en la condicidn de psicologia organizacional porque
se preocupa por contribuir para un mejor desempefio de los trabajadores; asi como
mejorar el ambiente laboral para los empleados de una organizacion con el fin de lograr
que se aumente la productividad de ConQuito. La psicologia organizacional busca
conseguir el estado ideal de una organizacion en la que los empleados disfrutan de su

trabajo de maneras determinadas, asi, se sintonizan con su desempefio.

1.4. Localizacion

Distrito Metropolitano de Quito (Av. Maldonado Oel-172 y Carlos Maria de la Torre,

sector centro sur de la ciudad).



2. Objetivo de la sistematizacion

La sistematizacion, es un modelo de investigacion cualitativa que se requiere en las
practicas profesionales, particularmente, aquellas del tipo social. Esto se debe a que los
conocimientos que se producen en ella que permiten comprender la realidad social de una
manera mas profunda, dado que se trabaja con individuos y se establecen estrategias de

accion que se adecuen a las problematicas que surgen en un entorno determinado.

Por ello, se entiende que la sistematizacion es un ejercicio de pensamiento critico y
analitico para mejorar lo que se ha hecho, independientemente del objetivo, el destinatario
u organizacion en la que se lleve a cabo el ejercicio (Jara, 2017). La organizacion
sistematica cumple el objetivo de mejorar las précticas si se hace en conjunto con su
desarrollo (Jara, 2017). La metodologia facilita la organizacion y reorientacion de
acciones, identificacion de problemas y soluciones, deteccion y consolidacion de reservas
(Cendales, 2003).



3. Eje de la sistematizacion

El clima laboral existente interviene en la manera de comportarse de los miembros de la
organizacion y se describe en funcién del conjunto de caracteristicas, actitudes, y valores
de la misma. “También se puede afirmar que otorgarle importancia al clima
organizacional implica contribuir un ambiente de trabajo satisfactorio y positivo. Lo cual,
por ende, consigue que haya una mayor productividad en la empresa.” (Litwin & Stringer,
Motivation and organizational climate, 1968). Ahora bien, se debe entender que la
productividad no solo es un concepto cuantitativo, sino que también tiene componentes
cualitativos que van ligados a la satisfaccion individual de cada trabajador. “Si un
empleado no se encuentra a gusto con el clima organizacional de su area laboral,

dificilmente podra otorgar un servicio de calidad” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013).

El trabajo en equipo es una fuerte union de fortalezas para lograr el mismo objetivo. Segun
Robbins y Coulter (2018), un equipo multifuncional esta “formado por personas con
diversas experiencias laborales” (pag. 98). Se trata de la reunion de empleados de distintas
funciones organizativas que encajan entre si para conseguir un objetivo empresarial o
llevar a cabo una accion, esto significa que se integran diferentes habilidades y
perspectivas como parte del equipo. Las opiniones de cada miembro del equipo deben ser

escuchadas o, al menos, tomadas en cuenta para que el equipo funcione correctamente.

Los autores sugieren un conjunto de caracteristicas de equipos efectivos. Primero,
necesita miembros con las habilidades adecuadas. Si bien esto no significa directamente
que el grupo logre sus objetivos, si actia como un factor determinante; Por tanto, es
necesario reunir personas con habilidades especificas para contribuir al equipo. Por
ejemplo, reunir a ingenieros, mecanicos y disefiadores (todos especialistas en ingenieria
0 construccién) es diferente a reunir a mecanicos, personal de ventas y contratistas.
Principalmente, porque en el segundo caso existen diversas fortalezas o especialidades
que, al contribuir al objetivo que se pretende alcanzar, ofrecen un mayor abanico de
soluciones como de vias para cumplir con las metas de la empresa, organizacion o equipo
de trabajo. En cualquier caso, debe haber armonia entre el lenguaje que el equipo debe

desarrollar para lograr sus objetivos.



Por tanto, “la confianza mutua es un factor critico para el éxito de un grupo de trabajo.”
(Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000). Por eso, una buena comunicacion también es
fundamental. “Si bien es cierto que se pide a los miembros que expresen sus opiniones,
también deben estar preparados para escuchar criticas o comentario.” (Litwin, 1968). Una
buena comunicacion solo asegura que no haya conflicto dentro del grupo al intercambiar
ideas y puntos de vista. Esto va de la mano del compromiso solidario que se espera del
equipo ya que el propdsito de evitar conflictos no es solo hacer una buena amistad; sino
que, esta impulsado por la dedicacion a apoyar los objetivos del equipo, asi como por la

lealtad a los objetivos de la empresa.

“Con base en lo anterior, se identificaron las habilidades de negociacion y separacion de
responsabilidades como otro rasgo que facilito el éxito del equipo.” (Mahieu, 2002). Esto
significa que los equipos deben cambiar de actividad para obtener diferentes perspectivas
y perspectivas de su trabajo. Por supuesto, para conseguirlo es necesario fomentar la
buena comunicacion, la confianza y el compromiso. Asimismo, el papel del lider del
grupo también es importante porque depende de este personaje asegurarse de que el
equipo esta trabajando hacia un objetivo en particular. “Un buen lider es alguien que
comprende las fortalezas y debilidades de quien compone su equipo de trabajo y las
desglosa por experiencia para asegurarse de que todos se especialicen en lo que hacen
mejor” (Robbins & Coulter, 2018).

Ademas, el lider debe estar abierto a recibir sugerencias, recomendaciones y opiniones
sobre lo que el equipo u organizacién necesita para lograr un objetivo en particular. De
hecho, “el lider del equipo busca no solo la satisfaccion personal en su rol, sino que su
naturaleza esta orientada al cumplimiento de los objetivos de la empresa.” (Robbins &
Coulter, 2018). Por supuesto, para lograr esto, no puede hacerlo por su cuenta, pero
también debe obtener apoyo desde adentro (es decir, de los miembros del equipo) y desde
afuera (por ejemplo, infraestructura, gobernanza abierta), disponibilidad de recursos,
entre otros). Asimismo, se debe tener en cuenta que el propdsito de un grupo de trabajo
no es reunirse cuando las cosas son simples. Especificamente, los miembros se agrupan

cuando el escenario es desfavorable (de ahi la necesidad de que mas de una persona



trabaje con otras para lograr un objetivo comdn) (Robbins, 1999). Los tiempos dificiles

son cuando se necesita estar conectado méas que nunca.

Es decir, que, es mucho maés posible lidiar con un problema, amenaza, angustia o desafio
cuando hay mas personas o miembros para hacerlo. (Robbins & Coulter, 2018). Esto, por
supuesto, no significa que los grupos de trabajo faciliten la situacion, sino que encontrar
innovacion frente a una hipotesis particular sera méas simple y ligero (en comparacion con
una hipétesis dada). Con solo un miembro enfrentando este desafio). Sin embargo, incluso
con todo ese impulso, los equipos no siempre tienen éxito. Aqui es donde el papel del

lider del equipo es fundamental.

El lider debe entender que cada miembro del equipo tiene su propia batalla interior
(Mihaly, 1990). Para ello, se debe potenciar la autoconciencia de cada miembro del
equipo; de esta manera, es posible entender por qué si alguien falla, no es culpa de esa
persona sino de todo el equipo. El equipo debe entenderse como una especie de estructura
de engranajes que interactla entre si para hacer un determinado mecanismo (un reloj, por
ejemplo). Si una parte comienza a fallar, toda la estructura tendrad dificultades para
funcionar correctamente (en el ejemplo del reloj, no se usard para medir e invertir el
tiempo). Por tanto, el lider, ademas de ser un miembro del equipo, es también el apoyo y
la direccién constante del que depende la organizacién (Robbins & Coulter, 2018).

Respecto de la estructura, Nieto-Licht (2013), se refiere a la adecuacién del trabajo en
equipo como parte del enfoque sistémico organizacional. Es decir, la empresa es un
espacio sistematico que funciona gracias a los miembros (los recursos humanos) que
componen su estructura organizacional; por lo tanto, cada miembro debe poder
interrelacionarse para que se logren los objetivos que tiene una organizacion (esto se
complementa con la filosofia organizacional, como con los valores y metas que tiene una

empresa).

Entonces, lo que distingue a la organizacion (especificamente a los miembros) deberéa ser
la capacidad para aprender y desarrollar sus actividades, las cuales pueden cambiar
constantemente dependiendo de los objetivos y metas que fije la organizacion (Nieto-
Licht, 2013). Sin embargo, esa variacién no es drastica, sino que se va adecuando

conforme se finalicen los procesos requeridos en la organizacion para lograr un objetivo.



Por lo tanto, se puede mirar a la filosofia organizacional como un proceso de toma de
decisiones y Ordenes para satisfacer las necesidades de los clientes que necesitan una
interaccion constante entre los sistemas de la organizacion. Para ello, la filosofia
organizacional es el marco, principios e ideales éticos, segun los cuales los integrantes de
la organizacion deben seguir procedimientos claros para lograr la armonia en cada una de

sus actividades.

En cuanto a la filosofia institucional u organizacional, en el texto de Nieto-Licht (2013),
se encuentra un caso de estudio de Productos Quimicos S.A. Se trata de una empresa
cuyos residuos dafian el medio acuético y dafian el medio ambiente, asi como los ingresos
de los pescadores de la zona; Entonces, hay quejas externas que pueden afectar las
actividades de interaccion en la organizacion. Por otro lado, la imagen de la empresa
como la vision del mundo exterior de la empresa; Se trata de la vision y el mensaje que
la empresa quiere transmitir, en relacién con lo que percibe la audiencia. Influyen en
varios factores relacionados con lo que sabemos, vemos, entendemos y sentimos. El
gobierno corporativo debe verse como un gobierno integral basado en la transparencia y
la equidad para proteger los intereses de los accionistas, asi como la autonomia del
consejo de administracion y la organizacion. También debe centrarse en el cliente, tanto

interna como externamente.

La cultura organizacional se discute como un conjunto de valores, comportamientos, ética
y actitudes que se expresan en las relaciones entre los rangos de la organizacion. Hay tres
componentes (estructura social, cultura'y cooperacion) que interacttan entre si para lograr
los efectos deseados de la empresa. “La cultura organizacional depende de la estrategia o
plan de actividades establecido por la alta direccion” (Ashkanasy, Wilderom, & Peterson,
2000). Estas actividades se basan en una cultura de empresa que consta de elementos
béasicos, intangibles y tangibles; También lo es la cultura corporativa de clientes y
empleados) (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013). Es decir, la cultura determina la
estructura organizativa. Adicionalmente, el texto trata sobre el entorno organizacional
como las relaciones humanas y los inventivos hacia de los miembros de la organizacion.
Por tanto, se refiere al factor psicosocial de los recursos humanos; (Nieto-Licht, 2013).

El entorno organizacional depende en gran medida de la estructura y cultura



organizacional. Por eso hay que destacarlo, porque es el componente humano el que
asegura el logro de las metas y objetivos de la empresa.

En el contexto cotidiano, se dice que la empresa la hacen el presidente y los empleados.
Sin embargo, en realidad, la empresa es una estructura que hay que considerar desde
diferentes &reas. Por otro lado, se debe mantener un equilibrio en la manera de
relacionarse entre las partes de la organizacion; De lo contrario, siempre debe elegirse
para beneficiar tanto a los clientes como a los accionistas de la propia organizacion. En
este sentido, la filosofia, el entorno organizativo y cultural se vuelve fundamental para

asegurar el correcto funcionamiento del negocio.

En una organizacion, la atmdésfera laboral se distingue de la misma manera que un
individuo se percibe y describe a si mismo (Brancato & Juri, 2011). Es decir, que tanto la
percepcion de la organizacién como del ambiente de trabajo estan relacionadas, por lo
que al discutirlas hay que referirse al espectro psicoldgico que tiene que ver con los
sistemas de filtro de estructuracion perceptiva (Brancato & Juri, 2011). La psicologia
laboral puede influir los sentimientos, reacciones y conductas en el lugar de trabajo. Por
lo tanto, depende de algunos factores como la percepcion individual del empleado, su
reconocimiento o valencia, asi como los instrumentos en los que existe reconocimiento o
valoracidn social; también son parte de los elementos que conforman la psicologia laboral
las expectativas que el método, estrategia y esfuerzo invertido en el trabajo puedan

producir.

La manera en la que se encuentra estructurado un clima organizacional puede determinar
un tipo de comportamiento dentro de la empresa, como para el trabajador. El clima
organizacional tiene un rol relevante para la motivacion de los miembros que componen
una organizacion, asi como su percepcion individual sobre el papel que cumple dentro de
la misma. Ese comportamiento podra tener un amplio abanico de efectos para la estructura
organizacional, como pueden ser las variaciones en adaptacion, rotacion, satisfaccion y
productividad. Sobre este ultimo punto, cabe sefialar que el clima organizacional puede

incidir en la productividad de los miembros de una empresa.

Lopez (2009), sefiala lo que William Ouchi habia desarrollado como la Teoria Z. De

acuerdo al autor, Ouchi destacaba que la direccion del personal puede ser facilitado si se



adoptan las estructuras de la Teoria Z. En tal sentido, sugirié que los trabajadores deben
ser considerados como seres humanos en su esencia, por lo que se deben humanizar las
condiciones de trabajo con el fin de aumentar la productividad. Para ello, destacaba que
incide el reconocimiento social, el trabajo en equipo y un ambiente amigable para los
trabajadores. En general, sefialaba que la productividad varia en funcion de la autoestima
que tengan los empleados. Particularmente, sefialé que la productividad aumenta junto
con la autoestima. Esto quiere decir que la productividad depende mucho mas de la
adecuada administracion del clima organizacional en el que se encuentran los empleados
que de la gestion tecnoldgica, por ejemplo; asi mismo, depende de un enfoque sustentando

en la filosofia organizacional antes que en la organizacién como tal.

Por esto, se afirma que el clima esta constituido por factores que evidencian las
dificultades o facilidades que un trabajador tienen para disminuir o aumentar su
productividad; tanto como para encontrar un punto de equilibrio. En ese sentido, cuando
se evalUa el clima organizacional, se pueden determinar las dificultades que existen dentro
de una empresa para asi facilitar la generacion de procesos y mecanismos que puedan
llevar al aumento de la productividad de los trabajadores. Esos tienen que tener un
enfoque humanizado y partir de las necesidades de reconocimiento, satisfaccion, merito

y valorizacion personal del trabajador.

Ahora, respecto del clima organizacional, es claro que tiene una relacion profunda con el
reconocimiento social (Nieto-Licht, 2013). El reconocimiento social es un componente
del bienestar psicoldgico y emocional de un individuo, ya que influye en la motivacion,
el desempefio y la autoestima (Maslow, 1991). En principio, uno podria pensar que el
reconocimiento social se trata de algo tan simple como ser aceptado en un grupo social.
Sin embargo, en realidad, va mucho mas alla porque implica reconocer fortalezas y
ayudar a reafirmar la autoestima. Este reconocimiento de poder se puede realizar en
diferentes areas de la vida; En este sentido, se puede realizar a nivel personal, asi como
en el trabajo y el estudio. Sin embargo, es mas comun que este reconocimiento ocurra en
el lugar de trabajo porgue es aqui donde una persona se siente mas apreciada y motivada
porque se adhiere a cierto tipo de reglas y deberes. Ademas, porgue en este espacio hay

una mayor presion social para triunfar.



