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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 satisfacción, y 

también la productividad. Tiene que ver con la "habilidad" de un gerente en detectar cómo 

se comportan las personas, cómo trabajan, sus relaciones y sus interacciones con la 

empresa, las máquinas que usan y las actividades de cada individuo. Un ambiente de 

trabajo agradable es muy importante para lograr la satisfacción del trabajador, así como 

su productividad.  

Este trabajo presenta la importancia de construir un clima laboral estable para lograr 

alcanzar los objetivos planteados y reforzar la visión empresarial que se tiene, Se utilizó 

una metodología cuantitativa para lograr obtener resultados más medibles y promover 

una estrategia exitosa dentro de la organización ConQuito. Las principales dimensiones 

que deben considerarse como objeto de estudio para el clima laboral son: Identificación 

organizacional, Ergonomía, autonomía, trabajo en equipo, cohesión-compromiso, apoyo, 

comunicación, presión, reconocimiento, compensación y ambiente de trabajo. Las 

percepciones individuales de estas dimensiones se reflejan en el diagnóstico del clima 

laboral, y esta información es crítica para los objetivos organizacionales al evaluar las 

herramientas de gestión en uso y poder diseñar aquellas que se consideren adecuadas para 

abordar posibles conflictos y consecuencias. En base a los resultados alcanzados, se puede 

mencionar a manera de conclusión 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, dimensión, 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. 
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Introducción 

Actualmente la necesidad de promover una producción 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 misión 

periférica de CONQUITO, siendo así que emplea diferentes técnicas y sistemas de ayuda 

para diferentes áreas 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 compañeros, 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 organización serán de gran ayuda 

en cuanto a lograr el cumplimiento de metas y objetivos” (Galicia Villanueva, García 

Oliver, & Hernández Cruz, 2017). 

En esto también coinciden autores como Ortega (2019), que considera que el sentido de 

pertenencia en una organización 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, así, puedan ofrecer y alcanzar lo mejor de sí mismos. En tal sentido, con un 

buen ambiente a nivel de trabajo, se puede obtener “una elevada productividad y 

una mejor reputación para la empresa. Por el contrario, un mal clima resulta en bajo 

desempeño por parte de los empleados.” (Ortega, 2019). 
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1. Datos informativos del proyecto 

1.1. Nombre del proyecto 

Elaboración, implementación y evaluación de un Plan de Acción para mejorar el ambiente 

de la Organización ConQuito en el periodo Abril a Junio del año 2021. 

1.2. Nombre de la institución 

Este proyecto se llevó a cabo en la Agencia de Promoción Económica ConQuito, durante 

el periodo abril-julio del año 2021.  

1.3. Tema que aborda la experiencia 

El tema de la experiencia se incluye en la condición de psicología organizacional porque 

se preocupa por contribuir para un mejor desempeño de los trabajadores; así como 

mejorar el ambiente laboral para los empleados de una organización con el fin de lograr 

que se aumente la productividad de ConQuito. La psicología organizacional busca 

conseguir el estado ideal de una organización en la que los empleados disfrutan de su 

trabajo de maneras determinadas, así, se sintonizan con su desempeño.  

1.4. Localización 

Distrito Metropolitano de Quito (Av. Maldonado Oe1-172 y Carlos María de la Torre, 

sector centro sur de la ciudad).  
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2. Objetivo de la sistematización  

La sistematización, es un modelo de investigación cualitativa que se requiere en las 

prácticas 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 más profunda, dado que se trabaja con individuos y se establecen estrategias de 

acción que se adecúen a las problemáticas que surgen en un entorno determinado.   

Por ello, se entiende que la sistematización es un ejercicio de pensamiento crítico y 

analítico para mejorar lo que se ha hecho, independientemente del objetivo, el destinatario 

u organización en la que se lleve a cabo el ejercicio (Jara, 2017). La organización 

sistemática cumple el objetivo de mejorar las prácticas si se hace en conjunto con su 

desarrollo (Jara, 2017). La metodología facilita la organización y reorientación de 

acciones, identificación de problemas y soluciones, detección y consolidación de reservas 

(Cendales, 2003). 
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3. Eje de la sistematización 

El clima laboral existente interviene en la manera de comportarse de los miembros de la 

organización y se describe en función del conjunto de características, 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 satisfacción individual de cada trabajador. “Si un 

empleado no se encuentra a gusto con el clima organizacional de su área laboral, 

difícilmente podrá otorgar un servicio de calidad” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013). 

El trabajo en equipo es una fuerte unión de fortalezas para lograr el mismo objetivo. Según 

Robbins y Coulter (2018), un equipo multifuncional está “formado por personas con 

diversas experiencias laborales” (pág. 98). Se trata de la reunión de empleados de distintas 

funciones organizativas que encajan entre sí para conseguir un objetivo empresarial o 

llevar a cabo una acción, 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 características de equipos efectivos. Primero, 

necesita miembros con las habilidades adecuadas. Si bien esto no significa directamente 

que el grupo logre sus objetivos, sí actúa como un factor determinante; Por tanto, es 

necesario reunir personas con habilidades específicas para contribuir al equipo. Por 

ejemplo, reunir a ingenieros, mecánicos y diseñadores (todos especialistas en ingeniería 

o construcción) es diferente a reunir a mecánicos, 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 vías para cumplir con las metas de la empresa, organización o equipo 

de trabajo. En cualquier caso, debe haber armonía entre el lenguaje que el equipo debe 

desarrollar para lograr sus objetivos. 
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Por tanto, “la confianza mutua es un factor crítico para el éxito de un grupo de trabajo.” 

(Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000). Por eso, una buena comunicación también es 

fundamental. “Si bien es cierto que se pide a los miembros que expresen sus opiniones, 

también deben estar preparados para escuchar críticas o comentario.” (Litwin, 1968). Una 

buena comunicación 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 propósito de evitar conflictos no es solo hacer una buena amistad; sino 

que, está impulsado por la dedicación a apoyar los objetivos del equipo, así como por la 

lealtad a los objetivos de la empresa.  

“Con base en lo anterior, se identificaron las habilidades de negociación y separación de 

responsabilidades como otro rasgo que facilitó 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 comunicación, la confianza y el compromiso. Asimismo, el papel del líder del 

grupo también es importante porque depende de este personaje asegurarse de que el 

equipo está trabajando hacia un objetivo en particular. “Un buen líder 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). 