En general, el reconocimiento social depende de las personas que nos rodean. Por lo tanto,
es un factor que contribuye a un mejor desempefio en nuestras actividades, tareas e
intereses diarios. Cabe sefialar que el efecto de esta acreditacion dependera de la
importancia de la persona que realiza la acreditacion. En otras palabras, cuando ese
reconocimiento proviene de personas importantes, nos sentimos méas aceptados y
apreciados. Es decir, una persona que ya tiene autoestima, reafirma lo que piensa de si
mismo, y asi se empodera (Armstrong, 1991). Ademas, el reconocimiento social también
incide en las personas que carecen de autoestima, ya que las motiva y cambia cualquier
pensamiento, erréneo o negativo, que puedan tener. Por supuesto, todo esto dependera
del tipo de identificacion que se esté realizando. Si se trata de un reconocimiento de
compatibilidad, entonces la motivacion vendra del sentimiento de pertenencia a un grupo

social cercano; como amigos, familiares o compafieros.

El reconocimiento de la conformidad, como su nombre lo indica, corresponde a la
naturaleza social del hombre (Maslow, 1991). Todos necesitan estar en grupo o no
sentirse solos; la soledad conduce a una serie de conflictos psicologicos y emocionales.
Tiene mucho que ver con la existencia humana, porque una persona puede “vivir” en un
mundo si tiene un grupo al que acudir, en lugar de hacerlo solo. (Bandura, 1997)Por otro
lado, reconocer las diferencias significa que cada persona desea ser reconocida
personalmente por sus valores y fortalezas. En otras palabras, distinguirse y diferenciarse
de los demas. Esto significa que una persona quiere ser parte de un grupo, sentirse mas
seguray, al mismo tiempo, destacarse por sentirse especial. Ademas, esta distincion debe
ser por algo positivo o para que otros la vean como positiva. Por tanto, conviven dos tipos

reconocibles.
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4. Objeto de la sistematizacion

Especificar las experiencias es el objeto en el que reside la sistematizacion. Para ello, se
deben realizar un establecimiento de limites espaciales y temporales de la experiencia o
experiencias que se pretenden abordar (Acosta, 2005). De acuerdo con Barchenea y
Morgan (2010), “el objeto de la sistematizacion de experiencias eS, precisamente, la
experiencia” (pag. 100). En especifico, se refiere a la aproximacion de las acciones

humanas que se desarrollan dentro de programas o proyectos de desarrollo.

Por lo tanto, el objeto de la sistematizacion de la experiencia son aquellas intervenciones
intencionadas que hayan tenido objetivos planteados en un diagndstico inicial. Eso quiere
decir que el objeto, generalmente, sera aquella practica de intervencién que, de manera
institucional, se organizé con el fin de dar solvencia a problemaéticas de una organizacion,
sector, 0 poblacién determinada. La experiencia que se va a sistematizar es la elaboracion
de un plan de accién para mejorar el ambiente de la Agencia de Promocion Econdmica
ConQuito (en adelante “ConQuito”) durante el periodo abril-junio del afio 2021. Esta
organizacion tiene como actividad principal el desarrollo socioeconémico y productivo

del Distrito Metropolitano de Quito y sus respectivos sectores de influencia.

En ese sentido, se delimita que la experiencia objeto de esta sistematizacion es el disefio
del plan de accion de mejora del ambiente laboral para los trabajadores de la Agencia de
Promociéon Econdémica ConQuito (en adelante “ConQuito”). Con base en la experiencia
de intervencion que se realiz6 durante el periodo comprendido entre abril y junio del afio
2021.

ConQuito se basa en apoyar las politicas nacionales de equidad territorial, a través de la
agrupacion de actores privados y publicos con el fin de motivar la produccion nacional,
distrital y local. Es asi que promueve el desarrollo de emprendimiento a través de
servicios, proyectos y programas propios de la empresa. En ConQuito se evidencio la
inexistencia de motivacion en los trabajadores debido a diferentes factores. En ConQuito
el proceso se realizd debido a que es una organizacion cuya principal actividad es el
desarrollo-impulso productivo y socioecondmico de los sectores de influencia del Distrito

Metropolitano de Quito, asi como de emprendimientos zonales, distritales, locales y
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nacionales. Al ser una organizacion de relevancia para la ciudad, debido a su finalidad de
apoyar el crecimiento econémico, es necesario que los trabajadores tengan una alta
productividad, misma que puede mejorar si el clima organizacional dentro de la empresa

es el adecuado.

Se identificd la falta de colaboracion en las actividades laborales, lo cual estaba limitando
la productividad. También, desmotivacion por la falta de participacion, ausencia de
actividades recreativas, la monotonia y la poca comunicacion. De manera similar, se
evidencio que existe falta de apoyo en el clima organizacional, como falta de empatia,
cooperacion y calma emocional. Todo esto contribuyé a que fuese necesaria la
elaboracion, implementacion y evaluacion de un plan de accion a los trabajadores para
mejorar su experiencia laboral y, asi, mejorar su rendimiento-productividad. En sintesis,
se identificaron oportunidades de mejora dentro del ambiente de la organizacion, por lo
que resulta necesario tomar en cuenta la experiencia de diagnostico, monitoreo y disefio

del plan de accion. Asi como las actividades de la implementacion del plan.
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5. Metodologia de la sistematizacion

Para la fase de sistematizacion, son cuatro herramientas metodoldgicas que se utilizan,
segun Acosta (2005), para reconstruir las experiencias con el fin de sistematizarlas. El
autor se refiere a estas experiencias como escuelas y se basan en la concentracion y
ordenamiento de la experiencia, la delimitacion del objeto y objetivos de la
sistematizacion, la delimitacion de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos,

y el punto de partida.

1. Recuperacion y ordenamiento de la experiencia: la reconstruccion empieza a
partir de la delimitacion de objeto y objetivos de la sistematizacion. En virtud de esa
delimitacién, se recupera la experiencia y se la analiza a través de la operacion de
preguntas, como de sintesis. Para lograrla se recurre a la exposicion de la informacion, de
la delimitacion y de la respuesta a las preguntas planteadas. Aqui se parte de la
delimitacién de los objetivos y objeto de la sistematizacion.

2. Delimitacion del objeto y objetivos de la sistematizacion: Esto es parte del
disefio del proyecto. La experiencia se reconstruye a partir del objeto. La técnica para
lograrlo es analizar la formulacion de la pregunta, la duracién de la experiencia y los
supuestos explicitos en cada etapa ya lo largo del proceso. Ademas, se utilizan métodos

de sintesis para responder a la pregunta. Por tanto, el tipo metodoldgico es el contacto.

3. Delimitacién de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos: Se
comienza con una descripcion sistematica de la experiencia. Las experiencias se
obtuvieron utilizando un registro ordenado o un marco de tiempo. La técnica para lograrlo
es presentar las etapas de la experiencia y clasificar las etapas. Ademas, se utilizan uno o
mas andlisis de casos y conclusiones. Por lo tanto, el tipo de método de escritura o

redaccion.

4. El punto de partida: Se comienza con la primera pregunta que define las metas,
objetivos y ejes de sistematizacion. Las experiencias se recuperan de los procesos de la
vida a través de la reproduccion histérica y la organizacion y clasificacion de la
informacion. La forma de lograrlo es reflexionar, analizar, integrar e interpretar

cuidadosamente los resultados y las etapas del proceso experimental. Ademas, se utilizan
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puntos finales. Es decir, sacar conclusiones y comunicar aprendizajes. Por tanto, este tipo
de metodologia es una metodologia cualitativa/reflexiva.

Por la naturaleza de este proyecto se realizara la recopilacion de informacion, su
respectivo ordenamiento, analisis e interpretacion y, finalmente, se reflexionara sobre la

misma. La técnica o instrumento utilizado en esta experiencia fueron los siguientes:
5. Observacion directa

De acuerdo con Bernal (2010), la observacion directa ha ido ganando credibilidad debido
a que proporciona datos directos de la experiencia por parte de quien realiza el estudio.
De igual manera, es una forma de recopilacion de informacion que es confiable y directa;
claro que siempre requiere de un procedimiento controlado y sistematizado para llevarse
a cabo. Es una técnica de observacion en que la se recogen los comportamientos
estudiados en el momento preciso y que se registran de manera visual, auditiva o escrita.
Los resultados de la observacion directa permitieron identificar las oportunidades de
mejoras en el clima laboral de ConQuito.
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6. Preguntas clave

Para esta sistematizacion se proponen las siguientes preguntas clave:
e Pregunta de inicio:
¢Qué problematica se pretende solucionar con el plan de accién?
¢Quiénes se veran beneficiados con la implementacion del plan de accion?
¢Por qué es necesaria la implementacion de un plan de accion?
e Pregunta interpretativa:
¢Qué aspectos se debe tener en cuenta para diagnosticar la situacion en ConQuito?
¢Cudl es la participacion que tienen los trabajadores de la organizacion?

¢Como se relaciona el disefio del plan de accion con la situacion del clima organizacional

en ConQuito?
e Pregunta de cierre:

¢Cuales son los beneficios colectivos e individuales que se pudieron percibir con la
implementacién del proyecto?

¢ Cuéles fueron las mejoras percibidas por los beneficiarios del proyecto?
¢Como es la influencia del plan de accidn en la organizacion ConQuito?

¢En qué medida se alcanzaron los resultados esperados?
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7. Organizacion y procesamiento de la informacion

La informacion del proyecto de intervencion se recolect6 en cuatro momentos, las cuales

se alinean o relacionan con el objetivo general y especificos del proyecto
1. Diagnéstico de clima laboral/ medicion.
2. Disefio del plan de trabajo.
3. Implementacion del plan de mejora.
4. Monitoreo.

7.1.  Diagnostico de clima laboral

Con base en un cuestionario ya elaborado y de libre acceso por la plataforma “Bizneo” se
elabora un cuestionario digital en Microsoft Forms de 41 items que evalta 11 niveles del
clima laboral, dicho cuestionario esta en modo anénimo para garantizar la fiabilidad de
las respuestas y dar méas confianza a los colaboradores para contestar a las preguntas sin

el miedo a represalias.

La campafia que se envié comunicando a los colaboradores sobre la ejecucion del
proyecto, cuenta con el link adjunto para acceder a realizar la encuesta sobre clima
laboral. De este modo se promueve una colaboracién mas espontanea por parte de los

colaboradores.

Con base a realizacion de préacticas pre profesionales que se realizaron en la Agencia de
Promociéon Econémica ConQuito, para la realizacion del proyecto “Sistematizacion de la
experiencia de elaboracion e implementacion de un plan de accién que atribuye a la
mejora del ambiente de la organizacién ConQuito en el periodo Abril a Junio del afio
2021” es importante aclarar que la topica puntual del Clima laboral en las organizaciones
ha tenido una despreocupacion considerable en la actualidad. La coyuntura que surge
debido al Covid-19 pone en evidencia que existe una falta de gestion a nivel institucional.
De hecho, el ambiente laboral que impera en Ecuador y en el mundo es preocupante; solo
en Ecuador, durante el afio 2020, se perdié mas del 80% de trabajos (Espafia, 2020).
Mientras que, por ejemplo, en paises con mayor estabilidad econdmica, se perdieron mas

de veinte millones de empleos (Méndez, 2020). Sin embargo, es cierto que las empresas,
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por proteger a su planta laboral, han realizado cambios la modalidad de sus servicios
como el teletrabajo, la reduccion de aforo, la imposibilidad de reuniones casuales fuera

de los horarios de oficina, entre otros.

Es asi que el personal se siente con la apertura a encontrar maneras para mejorar su
rendimiento laboral, el talento humano necesita tratamiento y cuidado para que se logre
cumplir con los objetivos organizacionales establecidos. “En la actualidad, el clima
laboral ha cobrado gran importancia a nivel organizacional, por lo tanto, las compaiiias a
nivel mundial han decido mejorar y garantizar el ambiente laboral donde se desempefian
sus colaboradores” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013). Sin embargo, dentro de las
empresas, el area de talento humano opta por brindar una retroalimentacion del
rendimiento y resultados de un trabajador dentro de una organizacion, esto, ademas de

evaluar el desempefio, seleccionar y reclutar al personal.

Ademaés, es importante es realizar una sensibilizacion inicial para que los trabajadores
conozcan sobre la relevancia que va a tener el proyecto y las repercusiones positivas que
va a sacar. Para esto es fundamental dar a conocer el proceso que se va a realizar y el
medio de recoleccion de datos que se va a aplicar a los trabajadores para aclarar cualquier
inquietud o duda que pueda surgir y asi lograr el entendimiento completo de los
trabajadores hacia este resultado. Por lo que se planed enviar comunicados a los
trabajadores. Se busca un mecanismo electrénico que no sea usado frecuentemente para
generar un mayor impacto positivo dentro de los trabajadores; es ahi donde se encuentra
“MailRelay” una plataforma usada para enviar campanas masivas en diferentes contextos
como publicidad, noticias, etc. Se envia la campafa digital personalizada a los 45
colaboradores por medio del correo del rea de Recursos humanos para asegurar ain mas

la participacion en las propuestas del plan de mejora.
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7.2. Disefio del plan de mejora

Con los resultados del diagndstico inicial, se presenta un informe, adjunto en el Anexo 5

del que se extraen las siguientes recomendaciones:

Para generar conciencia e impacto en los colaboradores de ConQuito es necesario vo

mostrar los resultados que se obtienen tras el analisis de las encuestas realizadas.

ERGONOMIA
e Para mejorar la percepcion de los trabajadores en este factor se recomienda
promover una peticion escrita para la actualizacién de software o programas en
equipos tecnoldgicos, también la verificacion del estado fisico del equipo mobiliario
como: sillas, mesas, libreros, archivadores, etc.
e Instalar posters/afiches para generar mayor impacto visual sobre correctas

posturas, manejo de material tecnoldgico y uso correcto de las instalaciones.

TRABAJO EN EQUIPO
) Brindar mayor apertura a la participacion, generando concursos internos
sobre ideas que resalten y ayuden a incrementar la productividad en la organizacion.
° Promover un correcto trabajo en equipo en tiempos de pandemia utilizando
infografias, posters y correos institucionales para disminuir los riesgos biol6gicos que
se presentan en la actualidad.
COMUNICACION

e Enviar comunicados por campafias a través de medios electronicos para generar

mayor impacto y generar mayor recepcion de la informacion.

e Utilizar canales de comunicacion internos de audio (parlantes de coworking)
para transmitir boletines, informacion que necesita ser emitida con mayor velocidad.
e Mantener actualizado el sitio web institucional
PRESION
e Agendar u organizar las actividades de cada &rea con tiempo, promover un
sistema de recordatorios recibidos al mail institucional para extender el tiempo de

entrega sin reducir la productividad.
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e Proponer la asignacion de tareas/responsabilidades por un mecanismo
igualitario (sorteo) dependiendo el grado de dificultad y responsabilidad que requiera

la actividad.

RECONOCIMIENTO
e Proponery analizar la viabilidad de asignar promociones, aumentos, en funcion
a los logros obtenidos y en base a las competencias que el colaborador alcanza tras

cada evaluacion de areas.