Además, el líder debe estar abierto a recibir sugerencias, recomendaciones y opiniones 

sobre lo que el equipo u organización necesita para lograr un objetivo en particular. De 

hecho, “el líder del equipo busca no solo la satisfacción personal en su rol, sino que su 

naturaleza está 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 propósito de un grupo de trabajo 

no es reunirse cuando las cosas son simples. Específicamente, los miembros se agrupan 

cuando el escenario es desfavorable (de ahí la necesidad de que más de una persona 
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trabaje con otras para lograr un objetivo común) (Robbins, 1999). Los tiempos difíciles 

son cuando se necesita estar conectado más que nunca. 

Es decir, que, es mucho más posible lidiar con un problema, amenaza, angustia o desafío 

cuando hay más personas o miembros para hacerlo. (Robbins & Coulter, 2018). Esto, por 

supuesto, no significa que los grupos de trabajo faciliten la situación, sino que encontrar 

innovación frente a una hipótesis particular será más simple y ligero (en comparación con 

una hipótesis dada). Con solo un miembro enfrentando este desafío). Sin embargo, incluso 

con todo ese impulso, los equipos no siempre tienen éxito. Aquí es donde el papel del 

líder del equipo es fundamental. 

El líder 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 interactúa entre sí para hacer un determinado mecanismo (un reloj, por 

ejemplo). Si una parte comienza a fallar, toda la estructura tendrá dificultades para 

funcionar correctamente (en el ejemplo del reloj, no se usará para medir e invertir el 

tiempo). Por tanto, el líder, además de ser un miembro del equipo, es también el apoyo y 

la dirección constante del que depende la organización (Robbins & Coulter, 2018). 

Respecto de la estructura, Nieto-Licht (2013), se refiere a la adecuación del trabajo en 

equipo como parte del enfoque sistémico organizacional. Es decir, la empresa es un 

espacio sistemático 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 organización (esto se 

complementa con la filosofía organizacional, como con los valores y metas que tiene una 

empresa).  

Entonces, lo que distingue a la organización (específicamente a los miembros) deberá ser 

la capacidad para aprender y desarrollar sus actividades, las cuales pueden cambiar 

constantemente dependiendo de los objetivos y metas que fije la organización (Nieto-

Licht, 2013). Sin embargo, esa variación no es drástica, sino que se va adecuando 

conforme se finalicen los procesos requeridos en la organización para lograr un objetivo. 
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Por lo tanto, se puede mirar a la filosofía organizacional como un proceso de toma de 

decisiones y órdenes para satisfacer las necesidades de los clientes que necesitan una 

interacción constante entre los sistemas de la organización. Para ello, la filosofía 

organizacional es el marco, principios e ideales éticos, según los cuales los integrantes de 

la organización deben seguir procedimientos claros para lograr la armonía en cada una de 

sus actividades. 

En cuanto a la filosofía 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 dañan el medio acuático y dañan el medio ambiente, así como los ingresos 

de los pescadores de la zona; Entonces, hay quejas externas que pueden afectar las 

actividades de interacción en la organización. Por otro lado, la imagen de la empresa 

como la visión del mundo exterior de la empresa; Se trata de la visión y el mensaje que 

la empresa quiere transmitir, en relación 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, así como la autonomía del 

consejo de administración y la organización. 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 organización. Hay tres 

componentes (estructura social, cultura y cooperación) que interactúan entre sí para lograr 

los efectos deseados de la empresa. “La cultura organizacional depende de la estrategia o 

plan de actividades establecido por la alta dirección” (Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 

2000). Estas actividades se basan en una cultura de empresa que consta de elementos 

básicos, 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 hacía de los miembros de la organización. 

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 
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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 áreas. Por otro lado, se debe mantener un equilibrio en la manera de 

relacionarse entre las partes de la organización; De lo contrario, siempre debe elegirse 

para beneficiar tanto a los clientes como a los accionistas de la propia organización. En 

este sentido, la filosofía, el entorno organizativo y cultural se vuelve fundamental para 

asegurar el correcto funcionamiento del negocio. 

En una organización, la atmósfera laboral se distingue de la misma manera que un 

individuo se percibe y describe a sí mismo (Brancato & Juri, 2011). Es decir, que tanto la 

percepción de la organización como del ambiente de trabajo están relacionadas, por lo 

que al discutirlas hay que referirse al espectro psicológico que tiene que ver con los 

sistemas de filtro de estructuración perceptiva (Brancato & Juri, 2011). La psicología 

laboral puede influir los sentimientos, reacciones y conductas en el lugar de trabajo. Por 

lo tanto, depende de algunos factores como la percepción individual del empleado, su 

reconocimiento o valencia, así como los instrumentos en los que existe reconocimiento o 

valoración social; también son parte de los elementos que conforman la psicología 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 motivación de los miembros que componen 

una organización, así como su percepción individual sobre el papel que cumple dentro de 

la misma. Ese comportamiento podrá tener un amplio abanico de efectos para la estructura 

organizacional, como pueden ser las variaciones en adaptación, rotación, satisfacción y 

productividad. Sobre este último punto, cabe señalar que el clima organizacional puede 

incidir en la productividad de los miembros de una empresa.  

López (2009), señala lo que William Ouchi había desarrollado como la Teoría Z. De 

acuerdo al autor, Ouchi destacaba que la dirección del personal puede ser facilitado si se 
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adoptan las estructuras de la Teoría Z. En tal sentido, sugirió 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, señalaba que la productividad varía en función de la autoestima 

que tengan los empleados. Particularmente, señaló que la productividad aumenta junto 

con la autoestima. Esto quiere decir que la productividad depende mucho más de la 

adecuada administración del clima organizacional en el que se encuentran los empleados 

que de la gestión tecnológica, por ejemplo; así mismo, depende de un enfoque sustentando 

en la filosofía organizacional antes que en la organización como tal.  

Por esto, se afirma que el clima está 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 evalúa el clima organizacional, se pueden determinar las dificultades que existen dentro 

de una empresa para así facilitar la generación 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, satisfacción, mérito 

y valorización personal del trabajador.  

Ahora, respecto del clima organizacional, es claro que tiene una relación profunda con el 

reconocimiento social (Nieto-Licht, 2013). El reconocimiento social es un componente 

del bienestar psicológico y emocional de un individuo, ya que influye en la motivación, 

el desempeño y la autoestima (Maslow, 1991). En principio, uno podría pensar que el 

reconocimiento social se trata de algo tan simple como ser aceptado en un grupo social. 

Sin embargo, en realidad, va mucho más allá porque implica reconocer fortalezas y 

ayudar a reafirmar la autoestima. Este reconocimiento de poder se puede realizar en 

diferentes áreas de la vida; En este sentido, se puede realizar a nivel personal, así como 

en el trabajo y el estudio. Sin embargo, es más común que este reconocimiento ocurra en 

el lugar de trabajo porque es aquí donde una persona se siente más apreciada y motivada 

porque se adhiere a cierto tipo de reglas y deberes. Además, porque en este espacio hay 

una mayor presión social para triunfar. 
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En general, el reconocimiento social depende de las personas que nos rodean. Por lo tanto, 

es un factor que contribuye a un mejor desempeño en nuestras actividades, tareas e 

intereses diarios. Cabe señalar que el efecto de esta acreditación dependerá de la 

importancia de la persona que realiza la acreditación. En otras palabras, cuando ese 

reconocimiento proviene de personas importantes, nos sentimos más aceptados y 

apreciados. Es decir, una persona que ya tiene autoestima, reafirma lo que piensa de sí 

mismo, y así se empodera (Armstrong, 1991). Además, el reconocimiento social también 

incide en las personas que carecen de autoestima, ya que las motiva y cambia cualquier 

pensamiento, erróneo o negativo, que puedan tener. Por supuesto, todo esto dependerá 

del tipo de identificación que se esté realizando. Si se trata de un reconocimiento de 

compatibilidad, entonces la motivación vendrá del sentimiento de pertenencia a un grupo 

social cercano; como amigos, familiares o compañeros. 

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 psicológicos 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 demás. Esto significa que una persona quiere ser parte de un grupo, sentirse más 

segura y, al mismo tiempo, destacarse por sentirse especial. Además, esta distinción debe 

ser por algo positivo o para que otros la vean como positiva. Por tanto, conviven dos tipos 

reconocibles.  



11 

 

4. Objeto de la sistematización  

Especificar las experiencias es el objeto en el que reside la sistematización. Para ello, se 

deben realizar un establecimiento de límites 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 sistematización de experiencias es, precisamente, la 

experiencia” (pág. 100).  En específico, se refiere a la aproximación de las acciones 

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

Por lo tanto, el objeto de la sistematización de la experiencia son aquellas intervenciones 

intencionadas que hayan tenido objetivos planteados en un diagnóstico inicial. Eso quiere 

decir que el objeto, generalmente, será aquella práctica de intervención que, de manera 

institucional, se organizó con el fin de dar solvencia a problemáticas de una organización, 

sector, o población determinada. La experiencia que se va a sistematizar es la elaboración 

de un plan de acción para mejorar el ambiente de la Agencia de Promoción Económica 

ConQuito (en adelante “ConQuito”) durante el periodo abril-junio del año 2021. Esta 

organización tiene como actividad principal el desarrollo socioeconómico y productivo 

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

En ese sentido, se delimita que la experiencia objeto de esta sistematización es el diseño 

del plan de acción de mejora del ambiente laboral para los trabajadores de la Agencia de 

Promoción Económica ConQuito (en adelante “ConQuito”). Con base en la experiencia 

de intervención que se realizó durante el periodo comprendido entre abril y junio del año 

2021.  

ConQuito se basa en apoyar las políticas nacionales de equidad territorial, a través de la 

agrupación de actores privados y públicos con el fin de motivar la producción nacional, 

distrital y local. Es así que promueve el desarrollo de emprendimiento a través de 

servicios, proyectos y programas propios de la empresa. En ConQuito se evidenció la 

inexistencia de motivación en los trabajadores debido a diferentes factores. En ConQuito 

el proceso se realizó debido a que es una organización cuya principal actividad es el 

desarrollo-impulso productivo y socioeconómico de los sectores de influencia del Distrito 

Metropolitano de Quito, así como de emprendimientos zonales, distritales, locales y 
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nacionales. Al ser una organización de relevancia para la ciudad, debido a su finalidad de 

apoyar el crecimiento económico, 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 identificó la falta de colaboración en las actividades laborales, lo cual estaba limitando 

la productividad. También, desmotivación por la falta de participación, ausencia de 

actividades recreativas, la monotonía y la poca comunicación. De manera similar, se 

evidenció que existe falta de apoyo en el clima organizacional, como falta de empatía, 

cooperación y calma emocional. Todo esto contribuyó a que fuese necesaria la 

elaboración, implementación y evaluación de un plan de acción a los trabajadores para 

mejorar su experiencia laboral y, así, mejorar su rendimiento-productividad. En síntesis, 

se identificaron oportunidades de mejora dentro del ambiente de la organización, por lo 

que resulta necesario tomar en cuenta la experiencia de diagnóstico, monitoreo y diseño 

del plan de acción. Así como las actividades de la implementación del plan.   
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5. Metodología de la sistematización  

Para la fase de sistematización, son cuatro herramientas metodológicas que se utilizan, 

según 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 concentración y 

ordenamiento de la experiencia, la delimitación del objeto y objetivos de la 

sistematización, la delimitación de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos, 

y el punto de partida.  

1. Recuperación y ordenamiento de la experiencia: la reconstrucción empieza a 

partir de la delimitación de objeto y objetivos de la sistematización. En virtud de esa 

delimitación, se recupera la experiencia y se la analiza a través de la operación de 

preguntas, como de síntesis. Para lograrla se recurre a la exposición de la información, de 

la delimitación y de la respuesta a las preguntas planteadas. Aquí se parte de la 

delimitación de los objetivos y objeto de la sistematización.  

2. Delimitación del objeto y objetivos de la sistematización: Esto es parte del 

diseño del proyecto. La experiencia se reconstruye a partir del objeto. La técnica para 

lograrlo es analizar la formulación de la pregunta, la duración de la experiencia y los 

supuestos explícitos en cada etapa ya lo largo del proceso. Además, se utilizan métodos 

de síntesis para responder a la pregunta. Por tanto, el tipo metodológico es el contacto. 

3. Delimitación de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos: Se 

comienza con una descripción sistemática 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. Además, se utilizan uno o 

más análisis de casos y conclusiones. Por lo tanto, el tipo de método de escritura o 

redacción. 