COMPENSACIONES
e Generar una cultura de felicitacion mediante campafas digitales para generar
mayor empatia de los colaboradores hacia los jefes (por buen trabajo, por puntualidad,

por ideas eficientes que ayuden a incrementar la productividad, etc.)
AMBIENTE DE TRABAJO

Se propone la reactivacion del buzén de sugerencias, a través de posters fisicos para
demostrar importancia a las necesidades que se puedan presentar tanto de colaboradores

como de personas externas.

e Promover pausas activas, ya sea en teletrabajo o en la institucién, hacer uso de
las instalaciones externas con el debido distanciamiento por medio de notificaciones
al correo institucional o campafas virtuales, para reactivarse con una serie de

estiramientos o ejercicios basicos (Utilizar correo institucional o campafias digitales)

Una vez analizados los resultados y en conjunta organizacion con el area de Talento
humano de la organizacion ConQuito se programan actividades especificas para generar
un ambiente laboral productivo y proactivo, cabe mencionar que las actividades se
planificaron en funcion de las condiciones laborales actuales tales como el teletrabajo, el

distanciamiento social y la reduccion de aforo en las instalaciones.
Los objetivos del plan de mejora son:

e Generar conciencia e impacto en los colaboradores de ConQuito es necesario

mostrar los resultados que se obtienen tras el analisis de las encuestas
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efectuadas: Para esto se genera una presentacion en el medio digital Genially

y se la envia a través del correo institucional.

e Optimizar los resultados en las dimensiones con oportunidad de mejora,

mediante la instalacion de posters/afiches mejorar

7.3. Implementacion del plan de mejora

En la fase de ejecucion del proyecto se encontraron ciertos inconvenientes que hicieron
que se ralentice el proceso tanto de la aplicacion de las encuestas como de la ejecucion

del plan como tal.

Las limitaciones que se pueden revelar son de participacién ya que no se conté con el
100% colaboracion por parte de los empleados, por otro lado, otro factor que se muestra
como limitante es el econémico, ya que no se cont6 con el apoyo en este sentido de la
organizacion y por eso no se generan suficientes actividades como para lograr el impacto

deseado dentro de los colaboradores.

Tras la ejecucion del proyecto se pueden identificar resultados o actividades que no
estuvieron planificadas inicialmente y se tuvieron que modificar por cuestiones que se
viven en la realidad actual tales como el Covid-19, como por ejemplo: el sistema de
compensaciones se lo enfocd tomando como referencia la puntualidad en los trabajadores,
otra actividad que la modificé debido a diferentes situaciones fue la implementacion de
pausas activas en donde en lugar de movilizar a los trabajadores de su puesto de trabajo
se les invitd a que realicen la pausa activa en su propio puesto y de esta manera evitar

aglomeraciones

Los actores que realizan el proyecto de intervencién no mostraron dificultades
significativas para la realizacion del proyecto, sin embargo, se esperaba mayor
participacion por parte de la empresa para lograr resultados mas eficientes. Se mostré
poco interés por parte de los colaboradores a la realizacion de la encuesta y por ende a las
actividades que se planificaron.
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7.4. Monitoreo

De acuerdo con el objetivo planificado en el plan de mejora se realizan los indicadores y los respectivos medios de verificacion:

Ndamero de la tabla: 1
Titulo de la tabla: Indicadores

Objetivo

Indicador

Medio de verificacion

1. Sensibilizar y socializar con
los colaboradores  respecto al
ambiente laboral y los

El 90% de los trabajadores conoce sobre ambiente laboral y sus beneficios.

x = N° encuestas y entrevistas realizadas x100%

beneficios sobre el proyecto

IN® encuestas y entrevistas planificados

Fotografias, Informe de
encuestas y entrevistas

2. Diagnosticar e identificar

El 85% de los trabajadores ha contestado encuestas y entrevistas sobre el manejo de un buen ambiente

Encuesta en Forms de

propuesta de un plan de accion
para que el ambiente laboral de
la organizacion de ConQuito
\vaya mejorando en el

tiempo establecido.

ambiente laboral.
x = N° encuestas y entrevistas realizadas x100%
IN® encuestas y entrevistas planificados

las razones del porque el laboral. Clima Laboral
ambiente laboral repercute eniN° encuestas y entrevistas realizadas

las actividades diarias de losy = x100%

trabajadores. IN° encuestas y entrevistas planificados

3. Disefiar e implementar unal El 85% de los trabajadores tiene un impacto positivo al implementar el plan de accion para mejorar el Plan de

intervencion

4. Evaluar la productividad de
los trabajadores luego de la
implementacién del plan de

El 85% de los trabajadores tiene un mejor rendimiento laboral al momento de realizar sus actividades
encomendadas.
x = N° encuestas y entrevistas realizadas x100

accion

IN® encuestas y entrevistas planificados

Informe de encuestas

Nota: Elaborado por Martin Villagémez.
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Nuamero de la tabla: 2

Titulo de la tabla: Medios de verificacion

Jerarquia de

Método de recopilacion

Frecuencia de

A Indicadores Metas intermedias Medios de verificacion : It L
objetivos de la informacion recopilacion
1 El 90% de los trabajadores conoce | EI  100% de los | Fotografias, Informe de | Afiche digital. 1 vez.
Sensibilizar y | sobre ambiente laboral y sus beneficios. | trabajadores recibié la | encuestasy entrevista s
socializar a la gente | x campafia  para  que
respecto que es | = (N° encuestas y entrevistas | conozcan de la ejecucion
ambiente realizadas de la encuesta

laboral y los
beneficios sobre el

N° encuestas y entrevistas

proyecto planificados) x100%

2. El 85% de los trabajadores ha Encuesta en Forms de Clima | Resultados, Tabulacién | 1 vez
Diagnosticar e | contestado encuestasy entrevistassobre | EI ~ 100% de los | Laboral y analisis de encuesta
identificar las | el manejo de un buen ambiente laboral. | colaborado res recibio la

razones del porque
el ambiente laboral
repercute en las
actividades diarias
de los trabajadores.

X =
N° (encuestas 'y
realizadas

entrevistas

N° encuestas y entrevistas

planificados) x100%

encuesta y el 90% la
realiza
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El 90% de las actividades propuestas | Se realizd el 100% del | Plan de mejora Informe de plan de | 1vez
3. Disefiar e | fueron ejecutadas plan de accién mejora
implementar  una | x
propuesta de un | = (N°actividadess realizadas
plan de accién para
que el ambiente | N°actividades planificados) x100%
laboral de la
organizacion de
ConQuito vaya
mejorando en el
Tiempo establecido.
4.Evaluar la N° entrevistas realizadas Se realiz6 el 100% de las | Retroalimentacion por parte de | Feedback 1vez
productividad retroalimentaciones la encargada de TTHH
de los N° entrevistas planificados) x100%
trabajadores luego
de la

implementacion del
plan de accién

Nota: Elaborado por Martin Villagémez.
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8. Analisis de la informacion

La percepcion individual de los trabajadores del clima organizacional en ConQuito es
negativa. En primer lugar, los empleados no sienten que exista planificacion que gestione
el talento humano en la organizacion. Es decir, no sienten un respaldo que pueda
orientarlos para mejorar su desempefio laboral. En una estructura organizacional, no solo
es necesario tener claro el sistema de valores, asi como la mision, vision y metas del
negocio. Es fundamental que los empleados tengan un lider que encarne los ideales de la
empresa. Asi, no solo se fortalece el espiritu de equipo, sino que también se mejora la

relacion entre los miembros de la empresa.

En algunas empresas, los nuevos trabajadores solo se capacitan durante los primeros dias
o0 durante el periodo de prueba. Sin embargo, no siempre ocurre que las personas dentro
de la organizacion compartan su comprension de los procesos, modelos y resultados

esperados.

En la fase de diagndstico inicial, la mayoria de los trabajadores estuvo de acuerdo en que
se deben realizar procesos de planificacion de gestion del talento humano. También, la
mayoria expreso estar de acuerdo en que se necesita de un liber de talento humano para
posicionar la mision y vision de la empresa. La figura del lider o mentor dentro de un
clima organizacional, esto se debe a que los empleados tienen a quien acudir cuando se
presenten problematicas dentro de las actividades laborales, que pueden tener relacion
con el trabajo en equipo, la motivacion o, incluso, el propio desarrollo profesional dentro

de la empresa.

Cerca de la mayoria de los trabajadores de ConQuito manifestd que el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en la institucion es el méas apto. Esto quiere decir
que tienen conciencia sobre las personas con las que se encuentran trabajando; sin
embargo, también hubo trabajadores que manifestaron no estar de acuerdo o totalmente
en desacuerdo. Lo logico seria que la mayoria hubiese expresado estar de acuerdo con los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Sin embargo, al no existir un consenso,
estan manifestando un disconforme con la gestion de recursos humanos; ademas, es un

indicativo de que encuentran malestar con sus comparieros.

Al preguntar sobre si las actividades deben ser centralizadas, la mayoria de los
trabajadores manifestd que se encuentra de acuerdo. Lo que implica que entienden la

responsabilidad de ConQuito de brindarles un ambiente idéneo y un clima organizacional
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que motive su productividad. También, casi la mayoria sefialdo que los procesos de
desarrollo y capacitacion cuentan con un presupuesto autdnomo para realizar sus
actividades. Esto tiene que ver con la atencion que ConQuito ha brindado a las actividades
de integracion, asi como a las de capacitacion para las actividades laborales de la empresa.
Es claro que tanto los nuevos como los mas antiguos trabajadores no encuentran una
dificultad al realizar sus actividades y que, a pesar de no contar con un lider a quien acudir,
pueden ser productivos.

Los trabajadores expresaron que las autoridades de ConQuito tienen oportunidades de
mejorar después de que realizan una evaluacion de desempefio. Esto quiere decir que no
cuentan con retroalimentacion ni reconocimiento de sus actividades laborales, lo que
incide en su motivacion, asi como en su productividad. Si no saben qué es lo que estan
realizando de manera eficaz, 0 no, no podran corregir sus actividades y, por ende, no
brindaran el mejor servicio. Esto también implica que no se les otorga oportunidades de
mejora ni de introspeccion. Pese a que existe un presupuesto destinado a realizar
capacitaciones, los trabajadores expresaron que las capacitaciones deben mantenerse de
manera frecuente. Lo cual se traduce en una necesidad de guia, asi como de mejor gestion
de recursos humanos y se vincula con la necesidad de reconocimiento y

retroalimentacion.

Hubo consenso entre los trabajadores sobre que, dentro de la organizacion, se deben
implementar métodos informativos e interactivos sobre seguridad y salud organizacional.
También expresaron interés en torno a la seguridad organizacional y la obligacion que
tiene ConQuito sobre protegerla. Esto implica que los trabajadores perciben que existen
oportunidades para mejorar el clima organizacional en el que se encuentran. De igual
manera, implica que requieren de mayor atencion tanto como individuos, como dentro de

la empresa.

Un punto que causo preocupacion fue que la mayoria de los trabajadores expreso no estar
de acuerdo en que la organizacién genera un vinculo entre la empresa y la familia. Esto
ya otorga un indicio de un clima organizacional que requiere de propuestas para mejorar
el desempefio de los trabajadores, porgue si no existe un vinculo adecuado entre empresa
y familia, dificilmente se podria hablar de satisfaccion emocional; méas bien indica una
percepcion negativa personal del trabajador como del clima organizacional, en general,

lo cual incide en la productividad y, por ende, en los servicios de la empresa.
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También reconocen que, debido a la pandemia Covid-19, existe un problema respecto del
cumplimiento de los beneficios que los empleados requieren o podria requerir. Se denota
que los empleados no encuentran satisfaccion plena a partir de incentivos o beneficios de
trabajar en ConQuito, lo cual puede producir un problema de retencién del personal para
la empresa; cuestion que incide en la productividad de la empresa, como de la motivacion
de los otros empleados para mantenerse en ella. Para ello, consideran que se necesita que
todos los trabajadores participen en actividades de mejora, incluyendo las autoridades y

directivos de ConQuito.

Adicionalmente, supieron manifestar que no estan de acuerdo en que exista motivacién
en los empleados, lo cual refleja el sentir personal y la percepcidon sobre el clima
organizacional de la empresa; no es un ambiente idoneo, no se les proporciona beneficios,
ni incentivos, no hay atencion a las actividades de capacitacion. Ademas, no cuentan con
una figura de referencia en gestion de recursos humanos para manifestar sus dudas. Por
ello, se propone un plan de mejora en el que se detallan actividades a llevar a cabo para
mejorar la ergonomia, el entorno fisico, la comunicacién, la informacién y la

sensibilizacion respecto a la seguridad organizacional.
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9. Justificacién

La sistematizacion esta centrada en que el clima organizacional de ConQuito podria
mejorar a fin de promover la productividad de los trabajadores de la empresa, debido a
problemas identificados como la mala comunicacion, la falta de apoyo o trabajo en equipo
y un entorno que no genera incentivos de motivacién, reconocimiento o pausas de
desconexion. Se sistematizaron las experiencias de disefio e implementacion del plan de
accion para mejorar el clima organizacional con el fin de entender las actividades
propuestas y su origen. Después de haber identificado las dimensiones en las que hubo
consenso de necesidad de mejora por parte de los trabajadores, se propusieron actividades
de mejora del clima organizacional en ConQuito para generar un entorno méas idéneo en

el que se pueda incrementar la productividad de los trabajadores.

El interés por entender las relaciones interpersonales que se presentan en una
organizacion por parte del personal ha motivado que varios estudios desde los cuales se
han ido edificando los conceptos de clima o ambiente laborales y cultura organizacional.
Conceptos que estan intimamente relacionados con la dinamica organizacional y
productiva. Si la satisfaccién o reconocimiento social que se espera en un ambiente de
trabajo es nula o poca, el nivel de motivacion del empleado por continuar con sus
actividades se va disminuyendo. Esa disminucion incide en la productividad laboral, por
lo que se generan conductas de baja productividad o desercién laboral (Litwin & Stringer,
1968).

La realizacion de estudios sobre el clima organizacional se efectia mediante observacion,
entrevistas 0 encuestas a los trabajadores. La encuesta o cuestionario es la mas eficiente
debido a que permite que se recolecte informacion de un gran nimero de personas en el
menor tiempo posible. La identificacion de los puntos en los que existen falencias o
deficiencias es importante debido a que cuando se aplican las herramientas de diagnéstico
y estudio del clima organizacional, se debe realizar un andlisis de la informacion para

encontrar cuales son las causas de los problemas (Brancato & Juri, 2011).

Consecuentemente, se realiza un disefio de estrategia e implementacion de la propuesta.
Ese es el punto mas crucial en los estudios e investigaciones del clima organizacion, pues
de la estrategia de mejora se recogen los resultados y cambios en la productividad, asi
como se solventan los problemas que se hayan identificado anteriormente. Asi mismo, es

parte del proceso que se elaboren acciones para corregir esos problemas, tanto como
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comunicar los resultados a quienes supervisan el proceso para que puedan participar en
la propuesta de soluciones. Sin embargo, en ConQuito fue més necesario incluir a los
directivos como parte de las actividades, antes que como supervisores de la propuesta;
debido a que las falencias del clima organizacional se desprenden desde la direccion de

la empresa (Brancato & Juri, 2011).