4. El punto de partida: Se comienza con la primera pregunta que define las metas, 

objetivos y ejes de sistematización. Las experiencias se recuperan de los procesos de la 

vida a través de la reproducción histórica y la organización y clasificación de la 

información. La forma de lograrlo es reflexionar, analizar, integrar e interpretar 

cuidadosamente los resultados y las etapas del proceso experimental. Además, se utilizan 
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puntos finales. Es decir, sacar conclusiones y comunicar aprendizajes. Por tanto, este tipo 

de metodología es una metodología cualitativa/reflexiva. 

Por la naturaleza de este proyecto se realizará la recopilación de información, su 

respectivo ordenamiento, análisis e interpretación y, finalmente, se reflexionará sobre la 

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

5. Observación directa 

De acuerdo con Bernal (2010), la observación 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 recopilación de información que es confiable y directa; 

claro que siempre requiere de un procedimiento controlado y sistematizado para llevarse 

a cabo. Es una técnica de observación 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 observación directa permitieron identificar las oportunidades de 

mejoras en el clima laboral de ConQuito.  
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6. Preguntas clave  

Para esta sistematización se proponen las siguientes preguntas clave:  

● Pregunta de inicio:  

¿Qué problemática se pretende solucionar con el plan de acción?  

¿Quiénes se verán beneficiados con la implementación del plan de acción?  

¿Por qué es necesaria la implementación de un plan de acción?  

● Pregunta interpretativa:  

¿Qué aspectos se debe tener en cuenta para diagnosticar la situación en ConQuito?  

¿Cuál es la participación que tienen los trabajadores de la organización?  

¿Cómo se relaciona el diseño del plan de acción con la situación del clima organizacional 

en ConQuito?  

● Pregunta de cierre: 

¿Cuáles son los beneficios colectivos e individuales que se pudieron percibir con la 

implementación del proyecto? 

¿Cuáles fueron las mejoras percibidas por los beneficiarios del proyecto?  

¿Cómo es la influencia del plan de acción en la organización ConQuito? 

¿En qué medida se alcanzaron los resultados esperados?  
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7. Organización y procesamiento de la información  

La información del proyecto de intervención se recolectó en cuatro momentos, las cuales 

se alinean o relacionan con el objetivo general y específicos del proyecto 

1. Diagnóstico de clima laboral/ medición. 

2. Diseño del plan de trabajo. 

3. Implementación del plan de mejora. 

4. Monitoreo. 

7.1.  Diagnóstico 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 ítems que evalúa 11 niveles del 

clima laboral, dicho cuestionario esta en modo anónimo para garantizar la fiabilidad de 

las respuestas y dar más confianza a los colaboradores para contestar a las preguntas sin 

el miedo a represalias. 

La campaña que se envió comunicando a los colaboradores sobre la ejecución del 

proyecto, cuenta con el link adjunto para acceder a realizar la encuesta sobre clima 

laboral. De este modo se promueve una colaboración más espontanea por parte de los 

colaboradores. 

Con base a realización de prácticas pre profesionales que se realizaron en la Agencia de 

Promoción Económica ConQuito, para la realización del proyecto “Sistematización de la 

experiencia de elaboración e implementación de un plan de acción que atribuye a la 

mejora del ambiente de la organización ConQuito en el periodo Abril a Junio del año 

2021” es importante aclarar que la tópica puntual del Clima laboral en las organizaciones 

ha tenido una despreocupación considerable en la actualidad. La coyuntura que surge 

debido al Covid-19 pone en evidencia que existe una falta de gestión a nivel institucional. 

De hecho, el ambiente laboral que impera en Ecuador y en el mundo es preocupante; solo 

en Ecuador, durante el año 2020, se perdió más del 80% de trabajos (España, 2020). 

Mientras que, por ejemplo, en países con mayor estabilidad económica, se perdieron más 

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 reducción de aforo, la imposibilidad de reuniones casuales fuera 

de los horarios de oficina, entre otros. 

Es así 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 compañías a 

nivel mundial han decido mejorar y garantizar el ambiente laboral donde se desempeñan 

sus colaboradores” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013). Sin embargo, dentro de las 

empresas, el área de talento humano opta por brindar una retroalimentación del 

rendimiento y resultados de un trabajador dentro de una organización, esto, además de 

evaluar el desempeño, seleccionar y reclutar al personal.  

Además, es importante es realizar una sensibilización 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 recolección de datos que se va a aplicar a los trabajadores para aclarar cualquier 

inquietud o duda que pueda surgir y así lograr el entendimiento completo de los 

trabajadores hacia este resultado. Por lo que se planeó enviar comunicados a los 

trabajadores. Se busca un mecanismo electrónico que no sea usado frecuentemente para 

generar un mayor impacto positivo dentro de los trabajadores; es ahí donde se encuentra 

“MailRelay” una plataforma usada para enviar campañas masivas en diferentes contextos 

como publicidad, noticias, etc. Se envía la campaña digital personalizada a los 45 

colaboradores por medio del correo del área de Recursos humanos para asegurar aún más 

la participación en las propuestas del plan de mejora.  
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7.2.  Diseño del plan de mejora  

Con los resultados del diagnóstico 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 análisis de las encuestas realizadas. 

ERGONOMÍA 

● Para mejorar la percepción de los trabajadores en este factor se recomienda 

promover una petición escrita para la actualización de software o programas en 

equipos tecnológicos, también la verificación del estado físico del equipo mobiliario 

como: sillas, mesas, libreros, archivadores, etc. 

● Instalar posters/afiches para generar mayor impacto visual sobre correctas 

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

TRABAJO EN EQUIPO 

● Brindar mayor apertura a la participación, generando concursos internos 

sobre ideas que resalten y ayuden a incrementar la productividad en la organización. 

● Promover un correcto trabajo en equipo en tiempos de pandemia utilizando 

infografías, posters y correos institucionales para disminuir los riesgos biológicos que 

se presentan en la actualidad. 

COMUNICACIÓN 

● Enviar comunicados por campañas a través de medios electrónicos para generar 

mayor impacto y generar mayor recepción de la información. 

● Utilizar canales de comunicación internos de audio (parlantes de coworking) 

para transmitir boletines, información que necesita ser emitida con mayor velocidad. 

● Mantener actualizado el sitio web institucional 

PRESIÓN 

● Agendar u organizar las actividades de cada área 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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● Proponer la asignación de tareas/responsabilidades por un mecanismo 

igualitario (sorteo) dependiendo el grado de dificultad y responsabilidad que requiera 

la actividad. 

RECONOCIMIENTO 

● Proponer y analizar la viabilidad de asignar promociones, aumentos, en función 

a los logros obtenidos y en base a las competencias que el colaborador alcanza tras 

cada evaluación de áreas. 

COMPENSACIONES 

● Generar una cultura de felicitación mediante campañas digitales para generar 

mayor empatía 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 reactivación del buzón de sugerencias, a través de posters físicos para 

demostrar importancia a las necesidades que se puedan presentar tanto de colaboradores 

como de personas externas. 

● Promover pausas activas, ya sea en teletrabajo o en la institución, hacer uso de 

las instalaciones externas con el debido distanciamiento por medio de notificaciones 

al correo institucional o campañas virtuales, para reactivarse con una serie de 

estiramientos o ejercicios básicos (Utilizar correo institucional o campañas digitales) 

Una vez analizados los resultados y en conjunta organización con el área de Talento 

humano de la organización ConQuito se programan actividades específicas para generar 

un ambiente laboral productivo y proactivo, cabe mencionar que las actividades se 

planificaron en función de las condiciones laborales actuales tales como el teletrabajo, el 

distanciamiento social y la reducción de aforo en las instalaciones. 

Los objetivos del plan de mejora son:  

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

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

y se la envía a través del correo institucional. 

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

mediante la instalación de posters/afiches mejorar 

7.3.  Implementación del plan de mejora  

En la fase de ejecución del proyecto se encontraron ciertos inconvenientes que hicieron 

que se ralentice el proceso tanto de la aplicación de las encuestas como de la ejecución 

del plan como tal.  

Las limitaciones que se pueden revelar son de participación ya que no se contó con el 

100% colaboración por parte de los empleados, por otro lado, otro factor que se muestra 

como limitante es el económico, ya que no se contó con el apoyo en este sentido de la 

organización y por eso no se generan suficientes actividades como para lograr el impacto 

deseado dentro de los colaboradores.  

Tras la ejecución 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 enfocó tomando como referencia la puntualidad en los trabajadores, 

otra actividad que la modificó debido a diferentes situaciones fue la implementación de 

pausas activas en donde en lugar de movilizar a los trabajadores de su puesto de trabajo 

se les invitó a que realicen la pausa activa en su propio puesto y de esta manera evitar 

aglomeraciones  

Los actores que realizan el proyecto de intervención no mostraron dificultades 

significativas para la realización del proyecto, sin embargo, se esperaba mayor 

participación por parte de la empresa para lograr resultados más eficientes. Se mostró 

poco interés por parte de los colaboradores a la realización 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 verificación: 

Número de la tabla: 1  

Título de la tabla: Indicadores 

 
Objetivo Indicador Medio de verificación 

1. Sensibilizar y socializar con 

los colaboradores   respecto al 

ambiente laboral  y los 

beneficios   sobre el proyecto 

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

 

𝑥 = 𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑥100% 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠 

Fotografías, Informe de 

encuestas y entrevistas 

2. Diagnosticar e identificar        

las razones del porque el 

ambiente laboral repercute en 

las actividades diarias de los 

trabajadores. 

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

laboral. 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 

𝑥 = 𝑥100% 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠 

Encuesta en Forms de 

Clima Laboral 

3. Diseñar e implementar una 

propuesta de un plan de acción 

para que el ambiente laboral de 

la organización de ConQuito 

vaya mejorando en el 

tiempo establecido. 

El 85% de los trabajadores tiene un impacto positivo al implementar el plan de acción para mejorar el 

ambiente laboral. 

𝑥 = 𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠   𝑥100% 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠 

Plan de 

intervención 

4. Evaluar la productividad de 

los trabajadores luego de la 

implementación del plan de 

acción 

El 85% de los trabajadores tiene un mejor rendimiento laboral al momento de realizar sus actividades 

encomendadas. 

𝑥 = 𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠   𝑥100 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠 

Informe de encuestas 

Nota: Elaborado por Martín Villagómez. 
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Número de la tabla: 2 

Título de la tabla: Medios de verificación  

Jerarquía de 

objetivos 
Indicadores Metas intermedias Medios de verificación 

Método de recopilación 

de la información 

Frecuencia de 

recopilación 

1 

Sensibilizar y 

socializar a la gente 

respecto que es 

ambiente 

laboral y los 

beneficios sobre el 

proyecto 

El 90% de los trabajadores conoce 

sobre ambiente laboral y sus beneficios. 

𝑥 

= (𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 

𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠  

------------------------------- 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 

𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠) 𝑥100% 

El 100% de los 

trabajadores recibió la 

campaña para que 

conozcan de la ejecución 

de la encuesta 

Fotografías, Informe de 

encuestas y entrevista s 

Afiche digital. 1 vez. 

2. 

Diagnosticar e 

identificar las 

razones del porque 

el ambiente laboral 

repercute en las 

actividades diarias 

de los trabajadores. 

El 85% de los trabajadores ha 

contestado encuestas y entrevistas sobre 

el manejo de un buen ambiente laboral. 

𝑥 = 

𝑁º (𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 

𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠  

------------------------------- 

𝑁º 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 

𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠)  𝑥100% 

 

El 100% de los 

colaborado res recibio la 

encuesta y el 90% la 

realiza 

Encuesta en Forms de Clima 

Laboral 

Resultados, Tabulación 

y análisis de encuesta 

1 vez 
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3. Diseñar e 

implementar una 

propuesta de un 

plan de acción para 

que el ambiente 

laboral de la 

organización de 

ConQuito vaya 

mejorando en el 

Tiempo establecido. 