Finalmente, el analisis del clima organizacional no pretende ser una solucion, ya que
siempre podran surgir nuevas coyunturas y problematicas que desestabilicen las buenas
relaciones de los trabajadores; asi como la productividad y percepcién individual de los
mismos. Mas bien, el plan de mejora se presenta como una herramienta de y accion que
ayuda a identificar los espacios que requieren de mayor atencién, ya que los cambios, a

largo plazo, dependen de la participacion de los miembros de la organizacion.

En ese sentido, se propusieron los siguientes objetivos para realizar la sistematizacion del

disefio e implementacion del plan de accion de mejora en ConQuito.
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10. Objetivo general

Implementar un plan de accion que contribuya a la mejora del ambiente laboral para
alcanzar un desempefio adecuado de las funciones de los trabajadores en la organizacién
ConQuito.

11. Objetivos especificos

e Sensibilizar y socializar a la gente respecto a qué es ambiente laboral y los
beneficios sobre el proyecto.

e Diagnosticar e identificar las razones del porqué el ambiente laboral repercute en
las actividades diarias de los trabajadores.

e Disefiar e implementar una propuesta de un plan de accién para que el ambiente
laboral de la organizacion de ConQuito vaya mejorando en el tiempo establecido.

e Evaluar la productividad de los trabajadores luego de la implementacion del plan

de accion.
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12. Caracterizacion de los beneficiarios

Los participantes escogidos para la ejecucion del proyecto fueron trabajadores con relacion de dependencia (45 colaboradores) en la

“Agencia de promocion economica ConQuito” y su director ejecutivo.

Ndmero de tabla: 3

Titulo de la tabla: Caracterizacion de los beneficiarios

COLABORADORES DE LA AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA “ConQuito”

desarrollar un buen clima y
ambiente laboral.

RESULTADO
MASCULINO 35 78%
FEMENINO 10 22%
TOTAL 45 100%
Grupos involucrados Intereses respecto al | Problemas percibidos Recursos y mandatos Conflictos potenciales
proyecto
Trabajadores de ConQuito con | Aumento de calma emocional | Desaliento emocional | Registro ~ Oficial ~ N0.973 | Poco interés en participar en
relacion de dependencia. para mejorar el rendimiento | obstruyendo asi su | CAPITULO Il actividades.
(Directos) ':?:t? ;’1 c: dentro de las horas de | rendimiento laboral. Articulo 37.- CON | Catéstrofes como COVID-19
J Comunicacion ineficiente. NUESTROS que impidan a los trabajadores
Incremento de comunicacion . . COMPANERQOS: mantener contacto fisico
. Inexistencia de planes
interna. o . frecuente.
motivacionales que fomenten | Fomentar las buenas relaciones
Reforzamiento de incentivos. | incentivos. interpersonales que ayuden a | Tiempo insuficiente en la

aplicacion de
motivacionales.

planes
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Director Ejecutivo

Aumento de creatividad vy
satisfaccion laboral
desarrollando asi la eficiencia
e impulso de una imagen
positiva en ConQuito.

Brechas en la anterior
administracion
organizacional.
Poca recepcion y

Contribuir al trabajo en equipo,
dentro de un marco ético y
profesional.

Poca adaptacion al nuevo
entorno después de la pandemia.

Sistemas de  comunicacion

obsoletos.

(Directos) entendimiento de informacion Poca  acogida a  nueva
Aumento de compromiso | entre los trabajadores. todol i%l lideraz
laboral. P Constitucion de la Republica metodologia de fiderazgo.
ersonal despreocupado.
Generar interés y aceptacién
hacia planes que genera la
directiva de ConQuito.
Articulo 284
Toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene
y bienestar
Trato adecuado por parte de | Personal con mucha carga Conflictos internos entre el
Poblacion todo el personal. laboral generando asi malestar personal de ConQuito.

(Indirectos)

Promover un ambiente de
apoyo a la poblacién, mediante
una guia adecuada.

laboral (estrés).

Falta de apoyo de
comunicacién por parte del
personal de seguridad.

Poco acompafiamiento.

Nota: Elaborado por Martin Villagémez.
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13. Interpretacion

El clima organizacional influye en la productividad de un trabajador y, por ende, en la
productividad de una organizacion. Entender su funcionamiento sirve para tener una idea
clara de los procesos del comportamiento organizacional, asi como facilita la introduccion

de cambios planeados.

Los mismos que pueden ser reflejados en la conducta y actitud de los miembros, como en
la estructura organizacional en general. En este proyecto de intervencion, se le ha
otorgado énfasis a la importancia de un buen clima organizacional. John F. Kennedy dijo
alguna vez que “si no podemos poner fin a nuestras diferencias, contribuyamos a que el

mundo sea un lugar apto para ellas” y no podia haber estado mas en lo correcto.

Precisamente, de eso se trata el estudio del clima organizacional, de adecuar y
proporcionar el ambiente ideal para que empleados diferentes puedan incluirse dentro de
la fuerza laboral de una empresa. Armstrong (1991) determinaba la “relevancia de la
gerencia de recursos humanos para mejorar la organizacion de un sistema” (Armstrong,
1991, pag. p. 71). El autor delimita la nocidon de clima organizacional como una
herramienta que dirige el éxito de una empresa. Principalmente, porque se necesita
realizar un estudio del comportamiento como de las actitudes de los trabajadores, asi

como de su percepcién individual del clima de la empresa.

Lo que se puede desprender de la recopilacion de informacion es que la interrelacién de
los miembros de ConQuito esta perjudicada por un clima organizacional que ha ido en
decadencia. La percepcién de los trabajadores es la misma y refleja que se requeria de
una intervencidn. Las causas mas profundas de esta situacion pueden deberse a multiples
factores. El estudio del clima organizacional permite generar propuestas que mejoren el
desempefio productivo de los trabajadores de ConQuito, para asi contribuir a una mejora

de la productividad de la empresa, de manera general.

El funcionamiento interno de una organizacién depende, principalmente, de su clima
organizacional. Cada empresa tiene caracteristicas y propiedades peculiares que pueden
repetirse, 0 no, en otras empresas. Por lo tanto, el ambiente interno podra ser similar en

una organizacion u otra con ciertas variaciones.

Las implicaciones psicoldgicas del clima organizacional no solo reflejan el adecuado

funcionamiento de los miembros, sino que puede arrojar datos sobre la seguridad de los
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empleados, la confianza, el progreso y el éxito de los trabajos en equipo que puedan
formarse en la organizacion. Por ese motivo, el comportamiento de un individuo en la
organizacion depende tanto de su personalidad y atributos individuales, como de su

percepcion del ambiente laboral.

Asi mismo, el diagnostico sirvid para identificar la situacion del clima organizacional en
ConQuito. Por la situacion descrita anteriormente se definidé un sistema de objetivos
compuesto por un objetivo general y cuatro objetivos especificos tal y como se muestra a

continuacion.

Es necesario tomar en cuenta las implicaciones del clima organizacional en la
productividad de los trabajadores. Por ejemplo, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que
Netflix tiene una cultura organizacional en la que la libertad se logra con responsabilidad
y en la que cualquier empleado puede proponer nuevos cambios. La cultura de innovacion
de Netflix se define por una serie de rasgos que sugirié Goran Ekvall. (Robbins & Coulter,
2018) Primero, sobre el desafio y el compromiso de los empleados. Los empleados de la
plataforma crecen con sus pares competitivos y enfrentan desafios importantes. Mejoran
su desempefio mediante la experimentacion, la discusion y la observacion; como
resultado, estan comprometidos, entusiasmados y motivados con los objetivos de Netflix.
(Biddle, 2019)

La libertad es uno de los valores mas importantes de la empresa, por lo que los empleados
tienen independencia para definir sus actividades y objetivos laborales; Ademés de la
capacidad de improvisar nuevas propuestas. La confianza y la franqueza cuentan con el
respaldo de Netflix que motiva a los empleados a formar equipos para desarrollar nuevas
ideas (Biddle, 2019) .

Esto va de la mano con el tiempo para pensar antes de actuar, asi como con la capacidad
de articular ideas y sugerir discusiones para su consideracion. Las decisiones que toman
los empleados de la empresa se basan en el propésito de la organizacion, ya que estan
destinadas a mejorar el desempefio de Netflix (de lo contrario, existe el riesgo de
exageracion) (Pinker, 2020). Finalmente, en lugar de querer controlar todo, los gerentes

proponen estrategias claras sobre los objetivos a alcanzar.

Es una cultura sélida, porque los valores estan arraigados y los trabajadores pueden
aprender sobre ellos. Se anima a los empleados a innovar constantemente, organizar

presentaciones y tomar decisiones que cumplan los objetivos de la empresa (Pinker,
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2020). La libertad y la actualizacién constante ayudan a transmitir lo que realmente se
necesita. Es una gran propuesta que ConQuito puede incorporar de alguna manera.
Proporcionar un entorno en el que se gestione la diversidad es una propuesta muy

convincente en si misma.

Proveer un clima organizacional que motive a los trabajadores a ser productivos es una
de las claves en las que las empresas se deben enfocar y mantener su atencion. El
desarrollo tedrico demuestra que el rendimiento productivo depende, en gran medida, del
clima organizacional de una empresa. Los trabajadores pueden tener influencia de otros
factores como la cultura organizacional y la propia estructura de la organizacion; también,

pueden o no tener afinidad con los valores, misiones, y filosofias empresariales.

Sin embargo, estos elementos no inciden de la misma manera que el clima organizacional
porque este Ultimo es con el que los trabajadores interactdan la mayor parte del tiempo.
Siendo que el talento humano es el recurso mas importante en una organizacion, se deben
mantener las condiciones adecuadas para su desempefio y productividad. El plan de
accion que se llevo a cabo durante el proyecto de intervencion en ConQuito refleja que
los trabajadores mejoran su percepcion individual con actividades que estimulan su

reconocimiento personal.

También, con aquellas que mejoran el ambiente fisico en el que se encuentran. Las vias
abiertas de comunicacion ayudan a mantener una discusion abierta entre las necesidades
de los empleados para que exista una mayor conciencia de las alternativas que se deben
implementar. De esta manera, se beneficiaron de las actividades planificadas y fueron
sensibilizados respecto de la importancia de un clima organizacional que sea sano y que

contribuya a la productividad laboral.
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14. Principales logros del aprendizaje

1.1. ;Cudles fueron las lecciones aprendidas? ¢ Qué es lo que se aprendid con el proyecto?
Principalmente, las lecciones que surgen de este proyecto son la perspectiva que cada
empleado tiene sobre el clima organizacional en la empresa. Ademas, la conciencia que
tienen sobre el mismo y los efectos que puede tener en su productividad. Debido a que
los empleados son la parte fundamental del funcionamiento de la empresa, se necesita que
se realice una valoracion sistematica de la satisfaccion de los empleados con el clima
organizacional y el ambiente laboral, en general. El fin ultimo de toda organizacion es
asegurar que la evaluacion arroje resultados positivos sobre la satisfaccion. Esto, de igual
manera, contribuye a que mejoren progresivamente las relaciones entre los compafieros
de la organizacion y el trato a los clientes.

1.2. ;Cémo aporté mi formacion académica a entender las practicas psicosociales desde

distintos &mbitos de intervencion?

La psicologia organizacional otorga herramientas y conocimientos para poder realizar una
adecuada evaluacion sobre el bienestar de los trabajadores. A partir de estas herramientas,
es posible identificar las falencias que pueden existir dentro de una estructura
organizacional. Con la identificacion de esas herramientas, se pueden relacionar los
impactos que un clima organizacional deteriorado podria tener sobre la salud mental de
los trabajadores.

1.3. ¢ Qué se haria igual? ;Qué cambiaria?

Lo que se haria igual en esta investigacion es el diagndstico inicial ya que proporcion6
datos significativos sobre la perspectiva-opinion de los trabajadores. EI método de
diagnostico que se utilizo proporciono resultados validos y fiables, por lo que se volveria
a utilizar en caso de emprender una nueva intervencion en otra empresa. Respecto a las
actividades que se llevaron a cabo, se podria haber optado por propuestas que logren
generar un mayor indice de participacion en la mejora del clima organizacional por parte
de los empleados. Si bien las actividades propuestas generaron una participacién
aceptable, habria sido posible generar un mayor interés, por ejemplo, con actividades de
integracion y trabajo en equipo. Esto se debe a que las pausas de desconexion para
entablar vinculos sociales y de amistad tienen mejor recepcion que los afiches visuales.
No obstante, es claro que esto no se pudo implementar debido a las restricciones de

contacto por la pandemia Covid-19 y, en todo caso, las actividades que se implementaron
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fueron iddneas para que los trabajadores participen en la mejora del clima organizacional
de ConQuito.
1.4. ;Qué productos gener0 el proyecto de intervencion?

El principal resultado de este proyecto de intervencion fue un plan de accion para
mejorar el entorno dentro de la organizacion. A partir de ahi es posible generar un cambio
desde la perspectiva de cada empleado. Especialmente la relacidn entre su satisfaccion
laboral y el clima organizacional de ConQuito. De esta forma, podemos identificar
estrategias y actividades donde se sugieren acciones para mejorar la productividad, el
bienestar y el bienestar psicoldgico de los trabajadores.

1.5. ;Cuéles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¢ Cuales no? ¢Por qué?
El propdsito general de este proyecto de intervencion fue implementar un plan de accion

para contribuir la productividad laboral entre 2020 y 2021.
Por otro lado, los objetivos especificos de este proyecto de intervencion fueron:

e Diagnosticar e identificar las razones del porqué el ambiente laboral repercute en
las actividades diarias de los trabajadores.

e Sensibilizar y socializar a la gente respecto a qué es ambiente laboral y los
beneficios sobre el proyecto

e Disefiar e implementar una propuesta de un plan de accién para que el ambiente

laboral de la organizacion de ConQuito vaya mejorando en el tiempo establecido.

A pesar de que estos tres objetivos se lograron, es importante poder comparar la
productividad antes y después de la planificacion de acciones. No obstante, se puede
alegar que el entorno organizacional en términos de interaccién y comunicacion ha
mejorado significativamente. Esto tiene un impacto directo en la satisfaccion con el
ambiente o clima organizacional, a largo plazo, de los empleados; tanto como en su
estabilidad emocional, su tranquilidad psicoldgica, su productividad, su salud fisicay su

motivacidn en general.

1.6. ¢ldentificaron elementos de riesgo en algun momento de la experiencia con el
proyecto de intervencion?

Por la situacién de la pandemia, los principales elementos de riesgo de este plan de accion

tienen relacion con la posibilidad de contagio de Covid-19. Algunas actividades requieren

de la interaccion de los empleados entre ellos, por lo que es predecible que habra algunas

propuestas del plan de accién que se efectuaron de manera menos eficiente por estas
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limitaciones y riesgos. Se recomendd una peticion escrita para la actualizacion de
software y de los programas en equipos tecnoldgicos, asi como la verificacion del estado
fisico del equipo mobiliario como sillas, mesas, libreros, archivadores, entre otros. En
esta propuesta se identificd como un riesgo ergonémico que podria estar limitando las
capacidades del trabajador. Respecto del trabajo en equipo, se identifico un riesgo de
enfrentamiento o rivalidad en los participantes, por lo que fue necesario fomentar la
comunicacion entre los miembros de ConQuito.

1.7. ¢Que elementos innovadores identifican en la experiencia?