El 90% de las actividades propuestas 

fueron ejecutadas  

𝑥 

= (𝑁º actividades𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠  

------------------------------- 

𝑁º actividades 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠) 𝑥100% 

Se realizó el 100% del 

plan de acción  

Plan de mejora  Informe de plan de 

mejora  

1 vez  

4.Evaluar  la 

productividad

 de los 

trabajadores luego 

de  la 

implementación del 

plan de acción 

𝑁º 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙i𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠  

------------------------------- 

𝑁º 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒𝑣i𝑠𝑡𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛ifi𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠)  𝑥100% 

Se realizó el 100% de las 

retroalimentaciones  

Retroalimentación por parte de 

la encargada de TTHH 

Feedback 1 vez 

Nota: Elaborado por Martín Villagómez. 
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8. Análisis de la información 

La percepción individual de los trabajadores del clima organizacional en ConQuito es 

negativa.  En primer lugar, los empleados no sienten que exista planificación que gestione 

el talento humano en la organización. Es decir, no sienten un respaldo que pueda 

orientarlos para mejorar su desempeño laboral. En una estructura organizacional, no solo 

es necesario tener claro el sistema de valores, así como la misión, visión y metas del 

negocio. Es fundamental que los empleados tengan un líder que encarne los ideales de la 

empresa. Así, no solo se fortalece el espíritu de equipo, sino que también se mejora la 

relación entre los miembros de la empresa. 

En algunas empresas, los nuevos trabajadores solo se capacitan durante los primeros días 

o durante el período de prueba. Sin embargo, no siempre ocurre que las personas dentro 

de la organización compartan su comprensión de los procesos, modelos y resultados 

esperados.  

En la fase de diagnóstico inicial, la mayoría de los trabajadores estuvo de acuerdo en que 

se deben realizar procesos de planificación de gestión del talento humano. También, la 

mayoría expreso estar de acuerdo en que se necesita de un líber de talento humano para 

posicionar la misión y visión de la empresa. La figura del líder o mentor dentro de un 

clima organizacional, esto se debe a que los empleados tienen a quien acudir cuando se 

presenten problemáticas dentro de las actividades laborales, que pueden tener relación 

con el trabajo en equipo, la motivación o, incluso, el propio desarrollo profesional dentro 

de la empresa.  

Cerca de la mayoría de los trabajadores de ConQuito manifestó que el proceso de 

reclutamiento y selección de personal en la institución es el más 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 lógico sería que la mayoría hubiese expresado estar de acuerdo con los 

procesos de reclutamiento y selección de personal. Sin embargo, al no existir un consenso, 

están manifestando un disconforme con la gestión de recursos humanos; además, es un 

indicativo de que encuentran malestar con sus compañeros.  

Al preguntar sobre si las actividades deben ser centralizadas, la mayoría de los 

trabajadores manifestó que se encuentra de acuerdo. Lo que implica que entienden la 

responsabilidad de ConQuito de brindarles un ambiente idóneo y un clima organizacional 
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que motive su productividad. También, casi la mayoría señaló que los procesos de 

desarrollo y capacitación cuentan con un presupuesto autónomo para realizar sus 

actividades. Esto tiene que ver con la atención que ConQuito ha brindado a las actividades 

de integración, así como a las de capacitación para las actividades laborales de la empresa. 

Es claro que tanto los nuevos como los más antiguos trabajadores no encuentran una 

dificultad al realizar sus actividades y que, a pesar de no contar con un líder a quien acudir, 

pueden ser productivos.  

Los trabajadores expresaron que las autoridades de ConQuito tienen oportunidades de 

mejorar después de que realizan una evaluación de desempeño. Esto quiere decir que no 

cuentan con retroalimentación ni reconocimiento de sus actividades laborales, lo que 

incide en su motivación, así como en su productividad. Si no saben qué es lo que están 

realizando de manera eficaz, o no, no podrán corregir sus actividades y, por ende, no 

brindarán el mejor servicio. Esto también implica que no se les otorga oportunidades de 

mejora ni de introspección. 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 guía, así como de mejor gestión 

de recursos humanos y se vincula con la necesidad de reconocimiento y 

retroalimentación.  

Hubo consenso entre los trabajadores sobre que, dentro de la organización, se deben 

implementar métodos informativos e interactivos sobre seguridad y salud organizacional. 

También expresaron interés en torno a la seguridad organizacional y la obligación 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 atención tanto como individuos, como dentro de 

la empresa.  

Un punto que causó preocupación fue que la mayoría de los trabajadores expresó no estar 

de acuerdo en que la organización genera un vínculo entre la empresa y la familia. Esto 

ya otorga un indicio de un clima organizacional que requiere de propuestas para mejorar 

el desempeño de los trabajadores, porque si no existe un vínculo adecuado entre empresa 

y familia, difícilmente se podría hablar de satisfacción emocional; más bien indica una 

percepción 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 podría requerir. Se denota 

que los empleados no encuentran satisfacción plena a partir de incentivos o beneficios de 

trabajar en ConQuito, lo cual puede producir un problema de retención del personal para 

la empresa; cuestión que incide en la productividad de la empresa, como de la motivación 

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 están de acuerdo en que exista motivación 

en los empleados, lo cual refleja el sentir personal y la percepción sobre el clima 

organizacional de la empresa; no es un ambiente idóneo, no se les proporciona beneficios, 

ni incentivos, no hay atención a las actividades de capacitación. Además, no cuentan con 

una figura de referencia en gestión 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 ergonomía, el entorno físico, la comunicación, la información y la 

sensibilización respecto a la seguridad organizacional.  
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9. Justificación  

La sistematización está centrada en que el clima organizacional de ConQuito podría 

mejorar a fin de promover la productividad de los trabajadores de la empresa, debido a 

problemas identificados como la mala comunicación, la falta de apoyo o trabajo en equipo 

y un entorno que no genera incentivos de motivación, reconocimiento o pausas de 

desconexión. Se sistematizaron las experiencias de diseño e implementación del plan de 

acción 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 más idóneo en 

el que se pueda incrementar la productividad de los trabajadores.  

El interés por entender las relaciones interpersonales que se presentan en una 

organización 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 están íntimamente relacionados con la dinámica organizacional y 

productiva. Si la satisfacción o reconocimiento social que se espera en un ambiente de 

trabajo es nula o poca, el nivel de motivación del empleado por continuar con sus 

actividades se va disminuyendo. Esa disminución incide en la productividad laboral, por 

lo que se generan conductas de baja productividad o deserción laboral (Litwin & Stringer, 

1968). 

La realización de estudios sobre el clima organizacional se efectúa mediante observación, 

entrevistas o encuestas a los trabajadores. La encuesta o cuestionario es la más eficiente 

debido a que permite que se recolecte información de un gran número de personas en el 

menor tiempo posible. La identificación de los puntos en los que existen falencias o 

deficiencias es importante debido a que cuando se aplican las herramientas de diagnóstico 

y estudio del clima organizacional, se debe realizar un análisis de la información para 

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

Consecuentemente, se realiza un diseño de estrategia e implementación de la propuesta. 

Ese es el punto más crucial en los estudios e investigaciones del clima organización, pues 

de la estrategia de mejora se recogen los resultados y cambios en la productividad, así 

como se solventan los problemas que se hayan identificado anteriormente. Así 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 más 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 dirección de 

la empresa (Brancato & Juri, 2011). 

Finalmente, el análisis del clima organizacional no pretende ser una solución, ya que 

siempre podrán surgir nuevas coyunturas y problemáticas que desestabilicen las buenas 

relaciones de los trabajadores; así como la productividad y percepción individual de los 

mismos. Más bien, el plan de mejora se presenta como una herramienta de y acción que 

ayuda a identificar los espacios que requieren de mayor atención, ya que los cambios, a 

largo plazo, dependen de la participación de los miembros de la organización.  

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

diseño e implementación del plan de acción de mejora en ConQuito. 
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10.  Objetivo general 

Implementar un plan de acción que contribuya a la mejora del ambiente laboral para 

alcanzar un desempeño adecuado de las funciones de los trabajadores en la organización 

ConQuito. 

11.  Objetivos específicos  

● Sensibilizar y socializar a la gente respecto a qué es ambiente laboral y los 

beneficios sobre el proyecto.  

● Diagnosticar e identificar las razones del porqué el ambiente laboral repercute en 

las actividades diarias de los trabajadores.  

● Diseñar e implementar una propuesta de un plan de acción para que el ambiente 

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

● Evaluar la productividad de los trabajadores luego de la implementación del plan 

de acción.
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12.  Caracterización de los beneficiarios  

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

“Agencia de promoción económica ConQuito” y su director ejecutivo. 

Número de tabla: 3  

Título de la tabla: Caracterización de los beneficiarios 

COLABORADORES DE LA AGENCIA DE PROMOCIÓN ECONÓMICA “ConQuito” 

 RESULTADO  

MASCULINO 35 78% 

FEMENINO 10 22% 

TOTAL 45 100% 

Grupos involucrados Intereses respecto al 

proyecto 

Problemas percibidos Recursos y mandatos Conflictos potenciales 

Trabajadores de ConQuito con 

relación de dependencia. 

(Directos) 

 

 

 

Aumento de calma emocional 

para mejorar el rendimiento 

laboral dentro de las horas de 

trabajo 

Incremento de comunicación 

interna. 

Reforzamiento de incentivos.  

 

 

Desaliento emocional 

obstruyendo así su 

rendimiento laboral. 

Comunicación ineficiente. 

Inexistencia de planes 

motivacionales que fomenten 

incentivos. 

 

Registro Oficial No.973 

CAPÍTULO III 

Artículo 37.- CON 

NUESTROS 

COMPAÑEROS: 

Fomentar las buenas relaciones 

interpersonales que ayuden a 

desarrollar un buen clima y 

ambiente laboral. 

Poco interés en participar en 

actividades. 

Catástrofes como COVID-19 

que impidan a los trabajadores 

mantener contacto físico 

frecuente. 

Tiempo insuficiente en la 

aplicación de planes 

motivacionales. 
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Director Ejecutivo 

 

(Directos) 

 

 

 

 

 

Aumento de creatividad  y 

satisfacción laboral 

desarrollando así la eficiencia 

e impulso de una imagen 

positiva en ConQuito. 

Aumento de compromiso 

laboral. 

Generar interés y aceptación 

hacia planes que genera la 

directiva de ConQuito. 

Brechas en la anterior 

administración 

organizacional. 

Poca recepción y 

entendimiento de información 

entre los trabajadores. 

Personal despreocupado. 

Contribuir al trabajo en equipo, 

dentro de un marco ético y 

profesional. 

 

 

Constitución de la República 

 

 

Artículo 284  

Toda persona tendrá derecho a 

desarrollar sus labores en un 

ambiente adecuado y propicio, 

que garantice su salud, 

integridad, seguridad, higiene 

y bienestar 

Poca adaptación al nuevo 

entorno después de la pandemia. 

Sistemas de comunicación 

obsoletos. 

Poca acogida a nueva 

metodología de liderazgo. 

 

 

Población 

 

(Indirectos) 

Trato adecuado por parte de 

todo el personal. 

Promover un ambiente de 

apoyo a la población, mediante 

una guía adecuada. 

Personal con mucha carga 

laboral generando así malestar 

laboral (estrés). 

Falta de apoyo de 

comunicación por parte del 

personal de seguridad. 

 Conflictos internos entre el 

personal de ConQuito.  

Poco acompañamiento. 

Nota: Elaborado por Martín Villagómez. 
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13.  Interpretación  

El clima organizacional influye en la productividad de un trabajador y, por ende, en la 

productividad de una organización.  Entender su funcionamiento sirve para tener una idea 

clara de los procesos del comportamiento organizacional, así como facilita la introducción 

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 intervención, 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 podía haber estado más 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 organización de un sistema” (Armstrong, 

1991, pág. p. 71). El autor delimita la noción 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, así 

como de su percepción individual del clima de la empresa. 

Lo que se puede desprender de la recopilación de información es que la interrelación de 

los miembros de ConQuito está perjudicada por un clima organizacional que ha ido en 

decadencia. La percepción de los trabajadores es la misma y refleja que se requería de 

una intervención. Las causas más profundas de esta situación pueden deberse a múltiples 

factores. El estudio del clima organizacional permite generar propuestas que mejoren el 

desempeño productivo de los trabajadores de ConQuito, para así contribuir a una mejora 

de la productividad de la empresa, de manera general.  

El funcionamiento interno de una organización depende, principalmente, de su clima 

organizacional. Cada empresa tiene características y propiedades peculiares que pueden 

repetirse, o no, en otras empresas. Por lo tanto, el ambiente interno podrá ser similar en 

una organización u otra con ciertas variaciones.  

Las implicaciones psicológicas 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 organización. Por ese motivo, el comportamiento de un individuo en la 

organización depende tanto de su personalidad y atributos individuales, como de su 

percepción del ambiente laboral.  