El principal factor de innovacion que se puede identificar a partir de la experiencia es la
inclusion de una serie de actividades como la instalacion de posters/afiches para generar
mayor impacto visual sobre correctas posturas, manejo de material tecnolégico y uso
correcto de las instalaciones.

Es claro que los incentivos visuales como los afiches y posters en los que se dispuso
la informacion tienen un mejor impacto en la recepcion de informacion. Otro elemento
innovador es la reactivacion del buzén de sugerencias, la promocion de pausas activas,
asi como la generacién de una cultura de felicitacion. Como se mencioné anteriormente,
existen organizaciones que han mejorado su rendimiento siempre que los beneficios para
los empleados sean idoneos o motivadores.

1.8. ;Qué impacto tienen esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con
cuales se trabaj?
El impacto de los recordatorios visuales no solo incide en el comportamiento, sino que
también puede aumentar la motivacion de cada trabajador. Asi mismo, el trabajo en
equipo incrementa su calidad cuando se mejora la comunicacion de los trabajadores. La
comunicacion mejora si se incluye un sistema de retroalimentacion-critica dentro de la
organizacion. El sistema de sugerencias mejora notablemente este aspecto de
comunicacion, ya que los trabajadores se sienten incluidos como actores activos dentro
de latoma de decisiones en la empresa. Finalmente, el impacto de la cultura de felicitacion
es directo sobre la motivacion de los trabajadores.
1.9. ;Qué impacto a nivel de la salud mental se evidencié como consecuencia del
proyecto?
No prestar atencion a la salud general del empleador presenta una serie de riesgos fisicos
y mentales. Por supuesto, el méas relevante es el psicolégico ya que significa el
reconocimiento de diversos factores humanos que van mas alla del anélisis econémico.

Ademas, la satisfaccion de los trabajadores también incide en otros elementos de su
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bienestar psicoldgico, como su motivacion y productividad. Al no encontrarse satisfechos
con el clima organizacional de la empresa, pueden estar expuestos a desarrollar otro tipo
de desbalances emocionales que repercuten en su salud mental de manera negativa; al
punto de, por ejemplo, desarrollar cuadros de depresion o ansiedad (en los casos mas
extremos de insatisfaccion). Esto tiene relacién con el sindrome de burnout o sindrome
del trabajador quemado. Es un conjunto de manifestaciones fisicas y psicoldgicas que
surgen como respuesta a un periodo de estrés y presion constante (Gil-Monte, 2012). Se
considera un riesgo psicosocial cuando una persona ha rebasado su capacidad productiva
o0 cuando se encuentra desmotivada; lo que origina un menor interés por sus actividades

laborales, asi como una baja de la autoestima (Gil-Monte, 2012).
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Conclusiones

El clima laboral es una variable clave en el desempefio de las organizaciones y se puede
percibir ya que afecta a todas las areas de la institucion. Se logré elaborar e implementar
un plan de accion para contribuir a la mejora de un ambiente laboral para que se genere
un mejor desempefio de las funciones de los trabajadores de ConQuito. La propuesta de
iniciar una intervencion en esta empresa fue consecuencia de la identificacion de
oportunidades de mejora en el clima organizacional, que luego fueron verificadas por el
diagnostico inicial; como en el monitoreo del estudio.

El disefio e implementacion del plan de accion reafirma la necesidad de proveer a los
trabajadores de un clima organizacional satisfactorio y seguro con el fin de que puedan
incrementar su productividad. Ademas, se tuvo como objetivo especifico la
sensibilizacion y socializacion a la gente sobre el concepto de ambiente laboral y los
beneficios del proyecto. Esto aumentd la recepcion de las actividades propuestas en el
plan de accion, asi como el interés por mejorar las condiciones del clima organizacional
de ConQuito. La intervencién en ConQuito brindd resultados sobre las condiciones del
ambiente dentro de la organizacion.

A partir de ello, se pudieron identificar las principales probleméticas que son la poca
comunicacion, la deficiente interaccion entre los trabajadores, la desmotivacion y el
trabajo en equipo debilitado. Con el diagnostico, a la vez, se pudo verificar la necesidad
de la existencia de un lider, o de un respaldo base para los trabajadores ConQuito podria
tener un clima laboral estable y que genere productividad, para esto, es necesario aplicar
medidas correctivas que ayuden a lograr cumplir con los objetivos que se planifican
internamente.

Es necesario analizar la viabilidad de reforzar las recompensas y compensaciones que se
brindan a los colaboradores ya que estos pueden aumentar de manera significativa el nivel
de aceptacion y generar mayor impacto positivo sobre las diferentes actividades que
pueda tener la organizacion. Paralelamente, se logré6 mostrar pautas positivas como el
respeto hacia el personal directivo, la estructura fisica de la empresa, el ambiente de
trabajo y la relacion entre comparieros. Desde el punto de vista del trabajador, estos
detalles podrian implicar que existe la base adecuada para que se logre la implementacion
de cambios de fondo en areas que se consideran limitantes para que se conforme un clima

favorable.
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Recomendaciones

A través de la implementacion del plan de accion y, a partir de esta sistematizacion, se

desprenden las siguientes recomendaciones:

Se recomienda que el plan de accion sea sometido a evaluacion por parte de la directiva
de ConQuito, asi como de los trabajadores de la organizacion. Asi mismo, tendra que
actualizarse y mejorarse continuamente, conforme a las sugerencias propuestas por los
trabajadores de ConQuito, asi como las que puedan surgir en el ambiente laboral y las
que resulten de cambios del dia a dia.

Se recomienda realizar capacitaciones continuas a los trabajadores de ConQuito para que
puedan tener presente la relevancia de un clima organizacional sano, seguro y
satisfactorio. Por lo mismo, se deben actualizar los mecanismos de intervencién para que

siempre logren captar la atencién de los miembros de la organizacion.

Asi mismo, se debe mantener disponibles las vias de comunicacion para que los
trabajadores puedan otorgar informacion sobre el impacto positivo o negativo del plan de

accion.

Se recomienda utilizar las actividades incluidas y delimitadas en el plan de accién como
guia para futuros proyectos de intervencion a instituciones o entornos laborales similares

a ConQuito.
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Anexos

Anexo 1 Fotografia de carteles colocados
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Anexo 2 Arte de ergonomia

CONQUITO

ERGONOMIA
EN LA
OFICINA

"Un espacio cémodo en tu trabajo para un mejor
rendimiento laboral”.

o ' &P LUZ EN EL TRABAJO

Es necesario que la luz llegue de
manera perpendicular al
monitor para proporcionar

ile i ion sin reflej que
sean molestos a la vista.

o LA SILLA

Debe tener altura
auto-regulable para que
cualquier persona ya sea
alta o pequeifia pueda
utilizarla igual.

© EL TECLADO
Es recomendable tenerlo a una distancia de
aproximadamente 10 cm del borde del escritorio.

€ MOUSE
Es i wutili un
que sea ergondmico, es
decir, que esté amoldado a la
mano humana.
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Anexo 3 Arte de pausa activa

CONQUITO

OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO
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Anexo 4 Cronograma de actividades

Fechas
(Dias)
Actividades

JUNIO

1. Implementar cuestionarios al personal con
el fin de conocer el nivel de clima
laboral que tiene la organizacidn en ¢l
periodo 2020 Junio 2021

15

16

2

23

7

[

29

30

2. Difundir los resultados de las encuestas de
clima laboral a los trabajadores de
CONQUITO

3. Implementar estimulos no monetarios con
las variables: puntualidad, evaluacitn de
desempefio y cumplimicnto de cursos de
capacitacidn donde estos serin
publicados en tableros de anuncios y por
medio virtual con el fin de reconocer el
miérito de los colaboradores y
estimularlos eficazmente. (Esta
actividad se aplica a la par con ¢l plan
de motivacidn)

4. Ejecutar un mecanismo de recepcidn de
sugerencias, opinbones o necesidades que
los trabajadores o personal externe
puedan usar, mediante buzones de
SUZETCACEas.

Se implementardn afiches de identificacion
para ¢l reconocimicnto del buzdn. (Esta
actividad se aplica también a la par con ¢l

plan de motivacion)

5. Instalar posters/afiches para gencra r
mayor impacto visual sobre correctas
posturas, manejo de material teenoldgico
¥ use eorrecto de las instalaciones.

6. Mantener actualizado el sitio web
institucional

7. Promover medidas de bioseguridad
mediante la difusion y actualizaciin
de afiches tanto fisicos como por
medio de fias digitales.

8. Promover pausas activas, va sca en
teletrabajo o en la institucidn al
menos una vez 2 la semana, haciendo
uso de las instalaciones externas con
el debido distanciamiento por medio
de notificaciones al coreo
institucional o campafias virtuales,
para reactivarse con una serie de
estiramientos o ejercicios bdsicos
(Esta actividad se aplica también a la
par con ¢l plan de motivacion)

INOTA: Cabe resaltar gue ¢l costo de todas las actividades previamente descritas serin asumidas por el tesista, haciendo asi, que la corporacidn no ecupe sus fondos en gastos.
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Anexo 5 Informe diagndstico

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
CARRERA DE PSICOLOGIA
UNIDAD DE TITULACION ESPECIAL
Integrantes:
Maria Fernanda Mora
Martin Villagoémez
1. Objetivos del diagnoéstico

Objetivo General

Determinar las necesidades existentes dentro de la Organizacion CONQUITO a través de una encuesta
realizada a sus trabajadores con el fin de aplicar programas de intervencion para mejorar tanto el rendimiento,
la satisfaccion y el clima laboral en el ano 2020- 2021.

Objetivos Especificos
e Incentivar la productividad de CONQUITO a través de un analisis de sus falencias y posibles
soluciones.

e Movilizar al personal al cambio y mejora mediante actividades positivas para generar mayor
satisfaccion dentro del area de trabajo.
2. Caracterizacion del contexto

Mision

“Promover el desarrollo econémico y social sostenible a través de la gestion del conocimiento y la
articulacion de actores, aplicado al fomento del emprendimiento, la mnovacion y la formacion de capital
humano calificado en el Distrito Metropolitano de Quito y su area de influencia, para contribuir a la
consolidacion de un territorio competitivo y socialmente responsable”. (ConQuito, s.f.)

Vision

“En 2020 seremos una Agencia de Promocion Economica reconocida como el ente articulador de los
diferentes actores vinculados al desarrollo socioeconémico para mejorar las condiciones de empleo y
competitividad, expandiendo la capacidad productiva y economica en el Distrito Metropolitano de Quito y su
area de influencia”. (ConQuito, s.f.)

“ConQuito es una institucion privada con fondos publicos que fomenta el desarrollo productivo y
socioeconomico del Distrito Metropolitano de Quito y su area de influencia, asi como el apoyo de las politicas
nacionales de equidad territorial mediante la concertacion de actores publicos y privados, para incentivar la
produccion local, distrital y nacional, la productividad, la competitividad sistémica y la aplicacion del
conocimiento cientifico y tecnologico. Sus programas, proyectos y servicios abarcan la generacion de
emprendimientos, el desarrollo empresarial y vinculacion a negocios inclusivos y cadenas productivas™.
(ConQuito, s.f)

“La Institucion cuanta con alrededor de 40 empleados en donde se dividen en distintas dreas las cuales
son Agrupar, Fortalecimiento productivo y EPS, Comunicacion y RRPP, Talento Humano y Apoyo, Economia
Popular y Solidaria, Empleo y Capacitacion, Emprendimiento e innovacion, Innovacion Tecnologica,
Financiero, Sistemas, Direccion Ejecutiva, Legal, Planificacion y Control Interno, y Desarrollo Territorial”.
(ConQuito, s.f)

ConQuito se encuentra ubicado en la Av. Maldonado Oel-172 y Carlos Maria de la Torre Quito -
Ecuador.

Los Valores Institucionales con los que ConQuito cuenta son:

— Honestidad: Cualidad humana de nuestro equipo de trabajo que consiste en comportarse y expresarse
con coherencia y sinceridad.

— Transparencia: Integridad y accesibilidad a la informacion.

— Inclusién: Norma fundamental que permite involucrarnos con nuestra poblacion en procesos de
desarrollo econémico.
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— Responsabilidad: Las acciones de quienes hacemos ConQuito se ven reflejadas en cuidar y valorar
los efectos de nuestras acciones.

— Subsidiaridad: Promover que cualquier asunto que no pueda ser superado por el individuo sea
resuelto por la autoridad mas proxima al ciudadano, al objeto del problema y en medida de lo posible
mediante articulacion piblico-privada-academia.

— Concertacién: Promover, articular y facilitar el didlogo entre los diferentes actores para el desarrollo
economico local.

— Apertura al Cambio: Actitud de adaptacion a los cambios que transformen positivamente la gestion
de la organizacion.

— Compromiso: El equipo de trabajo de ConQuito, esta absolutamente comprometido en genera un
cambio en la sociedad.

De los servicios con los que ConQuito se destaca podemos mencionar los siguientes:

“Coworking: es un espacio de trabajo colaborativo, modemo y acogedor, donde emprendedores y
freelancers comparten sus experiencias, conocimientos y redes de contactos para desarrollar y potenciar sus
proyectos” (ConQuito, s.f).

“Empretec: Programa internacional de la ONU para familiarizar a empresarios y emprendedores con los
patrones de comportamiento del empresario exitoso”. (ConQuito, s.f)

“Agricultura Urbana Participativa AGRUPAR: El Proyecto AGRUPAR, contribuye a la seguridad y
soberania alimentaria de la poblacion, a través de la implementacion de huertos con produccion organica,
crianza de animales menores, procesamiento de alimentos y comercializacion de excedentes a través de
Bioferias, dentro del esquema de apoyo a la produccion sana y solidaria”. (ConQuito, s.f)

“Valor Compartido: Espacio de dialogo abierto, participativo y transparente entre las diferentes partes
interesadas tanto publicas como privadas en temas relacionados con la promocion de la Responsabilidad
Social” (ConQuito, s.f.)

“Bolsa de Empleo: Siuna persona busca empleo este espacio le servira de mucha ayuda ya que con solo
registrar la hoja de vida del postulante podra encontrar oportunidades que se ajustan a su perfil”. (ConQuito,
s.f)

“Cadenas Productivas: Es el Fortalecimiento y apoyo a las cadenas de valor existentes en las parroquias
rurales del DMQ, con la finalidad de incentivar un crecimiento economico equitativo y sostenible, que
contribuya a mejorar las condiciones de vida y respetando la diversidad cultural de sus habitantes”. (ConQuito,

sif)

“Ferias Inclusivas: Organizacion y ejecucion de ferias publicas inclusivas y ferias artesanales;
fortalecimiento microempresarial para vinculacion a ferias y contratacion inclusiva™ (ConQuito, s.f))

“Talleres de orientacion laboral: Enfocados a promover en los buscadores de empleo, una cultura de
autosuficiencia para encontrar trabajo”. (ConQuito, s.f))

“Sello Empleo Joven: Aqui se entrega un reconocimiento a las empresas comprometidas con las nuevas
generaciones y el inicio de su vida laboral”. (ConQuito, s.f.)

“Bioferias: Son espacios diferenciados para la comercializacion de los excedentes de la agricultura
organica, en los que se rescata la venta directa productor-consumidor, que respeta un precio justo para ambos.
Estos puntos de venta ofertan la produccion organica generada por las unidades productivas apoyadas por
ConQuito”. (ConQuito, s.f)

3. Metodologia de levantamiento de la informacion

Se tomo como referencia la metodologia de encuesta, considerando la operacionalizacion de las variables,
de forma que tuviesen pertinencia con los items fundamentales de la investigacion, categorizando a través de
las definiciones nominal, conceptual, real y operacional de la variable, en la busqueda de la mayor validez de
contenido de las escalas a utilizar. Se plantearon diversas preguntas (items) (...) usando la escala tipo Likert;
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permitiendo evaluar variables a un nivel de mediciéon ordinal, por medio de un conjunto organizado de
preguntas y respuestas preestablecidas, siendo presentados a los sujetos de investigacion, a fin de permitir
medir sus actitudes y conocer el grado de conformidad ante la pregunta que se le presenta. (Gonzalesz Deokie,
2017)

La encuesta es una técnica de recogida de datos, o sea una forma concreta, particular y practica de un
procedimiento de investigacion. Se enmarca en los disefios no experimentales de investigacion empirica
propios de la estrategia cuantitativa, ya que permite estructurar y cuantificar los datos encontrados y
generalizar los resultados a toda la poblacion estudiada. Permite recoger datos segiin un protocolo establecido,
seleccionando la informacion de interés, procedente de la realidad, mediante preguntas en forma de
cuestionario (su instrumento de recogida de datos). Se trata de un tipo de investigacion inter

-disciplinario por excelencia, debido a su amplitud, a los requisitos que tiene que cumplir toda investigacion
de campo y al analisis estadistico de datos. (Kuznik, Hurtado, & Espinal, 2010)

“La encuesta se ha convertido En una herramienta fundamental para el estudio de las relaciones
sociales. Las organizaciones contemporaneas, politicas, economicas o sociales, utilizan esta técnica
como un instrumento indispensable para conocer el comportamiento de sus grupos de interés y tomar
decisiones sobre ellos. Debido a su intenso uso y difusion, la encuesta es la representante por excelencia
de las técnicas del analisis social. Este panorama la ubica dentro de varias situaciones paradojicas”.
(Lopez, 1998)

La encuesta es una técnica de investigacion que se efectiia mediante la elaboracion de cuestionarios y
entrevistas de manera verbal o escrita que se hace a una poblacion, ésta generalmente se hace a un grupo de
personas y pocas veces a un solo individuo, el proposito es el de obtener informacion mediante el acopio de
datos cuyo analisis e interpretacion permiten tener una idea de la realidad para sugerir hipotesis y poder dirigir
las fases de investigacion. Se deben complementar con otros métodos permitiendo el seguimiento de
resultados inesperados validando otros métodos y profundizando en las razones de las respuestas de las
personas. (Pari & Mamani, 2011)

4. Procesamiento de la informacion

TOTALMENTE PARCIALMENTE POCO DE EN
DE ACUERDO DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO

Cree usted que se deba realizar el
proceso de Planificacion de Gestion del [ 3 0 0
Talento Humano una vez al ano?
2.- (Cree que un lider de talento humano
debe posicionar la misién y vision de la [ 0 0 1

3.- (Considera usted que el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal en |81 6 1 2
la institucion es el mas apto?

e las actividades de

5- Cuenta el area oproceso de
capacitacion con un presupuesto
auténomo para los procesos de desarrollo
y capacitacion

Considera que las autoridades toman
las acciones adecuadas tras realizar una [V} 2 1 7
evaluacion de desempeiio?
7.- (Cree usted pertinente que las
capacitaciones se deban realizar [ 3 0 0
frecuentemente?
8.- (Cree que el tiempo de aplicacion es
una de las principales dificultades que
encuentra para la ejecucion de la
evaluacion de desempenio?
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Considera que dentro de la
rganizacion debe implementarse
métodos informativos o interactivos sobre
alud organizacional?
importante para usted com

i6n respecto a la seguridad y
salud organizacional en situaciones
emergentes?

12.- (Considera que la org
genera un vinculo entre la empr
familia?

ree usted que tras la pandemia del

COVID-19 la institucién se ha cumplido
de la mejor manera con los beneficios que

el empleado requiere o podria requerir?

14.- ;Cree que para un mejor
funcionamiento de la organizacion debe
de existir la participacion de todos los
colaboradores incluyendo jefe:
15.- ;Considera que al desvincular a v
empleado debe de ser de manera
presencial?
16.- ;Cree que exista motivacion por parte
de los empleados para que exista una
mayor productividad y  menos
nculaciones?
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Respuestas de trabajadores en ConQuito
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5. Identificacion y priorizacién de problemas

[ Con(lzuito ]

L Escasa comunicacion :
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Causas principales

Consecuencias principales

Causas secundarias

e J
G Consecuencias secundarias

Causas terciarias

Consecuencias terciarias

El grupo poblacional con el que se va a trabajar es 41 personas los cuales se encuentran en relacion de
dependencia en la Corporacion de Promocion economica ConQuito. A partir del analisis de las preguntas
realizadas, se ha llegado a la conclusion de que 7 de los 10 encuestados no estan de acuerdo con que las
autoridades toman las acciones adecuadas tras realizar una evaluacion de desempeno, por ende en el arbol de
problemas se ha focalizado a la desmotivacion como uno de los problemas principales; por otro lado 6 de los
10 encuestados consideran que la organizacion no genera un vinculo entre la empresa y la familia haciendo
asi que éste sea otro problema importante en la organizacion; por ultimo hemos marcado a la falta de
comunicacion interna como otro problema periférico para los miembros activos de la organizacion.

6. Analisis de Problemas

Todos los problemas previamente senalados tienen una gran importancia y repercusion hacia la
Corporacion de Promocion economica ConQuito, hemos designado tres causas principales, tres causas
secundarias y tres causas terciarias para su analisis, del mismo modo existen tres consecuencias principales,
tres consecuencias secundarias y tres consecuencias terciarias.

A continuacion comenzaremos a hablar de las causas principales: se ha priorizado la presencia de
desmotivacion, escasa comunicacion interna y falta de vinculo entre la empresa y la familia.

Por una parte, la desmotivacion es el término adversario de motivacion, y se entiende como el estado de
desanimo que surge cuando no se logran los objetivos propuestos. En el ambito profesional la
desmotivacion generalmente se suele asociar con el fracaso laboral ya que un trabajador desmotivado pierde
las ganas de aprender y lograr las metas propuestas.

Por consiguiente, la comunicacion interna es un pilar importante en las organizaciones ya que sin ésta no
se podran entender ni expresar del todo las ideas pensadas; segin Martha Alles la comunicacion eficaz es la
“capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna la informacion requerida
por los demas a fin de alcanzar los objetivos organizacionales, y para mantener canales de comunicacion
abiertos y redes de contacto formales e informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion”
(Alles, 2002).

La comunicacion, es una actividad diaria de todas las personas. Y asi como es importante en las relaciones
personales, lo es también en las organizaciones. (Carlzon, 2020)

En el ambiente de trabajo, una persona interactiia con sus compaiieros, superiores, clientes, etc. De igual
manera, recibe informacion, da o recibe instrucciones y se coordina con equipos de trabajo. Todas estas tareas
y relaciones involucran la comunicacion, de ahi la importancia de lograr una buena comunicacion en las
organizaciones laborales. (Carlzon, 2020)
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La comunicacion es responsabilidad de cada empleado de la institucion. Todos participan de ella (el
presidente, personal de linea, etc.). La comunicacion efectiva con empleados, clientes, accionistas, vecinos de
la comunidad y otros publicos es esencial para la empresa. Las relaciones con la gente se establecen al
comunicarse efectivamente con ellos. (Carlzon, 2020)

La comunicacion interna busca hacer del conocimiento de los empleados lo que piensa la gerencia, que
la gerencia también conozca el pensamiento de los empleados, y que los empleados se conozcan entre si.
(Carlzon, 2020)

En la empresa actual, es muy importante hacer llegar la suficiente informacion a los trabajadores para que
se sientan implicados en los distintos proyectos. Ademas, hay que contar con su opiniéon. La responsabilidad
de iniciar y mantener una buena comunicacion recae en los directivos. (Carlzon, 2020)

La falta de vinculo o union en la empresa y el trabajo se refiere a los escasos beneficios que ésta
proporciona a sus trabajadores, como por ejemplo un buen clima laboral puede estresar al empleado haciendo
que el mismo en al ir a su casa se sienta abrumado y explote, también las muchas horas de trabajo causarian
una situacion similar.

Podemos hablar de que una consecuencia de la desmotivacion es el bajo rendimiento laboral que como
concepto podemos simplificarlo a que es una persona apatica de su trabajo, se siente fracasada porque piensa
que no es capaz de alcanzar metas propuestas por la empresa. También otra consecuencia es el empeoramiento
de clima laboral, la inexistencia de planes motivacionales para los colaboradores. Por otro lado, sus causas
pueden ser el desinterés en la organizacion o la falta de recursos economicos que es lo que hoy en dia hablando
de la pandemia muchas empresas estan sobrellevando.

“Las compaiiias son conscientes del efecto negativo que tiene en la productividad contar con una plantilla
desmotivada. Los signos de esta falta de motivacion (mas cansancio, peor caracter con los compaieros, bajo
rendimiento) no siempre son detectables a corto plazo, pero es evidente que afectara a la productividad
individual y colectiva. Por este motivo las entidades se han propuesto cuidar tanto el talento como las
emociones que le rodean” (Nunez, 2017)

Al referirnos al tema “escasa comunicacion interna” podemos acatar de que sus causas pueden ser la
desconfianza por parte de los trabajadores hacia la empresa o la mala administracion organizacional; sus
consecuencias podrian ser la poca recepcion y entendimiento de informacion entre los trabajadores haciendo
que su trabajo sea mas complicado de realizar, la inseguridad e inestabilidad laboral y el enfrentamiento entre
empleados y empleadores. (Williams & Byrne, 2020)

La falta de vinculo entre la empresa de la familia puede ser por los escasos beneficios hacia sus
trabajadores o por despreocupacion al bienestar del empleado y a su entorno; sus consecuencias consiguen
decirse que son la inseguridad laboral, la busqueda de nuevas oportunidades laborales y la vulnerabilidad
familiar. (Williams & Byrne, 2020)

7. Conclusiones y Recomendaciones

En los ltimos tiempos se han realizado cambios a pasos agigantados, producto de la globalizacion,
las sociedades industrializadas han presentado cambios tanto econoémicos, sociales y culturales, como
consecuencia de aquello se han visto afectadas las diferentes esferas de progreso del ser humano, perjudicando
la calidad de vida de las personas, las relaciones sociales y el lazo que constituye el empleado con las
organizaciones en las que trabajan. (Manjarrez Fuentes, 2020)

Se puede observar que crecen las ganas en las organizaciones por centralizar la atencion en producir
momentos y contextos de trabajo mas enfocados en la estabilidad y motivacion del personal que trabaja en
dichas organizaciones. Sin embargo, se sigue sin adquirir una cultura y conciencia de que, existen factores
que trascienden y que favorecen, mejoran la productividad. Es importante prestar atencion a las necesidades
emocionales y de reconocimiento que puede presentar el personal son factores o puntos determinantes al
momento de ejercer un desempenio laboral exitoso, tales como los incentivos, el reconocimiento, trabajo en

55



9

equipo, momentos de accion e integracion grupal, que les permita sentirse que sus necesidades estan siendo
cubiertas ademas de que se genere oportunidades de carreras laborales dignas.

Es significativo reflexionar sobre la independencia del empleado ya que es la clave para potenciar su
motivacion y éxito laboral, ya que si se permite que estos exploten su talento y gestionen sus funciones y
responsabilidades con autonomia, sin una vigilancia exhaustiva y potencializando su trabajo con la
valorizacién del mismo.

Por otro lado dentro de lo que se puede rescatar de la investigacion realizada, la comunicacion interna
es una herramienta valiosa en todo terreno organizacional, puesto que el manejo continuo de informacion
corporativa mediante canales de comunicacion correctamente implementados, puede transmitir a los
colaboradores los objetivos y valores estratégicos, que son la base de la mstitucion. Ello crea una atmosfera
de lealtad, independencia, responsabilidades adquiridas y sentido de pertenencia.

Hay que tener en cuenta que una buena comunicacion interna tiene que garantizar un buen sistema de
participacion que implique a todos los grupos de interés. La creacion de unos canales por los que circule la
comunicacion a todos los niveles sirve para favorecer esa participacion. La comunicacion formal segiin
Goldhaber, dentro de la organizacion se puede dar de 3 formas: Comunicacion descendente, ascendente y
horizontal. (Charry Condor, 2018)

Crear y fomentar un vinculo exitoso entre el micleo central del empleado y la organizacion es otro
aspecto fundamental ya que brindara confianza y desarrollara un afecto ain mas enmarcado entre diferentes
areas de la organizacion, se necesita tener en cuenta los diferentes niveles que puedan haber en el nicleo y
tener proyectos de contingencia y planes de ayuda tanto psicologicos, economicos, emocionales para satisfacer
y controlar cualquier eventualidad que se presente.
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9. Anexos

Instrucciones para completar el cuestionario:
1. Elcuestionario es anéonimo es decir no se solicita informacion personal sobre el participante.
2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta

cautela la informacion obtenida.

3. Completar todo el cuestionario requiere entre 5 a 10 minutos.
4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta.
5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor su situacion.

Es obligatorio contestar todos los items del cuestionario.
6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Muchas gracias por su colaboracion

10

TOTALMENTE
DE ACUERDO

PARCIALMENTE
DE ACUERDO

POCO DE
ACUERDO

ACUERDO EN
DESACUERDO

1.- (Cree usted que se deba realizar el proceso de
Planificacion de Gestion del Talento Humano una
vez al ano?

2.- (Cree que un lider de talento humano debe
posicionar la mision y vision de la empresa?

3.- (Considera usted que el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal en la
institucién es el mas apto?

4.- (Considera que las actividades de capacitacion
deben ser centralizadas?

5.- Cuenta el area o proceso de capacitacion con
un presupuesto auténomo para los procesos de
desarrollo y capacitacion

6.- (Considera que las autoridades toman las
acciones adecuadas tras realizar una evaluacion
de desempeno?

7.- (Cree usted pertinente que las capacitaciones
se deban realizar frecuentemente?

8.- (Cree que el tiempo de aplicacion es una de las
principales dificultades que encuentra para la
ejecucion de la evaluacion de desempeno?

9.- (Considera que dentro de la organizacion debe
implementarse  métodos  informativos o
interactivos  sobre  seguridad y  salud
organizacional?

10.- ¢Es importante para usted como trabajador la
seguridad de su empresa?

11.- ;Considera que la organizacion tiene la
obligacion respecto a la seguridad y salud
organizacional en situaciones emergentes?

12.- ;Considera que la organizacion genera un
vinculo entre la empresa y la familia?

13.- ;Cree usted que tras la pandemia del COVID-
19 la institucién se ha cumplido de la mejor
manera con los beneficios que el empleado
requiere o podria requerir?

14.- (Cree que para un mejor funcionamiento de
la organizacion debe de existir la participacion de
todos los colaboradores incluyendo jefes?

15.- Considera que al desvincular a un empleado
debe de ser de manera presencial?

16.- (Cree que exista motivacion por parte de los
empleados para que exista una mayor
productividad y menos desvinculaciones?
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Anexo 6 Instrumentos

@ | @ ENCUESTADECUMALABORAL X | -

C & hitps//forms.office.com/Pages/Resp ge.asplid= K8qamOU4SixtdqnuZxbZlugf-PVgm-stUNzdDMUESUOKOROSIVOR... 75 B €3 | ¢

CONQUITO

AGENCIA OF PROMGECION BCONGHICA

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer tu percepcién respecto al clima laboral.

Queremos saber en qué puntos debemos mejorar como CONQUITO para evolucionar y lograr el desempefio
esperado.

No hay RESPUESTAS INCORRECTAS, solo queremos saber TU EXPERIENCIA y valoramos tu sinceridad al
responderla.

Marca la opcién deseada.

* Obligaterio

1.Comprendo claramente |a estrategia y objetivos de la institucion. *

Totalmente de Ni de acuerde Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  Nidesacuerdo Endesscuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O O O
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2.En mi organizacion esta claramente definida su mision y vision. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en I
scuerdo  Deacuerdo  en £
RESPUESTA @) (@) O O O

3. Comparto los valores institucionales. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerde De acuerdo en En
RESPUESTA @) O O O (@)

4. Lalimpieza, higiene y salubridad en mi lugar de trabajo es adecuada. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo  Deacuerdo  en £n
RESPUESTA O (@] O @] C
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5.La Corporacién se preocupa por contar con las medidas necesarias para hacer mi puesto de
trabajo ergonémicamente correcto (silla ergondmica, altura de la pantalla, etc). *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O O @]

6. La institucion me ofrece un lugar adecuado para mi tiempo de almuerzo. *

Totalmente de e acuerdo i Totalmente en
scuerdo  Descuerdo  endesacuerdo Endesscuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O O @]

7.Mis herramientas y equipos de trabajo (computador, teléfono, muebles, etc)) funcionan de
manera adecuada *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O O O @] C
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8. Cuando necesito materiales de trabajo la organizacion responde rapidamente a mi necesidad *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O @] (@)

9.Puedo tomar una accion/decision sobre mis tareas sin consultar a mi jefe. *

Totalmente de le acuerdo ni Totalmente en
acuerdo De acuerdo  en desacuerdo  En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O @] @]
10.Conozco las exigencias de mi trabajo *
Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo De acuerdo  en desacuerdo  En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O O O O @)
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11. Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
ascuerdo  Descuerdo  en En
RESPUESTA @) @] @] O C

12.En mi grupo de trabajo solucionar el problema es mas importante que encontrar algun culpable.
«

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Descuerdo  en En
RESPUESTA @) @] O @] @]

13.La Corporacion realiza actividades en grupo entre diferentes éreas/unidades para que nos
conozcamos. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo  Deacuerdo  en En
RESPUESTA O O @] O C
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14. Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en En
RESPUESTA @) @] O @] @]
15. Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de la institucién. * I
Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en En
RESPUESTA O O O O O

16. Mi superior inmediato gestiona las aportaciones de cada miembro del equipo y ofrece la
solucion a las tareas y circunstancias complejas que se presentan. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Descuerdo  en £n
RESPUESTA O O O O O

63



= = © ] psi ffice. g P ge.asp 0UA9IxtdqnuZxbZiugf-PVgm-stUNzdDMUESUOKOROSIVOR...  7g B {3 | 1= ‘

17. Mi superior inmediato es un buen referente de cémo hacer bien las cosas. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  en En
RESPUESTA @) (@) O O O

18. Mi superior se interesa por nuestro bienestar *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en I
scuerdo  Descuerdo  en En
RESPUESTA O (@) O @] @]

19. Mi superior inmediato maneja los asuntos laborales de manera satisfactoria. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerds  en En
RESPUESTA O O O O O
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20. Mi superior inmediato me impulsa a crecer y aprender. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Descuerdo  en £n
RESPUESTA O O O O O

21. Siempre recibo un buen trato por parte de los diferentes jefes de la organizacién. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacerdo  en En I
RESPUESTA O O O O O

22. Los diferentes jefes de la institucion son profesionales competentes en su funcion *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  en £
RESPUESTA @) (@) O O O
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23.Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito. *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O @] (@)

24.A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente *

Totalmente de de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O @] @]

25. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Descuerdo  endesacuerdo Endesscuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O O O O @)
2€ Darilva A farmm 1 £ An Ao rasniara mars mi trabai X
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26. Recibo de forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo. *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
ascuerdo  Descuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O O C

27.Estén establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion y las diferentes areas de la
entidad *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
scuerdo  Deacuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @) O O @] @]

28.Cuento con canales de comunicacion para expresar mis necesidades, dudas o dificultades. *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo De acuerdo  en desacuerdo  En desacuerdo  desacuerdo

RESPUESTA O O O O @)
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29.Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacerdo  en En
RESPUESTA O O O O O

30.Me siento como si nunca tuviese un dia libre. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdoe Deacuerdo  en En
RESPUESTA @) O O O O
31.Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional en el trabajo.
' I
Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en En
RESPUESTA @) (@) O O @]
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32. En esta organizacion valoran mi trabajo *

Totalmente de ie acuerdo ni Totalmente en
acuerde De acuerdo en desacuerdo  En desacuerdo desacuerdo
RESPUESTA @) O O O @)

33. Las promociones/ascensos se realizan de manera objetiva y se basan en el buen desempefio del
empleado. *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
ascuerdo  Descuerdo  endesacuerdo Endesacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA @] O O O @]

34. Existe reconocimiento de la Direccion para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al logro
de los objetivos corporativos. *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en desacuerdo En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA (@) O O O O
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35. La remuneracion que recibo responde al trabajo que realizo. *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  endesacuerdo En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O @] @] O O

36. Estoy satisfecho con los beneficios institucionales que recibo *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en desacuerdo En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O O O O O

37.La institucion tiene beneficios competentes en relacion al mercado *

Totalmente de e acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en desacuerdo En desacuerdo  desacuerdo
RESPUESTA O O O @] @]
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38.Trabajo en un clima ameno, comodo, y respetuoso *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo Deacuerdo  en En
RESPUESTA O O O O O

39. Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerde De acuerdo en En
RESPUESTA @] O O @] @]

40. Puedo generar amistades dentro de la institucion *

Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
ascuerdo  Descuerdo  en En
RESPUESTA @) @] O O C
I -
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Anexo 7 Resultados

CONQUITO

AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA

INFORME DE MOTIVACI()N LABORAL AGENCIA DE
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CONQUITO

1.- ANTECEDENTES AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA

ConQuito fomenta el desarrollo productivo y socioeconomico del DistritoMetropolitano de Quito
y su area de influencia, asi como el apoyo de las politicas nacionales de equidad territorial
mediante la concertacion de actores publicos y privados, para incentivar la produccion local,
distrital ynacional, la productividad, la competitividad sistémica y la aplicacion delconocimiento
cientifico y tecnologico. Sus programas, proyectos y servicios abarcan la generacion de
emprendimientos, el desarrollo empresarial y vinculacion a negocios inclusivos y cadenas
productivas.

CONQUITO para hacer mas eficiente su accionar cuenta con socios tanto publicos como
privados

Tras la propagacion del virus COVID-19 se ejecutan una serie de cambios que alteran la vida
personal y laboral de los colaboradores en CONQUITO, tales como: implementaciondel teletrabajo,
la reduccion de la jornada diaria de trabajo, rebaja de sueldos, la rotacionde personal, entre otros.

El presente informe representa un estudio para evaluar, analizar el clima organizacional y proponer
una serie de recomendaciones para mejorar la calidad laboral y aumentar la productividad en
CONQUITO, para ello, es necesario conceptualizar el término clima laboral ya que es el pilar
fundamental de la investigacion.

Se puede referir al clima organizacional como una variable que actua entre el contexto organizativo,
en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la comunidad laboral,
intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en el desarrollo de sus
actividades en el entorno del trabajo (Patterson, M.G.; West, M.A.; Shackleton, V.J.; Dawson, J.F.,
2005, pag. 26)

Entonces, se entiende que una organizacion tiene que mostrarse como un lugar en el cual los
colaboradores se encuentran alegres y motivados para generar un Optimo cumplimiento de sus
funciones. Segun (Alves, 2000) una buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable
y un sentido de satisfaccion son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral
favorable con alta productividad y un alto rendimiento.

El ambiente es un medio en el cual se revelan las habilidades o dificultades que presentan los
colaboradores dentro de la organizacion para acelerar o frenar la productividad. Apoyando la
investigacion (Maish, 2004) afirma que evaluando el clima laboral se puede determinar las
dificultades que existen en una empresa a nivel de Recursos humanos. El capital humano trabaja en
la empresa para facilitar o dificultar lospasos que conduciran a la productividad de los mismos, y
por ende de la organizacion.

2.- BASE LEGAL/INTRODUCCION

Actualmente la necesidad de promover una produccion estable y continua se ha vuelto primordial
en las industrias, se quiere generar una riqueza tanto de capital financiero como de capital humano.

Generar emprendimiento y apoyar a microempresarios se muestra como la mision periférica de
CONQUITO, siendo asi que emplea diferentes técnicas y sistemas de ayudapara diferentes areas de
comercio.

“Hoy en dia, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los trabajadores ya que
regularmente se invierten mas de ocho horas diarias conviviendo con los companeros de trabajo.
Debido a que las organizaciones son sistemas que cuentan con factores que pueden ser cambiados
de manera interna, es importante conocer el ambiente que existe dentro de una organizaciéon. Una
forma de conocer dicho ambiente, es mediante el clima laboral, ya que al contar con un entorno
agradable junto con un liderazgo efectivo, los trabajadores de cualquier organizacion seran de gran
ayuda en cuanto a lograr el cumplimiento de metas y objetivos.” (Galicia Villanueva, Garcia Okiver,
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& Hemandez Cruz, 2017) AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA
Un buen clima laboral genera sentido de pertenencia en los empleados. Solamente desdeel respeto y

la confianza sera posible crear un espacio propicio para que los colaboradores den lo mejor de si

mismos. De esta manera, un buen clima laboral tiene como consecuencia una elevada productividad

y una mejor reputacion para tu empresa. Por el contrario, un mal clima resulta en bajo desempeno

por parte de los empleados. (Ortega, 2019)

También, la base legal para sustentar el desarrollo de un proyecto que apoye y promuevael clima
laboral estable es:

El Art. 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, Capitulo segundo de los Derechos del
Buen Vivir, seccion octava, Trabajo y Seguridad Social, menciona que

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente derealizacion personal

y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempeno de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado” (Asamblea Nacional, 2008)

La Carta Magna, en el Art. 326, del capitulo segundo de los Derechos del Buen Vivir, seccion
tercera, Formas de trabajo y su retribucion, manifiesta que:

El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar y también que toda persona rehabilitada después de un accidente de
trabajo o enfermedad, tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de
acuerdo con la ley (CRE, 2008, Art. 326).

Finalmente, el Art. 363 de la Constitucion de la Reptiblica, establece que

“Estado sera responsable de: Formular politicas publicas que garanticen la promocion, prevencion,
curacion, rehabilitacion y atencion integral en salud y fomentar practicas saludables en los ambitos
familiar, laboral y comunitario.” (Constitucion de la Republicadel Ecuador, 2008)

3.- ANALISIS/RESULTADOS

Bajo la tutoria de la Universidad Politécnica Salesiana, se promueve el desarrollo de un plan para
generar un mayor impacto positivo y mayor tasa de productividad.

En diciembre del 2020 se realiza un diagnostico en base a un cuestionario de veinte itemscon escala
de Likert para establecer los puntos a mejorar en la organizacion.

A raiz del diagnostico, se logra identificar que el clima laboral de la organizacion CONQUITO
necesita una asistencia para lograr alcanzar el maximo potencial tanto a nivel productivo como de
satisfaccion por parte de los empleados al momento de realizaro estar en su trabajo.

Se desarrolla un banco de preguntas a partir de una matriz tomada de la plataforma digital Bizmeo
(www.bizmeo.com) para determinar los factores que estan afectando el clima laboral en las
instalaciones de CONQUITO; la encuesta formulada consta de 40 items divididos en once
componentes que reflejan la conformidad o inconformidad de los colaboradores hacia la
organizacion.

Se envian los cuestionarios como campana publicitaria a través del portal web MailRelay a los
cuarenta y cuatro colabores de la organizacion; tras un tiempo de dos semanas se concluye con el
levantamiento de informacion recolectando treinta ocho encuestas; es decir, el 86% de
colaboradores respondieron el formato generando mayor efectividad y confiabilidad al momento de
realizar los analisis correspondientes.
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3.1 LA IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL ABRRCIA DR FROMAEION NGONONICA

Ha sido definida como la percepcion de unidad o el sentimiento de pertenencia de un individuo
hacia una organizacion. Por su impacto positivo sobre actitudes y comportamientos benéficos para
las organizaciones, el constructo esta concitando interés entre cientificos y gerentes de recursos
humanos. (Alicia, Vaamonde, & Solanna,2015)
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Grafico N°1. Identificacion Organizacional (pregunta 1-3)

A raiz de la encuesta realizada, se puede identificar que en el factor de identificacioncon la
organizacion existe:

e El39% esta de acuerdo en sentirse identificado con la organizacion
e Un43% se encuentran con un sentimiento de mayor acogida,

e Por otro lado, el 12% demuestra cierta despreocupacion en este factor, se muestran
neutros.

e El 4% muestra un nivel bajo de identificacion
e el 2% se siente completamente inidentificado con la organizacion.

Se puede observar asi, que existe mayor grado de aceptacion y de identificacion hacialos valores,
las actitudes que la organizacion tiene y representa.

3.2.- LA ERGONOMIA

Se centra en las personas, es decir, considera que las personas son mas importantes que los objetos
o que los procesos productivos. La ergonomia, mas que una ciencia, es una forma de enfocar el
diseflo que tiene como fin la adaptacion de los productos utilizados,o de los trabajos que realiza el
ser humano utilizando para ello, los conocimientos procedentes de la antropometria, la
biomecanica, la fisiologia y la psicologia. (UGT- FICA, Federacion de Industria, Construccion y
Agro, con la colaboracion del Instituto de Biomecanica de Valencia (IBV), 2019)
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Grafico N°2 Ergonomia e instalaciones (pregunta 4-8)

Se puede analizar asi en el grafico anterior que:

Totalmente
en desacuerdo

21

E1 30% de los colaboradores cuenta con instalaciones y equipos adecuados,

Por otro lado el 16% discrepa ya que no existe actualizaciones de material detrabajo, asi
como instalaciones apropiadas,

CION ECONOMICA

20% no siente que sea un factor que tenga impacto sobre sus funciones ya que semantienen

neutros,

El 23% se siente muy de acuerdo con los equipos e implementos que les brinda la

organizacion para realizar su labor
Un 11% esta completamente insatisfecho con las herramientas de trabajo quecuentan.

Se puede observar entonces, que si existe una inconformidad hacia las instalaciones e implementos de

oficina por lo que es un factor a mejorar.

3.3- LA AUTONOMIA

Es una cualidad fundamental para fomentar la participacion de los trabajadores. Cuando un
empleado es libre de ejercer sus funciones es mas creativo y eficiente; por ende, contribuye al

aumento de la productividad y al desarrollo organizacional. (Serrano, 2018)
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Grafico N°3 Autonomia (pregunta 9-10)
Los resultados en este factor demuestran que

01 El 38% de los evaluados siente autonomia al momento de ejercer sus decisioneso sienten
que se promueve el trabajo auténomo

O

7% no muestra un sentimiento de libertad al momento de laborar

11 El 13% se muestra neutros en este factor

71 Un 34% siente una libertad plena al momento de ejercer decisiones, y sabe cual es su
trabajo

71 Finalmente un 4% no siente para nada una autonomia laboral.

Existe una percepcion de los colaborados positiva hacia este nivel de autonomia, la

organizacion promueve el trabajo espontaneo y la libre toma de decisiones con
responsabilidad

3.4- TRABAJO EN EQUIPO

Es un pequenio nimero de personas, con habilidades complementarias que se han
comprometido con un propdsito comin, con unas metas especificas, para lo cual se apoyan
mutuamente. (Carlos, Franco, & Antonio, 2003)

S0
45
0
35
30
25
20 39%
15 -
12 = 13% 16%
0
e Acissstis En desacissriio Ni de acuerdo Ni en Totalmente de Totalmente en
desacuerdo Acuerdo desacuerdo
O seriest 45 1 15 25 18

77



CONQUITO

Grafico N°4. Trabajo en Equipo (pregunta 11-13)En el  agencia oe promMocion Econdmica
nivel de trabajo en equipo se puede observar que:

| El 39% de los colaboradores siente empatia o agrado a trabajar con sus
compaiieros.

[l También el 10% siente un grado de desconformidad hacia como se trabaja enequipo
dentro de las instalaciones

1 13% no sienten relevancia por este factor.

71 El 22% siente excesivo entusiasmo al trabajo en equipo y una mayor obtencionde logros
en base a este mecanismo

71 Por ultimo un 16% se siente completamente inconforme, con la apertura quebrinda la
organizacion a trabajar en equipo.

Si bien no indica valores negativos tampoco demuestra un absoluto agrado por este factor, por lo que

también se necesita emplear medidas que ayuden a mejorar la percepcion de los empleados hacia el trabajo
en equipo dentro de CONQUITO.

3.5- COHESION/COMPROMISO

Se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador
desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita. Compromiso como
proceso de identificacion y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y
utilidad de las funciones que realiza en el trabajo ( Peralta Gomez, Santofimio, & Segura, 2007)
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Grafico N°5 Cohesion y Compromiso (pregunta 14-22)

Se puede observar que
Tl El 40% de los colaboradores siente que su jefe inmediato siente interés y

compromiso con el trabajo que realiza

Un 9% siente que no existe interés por promover los objetivos de la empresa

Un 19% no se involucran y prefieren mantenerse neutros,

Sin embargo, un 29% asegura que se vela por los beneficios institucionales y detodos los

colaboradores.

El 3% apenas se muestra muy inconforme con el compromiso que demuestran lgs

ooao
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superiores para promover un mayor desarrollo profesional. AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA

Existe una marca positiva que dejan los jefes en los colaboradores en este nivel, se siente un
interés de bienestar y preocupacion tanto por los colaborados como por la institucion.

3.6.- EL APOYO

Es el que nace por iniciativa propia de companeros, encargados y jefes, dandose éste en cualquier
entorno empresarial y con trabajadores con y sin discapacidad. Igualmente, notiene porqué ser un
apoyo ligado directamente a las relaciones formales de la empresa, sino que, en la mayoria de los
casos, este apoyo nace de la estructura relacional no formal que existe en cualquier ambito
empresarial (Jover, 2020)
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Grafico N° Apoyo (pregunta 23-25)

Existe en este nivel se puede contemplar:

C1 El 40% de los colaboradores siente que la organizacion es flexible y entiende las
necesidades que puede presentarse en el cotidiano vivir.
1 El 3% no siente un apoyo institucional pleno en las diferentes situacionesdiarias.
A un 22% no parece interesar este apartado ya que no se muestran ni a unextremo ni
al otro.
{1 Un 31% esta completamente complacido con el apoyo que recibe por parte de lainsitucion,
tanto en horarios, en la participacion y en el acompanamiento de procesos laborales.
Y si bien no es un valor significativo, el 4% se muestra completamente inconforme
o no percibe ningun tipo de apoyo por parte de la institucion

Se entiende que el grado de apoyo que reciben los colaboradores es positivo y promueve un

desarrollo profesional eficiente por parte de la institucion. Se observa asi entonces que la
organizacion cubre las necesidades de los colaboradores en este nivel.

3.7.- LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Se da naturalmente en toda institucion, particularmente en las de salud, cualquiera que sea su tipo

o su tamaiio y en consecuencia no es posible imaginar a la misma sin comunicacion. Bajo esta

perspectiva, la comunicacion organizacional es el conjunto total de mensajes que se intercambian
8
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entre los integrantes de una organizacion, y entre la misma organizacion y su gdg gﬁm SORGHIEN
Pérez, Garcia Milian, Lopez Puig, Leon Cabrera, & Perdomo Victoria, 2017)
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Grafico N°7. Comunicacion (pregunta 26-28)
En el componente de comunicacion se refleja que:

71 el 36% de los evaluados sienten que existe canales de comunicacion efectivos
T un 12% siente que no existe un flujo continuo de informacion

01 el 35% se muestran imparciales es decir, no sienten ni apto ni errados los
mecanismos para comunicarse

el 10% se sienten completamente funcionales y estables con los sistemas de
comunicacion que tiene CONQUITO.

71 El 7% siente incapacidad de recibir o Einformacion por los canales que le brinda la
organizacion.

Por un lado se entiende que los niveles de aceptacion en este componente son adecuados. sin embargo, la

comunicacion es el pilar para el correcto funcionamiento de las organizaciones, por ende, se necesita
plantear formas de intervencion para reducir al minimo el grado de inconformidad que tienen los

colaboradores al momento de ejercer comunicacion.

3.8.- PRESION

Ejecutar una actividad y cumplir con indicadores de medicion como presupuesto de ventas,
cantidad de productos, tiempos de un proyecto, entre otros. (Sanchez Bravo, 2017)
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Grafico N°8. Presion (29-31)

En este factor se evidencia:

1 El 48% de los colaboradores sienten que existe presion o sobrecargo de tareas por parte de
los superiores y que no existe el tiempo para lograr alcanzar todo loagendado.

[l Un 7% logra acabar sus tareas en el tiempo efectuado, es decir no existe presionpor parte

de la institucion.

26% de los colaboradores no siente impacto en este nivel ya que se muestranneutros-

El 16 % afirma que existe un sobreesfuerzo para lograr alcanzar las metaspropuestas

1 3% de los participantes no tiene inconvenientes al momento de realizar sutrabajo.

oo

Existe una alta demanda por reducir el nivel de presion al momento de realizar los diferentes trabajos, se
necesita generar planes para reducir el estrés laboral que genera el trabajo bajo presion asi como mejorar el
trato para exigir el cumplimiento de los trabajos en el tiempo estimado.

3.9.- RECONOCIMIENTO

Son estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus trabajadores, con el propodsito de
reforzar aquellas conductas positivas alineadas con la direccion estratégica,y por tanto es hoy una
accion fundamental que deben desarrollar las empresas si quieren estar a la vanguardia de las
técnicas de gestion empresarial, y sobre todo, de los departamentos de Gestion del Recurso
Humano. (Cepeda Cepeda, Salguero Angarita, &Sanchez Gutierres, 2015)

10
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Grafico N°9 Reconocimiento (Pregunta 32-34)
En el nivel de reconocimiento:

E 26% de los evaluados se muestran conformes en como se manejan los procesos,
perciben un aire de igualdad y justicia al momento de promover, y ejercer
reconocimiento,
| Un 18% siente descontento o esta en desacuerdo en el manejo de los ascensos,
promociones o se maneja el sistema de reconocimiento en la organizacion.
I El 32% se muestran impavidos ya que no muestran tener importancia por estenivel.
I El 7% estan completamente satisfechos por la ejecucion de los planes para promover
reconocimiento y eficiencia al momento de promover a un empleado
{1 Se puede observar que el 17% no siente que exista una buena ni justa retribucion de
reconocimiento por el trabajo ejercido.
El sistema de recompensas que maneja la organizacion CONQUITO parece que ejerce de manera
desigualitaria el sistema de reconocimiento, ascensos dentro de la instituciéon, La percepcion de los
colaboradores en este nivel es dividida, asi que se tiene que ejercer mecanismos, que ayuden a favorecer a
todos los colaboradores por igual para que exista una mayor aceptacion y por ende mayor productividad.

3.10.- COMPENSACION

Otorgar una recompensa que sea igualmente equitativa, tanto para el patréon como para el empleado.
El resultado deseado es que al empleado le atraiga el trabajo y se encuentremotivado para hacer un
buen trabajo para el patron ; (Madero Gomez, 2009)

11
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Grafico N°10. Compensacion (pregunta 35-37)
En este factor se puede observar que

71 El 29% de los participantes esta de acuerdo con los beneficios que la organizacion les
brinda

| Por otro lado existe un grado de desconformidad por parte del 19% de colaboradores
demostrando que la remuneracion o los beneficios que se ofrece no son suficientes en
comparacion al trabajo que se realiza, también y en mayor porcentaje.

71 E140% muestra indiferencia en este nivel, ya que se mantienen neutros.

[l El 5% se siente completamente de acuerdo en como se manejan los sistemas de
compensacion que ejerce la organizacion

I Un 7% no encuentra para nada justo ni aplicable el modelo de sistema que usa la
organizacion para ejercer COmpensaciones.

Se necesita aplicar modelos de compensaciones que beneficien a todos los colaboradores por igual, también
aplicar mayores retribuciones (elogios, felicitaciones, ascensos) en base al trabajo que realizan los
miembros de la organizacion para generar mayor interés, mayor impacto y lograr aumentar la
productividad.

3.11.- AMBIENTE DE TRABAJO

Se entiende a las relaciones que tiene el colaborador dentro de la organizacion.

12
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Grafico N°11 Ambiente en el trabajo (38-40)

Siendo este factor fundamental en la aplicacion del proyecto, se puede observar que

E145% de los participantes encuentra el lugar de trabajo amigable y ameno paratrabajar.
1 Un 12% siente que esta en un lugar que no tiene un clima amigable, es decir no estan
satisfechos dentro de la institucion

71 El 17% se ve con un sentimiento de desinterés ya que no sienten ni bien ni malel ambiente
laboral en el que se desarrollan.

71 Por otro lado otro 17% esta totalmente satisfecho en el ambiente que tiene lainstitucion
[ El 10% no encuentran para nada agradable el lugar de trabajo.

Es necesario aplicar medidas correctivas, sean visuales, auditivas reuniones, momentos fuera de la
institucion para lograr una cohesién de los colaboradores y lograr fomentar un ambiente laboral sano y
productivo.

4.- CONCLUSIONES
El clima laboral es una variable clave en el desempeiio de las organizaciones y se puedepercibir ya
que afecta a todas las areas de la institucion.

CONQUITO podria tener un clima laboral estable y que genere productividad, para esto, es
necesario aplicar medidas correctivas que ayuden a lograr cumplir con los objetivos que se
planifican internamente.

Es necesario analizar la viabilidad de reforzar las recompensas y compensaciones que sebrindan a
los colaboradores ya que estos pueden aumentar de manera significativa el nivel de aceptacion y
generar mayor impacto positivo sobre las diferentes actividades que pueda tener la organizacion.

Paralelamente se logré mostrar pautas positivas como la relacion entre companeros, el ambiente
de trabajo y en general toda la estructura fisica de la empresa, asi como un respeto hacia el
personal directivo. Estas particularidades, desde la apreciacion de los trabajadores, sugieren la
presencia de bases adecuadas para implementar cambios de fondo en aquellas areas consideradas
como adversas para la conformacion de un climafavorable.

Los sistemas de compensacion son una de las estructuras organizacionales que estan influenciadas
y son un reflejo de los valores de la organizacion. Una manera en que las estrategias de salarios
reflejan los valores es el grado en que la organizacion realmente considera la contribucion de los
empleados. Las recompensas y los programas de reconocimiento pueden mandar un mensaje fuerte
a los empleados sobre su importanciapara la organizacion. (Madero Gémez, 2009)

5.-RECOMENDACIONES
En base a los resultados obtenidos y tras el analisis del clima laboral por factores de
CONQUITO, se puede proceder a realizar las siguientes recomendaciones:

Para generar conciencia e impacto en los colaboradores de CONQUITO esnecesario 44
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mostrar los resultados que se obtienen tras el analisis de las encuestas efec A DE PROMOCION ECONGMICA

5.1 ERGONOMIA
e Para mejorar la percepcion de los trabajadores en este factor se recomienda promover una
peticion escrita para la actualizacion de software o programas en equipos tecnologicos,
también la verificacion del estado fisico del equipo mobiliario como: sillas, mesas,
libreros, archivadores, etc.
e Instalar posters/afiches para generar mayor impacto visual sobre correctas posturas,
manejo de material tecnologico y uso correcto de las instalaciones.

5.2 TRABAJO EN EQUIPO
e Brindar mayor apertura a la participacion, generando concursos internossobre ideas
que resalten y ayuden a incrementar la productividad en la organizacion.
e Promover un correcto trabajo en equipo en tiempos de pandemia utilizandoinfografias,
posters y correos institucionales para disminuir los riesgos biologicos que se presentan
en la actualidad.

5.3 COMUNICACION

e Enviar comunicados por campanas a través de medios electronicos para generar mayor
impacto y generar mayor recepcion de la informacion.

e Utilizar canales de comunicacion internos de audio (parlantes de coworking) para
transmitir boletines, informacion que necesita ser emitida con mayor velocidad.

e Mantener actualizado el sitio web institucional

5.4 PRESION

e Agendar u organizar las actividades de cada area con tiempo, promover un sistema de
recordatorios recibidos al mail institucional para extender el tiempode entrega sin reducir
la productividad.

e Proponer la asignacion de tareas/responsabilidades por un mecanismo igualitario
(sorteo) dependiendo el grado de dificultad y responsabilidad querequiera la actividad.

5.5 RECONOCIMIENTO
e Proponer y analizar la viabilidad de asignar promociones, aumentos, en funciéna los logros

obtenidos y en base a las competencias que el colaborador alcanza tras cada evaluacion de
areas.
5.6 COMPENSASIONES
e Generar una cultura de felicitacion en base a campanas digitales para generar mayor

empatia de los colaboradores hacia los jefes (por buen trabajo, por puntualidad, por
ideas eficientes que ayuden a incrementar la productividad, etc.)

5.7 AMBIENTE DE TRABAJO.

e Reactivacion del buzon de sugerencias, a través de posters fisicos para demostrar
importancia a las necesidades que se puedan presentar tanto de colaboradores como de
personas externas.

e Promover pausas activas, ya sea en teletrabajo o en la institucion, hacer uso de las
instalaciones externas con el debido distanciamiento por medio de notificaciones al correo
institucional o campanas virtuales, para reactivarse con una serie de estiramientos o
ejercicios basicos (Utilizar correo institucional o campanas digitales)
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