Así mismo, el diagnostico sirvió para identificar la situación del clima organizacional en 

ConQuito. Por la situación descrita anteriormente se definió un sistema de objetivos 

compuesto por un objetivo general y cuatro objetivos específicos tal y como se muestra a 

continuación. 

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 innovación 

de Netflix se define por una serie de rasgos que sugirió Goran Ekvall. (Robbins & Coulter, 

2018) Primero, sobre el desafío y el compromiso de los empleados. Los empleados de la 

plataforma crecen con sus pares competitivos y enfrentan desafíos importantes. Mejoran 

su desempeño mediante la experimentación, la discusión y la observación; como 

resultado, están comprometidos, entusiasmados y motivados con los objetivos de Netflix. 

(Biddle, 2019) 

La libertad es uno de los valores más importantes de la empresa, por lo que los empleados 

tienen independencia para definir sus actividades y objetivos laborales; Además 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, así como con la capacidad 

de articular ideas y sugerir discusiones para su consideración. Las decisiones que toman 

los empleados de la empresa se basan en el propósito de la organización, ya que están 

destinadas a mejorar el desempeño de Netflix (de lo contrario, existe el riesgo de 

exageración) (Pinker, 2020). Finalmente, en lugar de querer controlar todo, los gerentes 

proponen estrategias claras sobre los objetivos a alcanzar.  

Es una cultura sólida, porque los valores están 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 actualización 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 sí 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 atención. El 

desarrollo teórico 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 organización; también, 

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

Sin embargo, estos elementos no inciden de la misma manera que el clima organizacional 

porque este último es con el que los trabajadores interactúan la mayor parte del tiempo. 

Siendo que el talento humano es el recurso más importante en una organización, se deben 

mantener las condiciones adecuadas para su desempeño y productividad. El plan de 

acción que se llevó a cabo durante el proyecto de intervención en ConQuito refleja que 

los trabajadores mejoran su percepción individual con actividades que estimulan su 

reconocimiento personal.  

También, con aquellas que mejoran el ambiente físico en el que se encuentran. Las vías 

abiertas de comunicación ayudan a mantener una discusión 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. ¿Cuáles fueron las lecciones aprendidas? ¿Qué es lo que se aprendió 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. Además, 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 valoración sistematica de la satisfacción de los empleados con el clima 

organizacional y el ambiente laboral, en general. El fin último de toda organización es 

asegurar que la evaluación arroje resultados positivos sobre la satisfacción. Esto, de igual 

manera, contribuye a que mejoren progresivamente las relaciones entre los compañeros 

de la organización y el trato a los clientes. 

1.2. ¿Cómo aportó mi formación académica a entender las prácticas psicosociales desde 

distintos ámbitos de intervención?  

La psicología organizacional otorga herramientas y conocimientos para poder realizar una 

adecuada evaluación 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 identificación de esas herramientas, se pueden relacionar los 

impactos que un clima organizacional deteriorado podría tener sobre la salud mental de 

los trabajadores. 

1.3. ¿Qué se haría igual? ¿Qué cambiaría? 

Lo que se haría igual en esta investigación es el diagnóstico inicial ya que proporcionó 

datos significativos sobre la perspectiva-opinión de los trabajadores. El método de 

diagnóstico que se utilizó proporcionó resultados válidos y fiables, por lo que se volvería 

a utilizar en caso de emprender una nueva intervención en otra empresa. Respecto a las 

actividades que se llevaron a cabo, se podría haber optado por propuestas que logren 

generar un mayor índice de participación en la mejora del clima organizacional por parte 

de los empleados. Si bien las actividades propuestas generaron una participación 

aceptable, habría sido posible generar un mayor interés, por ejemplo, con actividades de 

integración y trabajo en equipo. Esto se debe a que las pausas de desconexión para 

entablar vínculos sociales y de amistad tienen mejor recepción 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 idóneas para que los trabajadores participen en la mejora del clima organizacional 

de ConQuito. 

1.4. ¿Qué productos generó el proyecto de intervención? 

El principal resultado de este proyecto de intervención fue un plan de acción para 

mejorar el entorno dentro de la organización. A partir de ahí es posible generar un cambio 

desde la perspectiva de cada empleado. Especialmente la relación entre su satisfacción 

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 psicológico de los trabajadores. 

1.5. ¿Cuáles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¿Cuáles no? ¿Por qué? 

El propósito general de este proyecto de intervención fue implementar un plan de acción 

para contribuir la productividad laboral entre 2020 y 2021.  

Por otro lado, los objetivos específicos de este proyecto de intervención fueron:  

● Diagnosticar e identificar las razones del porqué el ambiente laboral repercute en 

las actividades diarias de los trabajadores.  

● Sensibilizar y socializar a la gente respecto a qué es ambiente laboral y los 

beneficios sobre el proyecto  

● Diseñar e implementar una propuesta de un plan de acción para que el ambiente 

laboral de la organización 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 planificación de acciones. No obstante, se puede 

alegar que el entorno organizacional en términos de interacción y comunicación ha 

mejorado significativamente. Esto tiene un impacto directo en la satisfacción con el 

ambiente o clima organizacional, a largo plazo, de los empleados; tanto como en su 

estabilidad emocional, su tranquilidad psicológica, su productividad, su salud física y su 

motivación en general.  

1.6. ¿Identificaron elementos de riesgo en algún momento de la experiencia con el 

proyecto de intervención? 

Por la situación de la pandemia, los principales elementos de riesgo de este plan de acción 

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

de la interacción de los empleados entre ellos, por lo que es predecible que habrá algunas 

propuestas del plan de acción que se efectuaron de manera menos eficiente por estas 
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limitaciones y riesgos. Se recomendó una petición escrita para la actualización de 

software y de los programas en equipos tecnológicos, así como la verificación del estado 

físico del equipo mobiliario como sillas, mesas, libreros, archivadores, entre otros. En 

esta propuesta se identificó como un riesgo ergonómico que podría estar limitando las 

capacidades del trabajador. Respecto del trabajo en equipo, se identificó un riesgo de 

enfrentamiento o rivalidad en los participantes, por lo que fue necesario fomentar la 

comunicación entre los miembros de ConQuito. 

1.7. ¿Qué elementos innovadores identifican en la experiencia? 

El principal factor de innovación que se puede identificar a partir de la experiencia es la 

inclusión de una serie de actividades como la instalación de posters/afiches para generar 

mayor impacto visual sobre correctas posturas, manejo de material tecnológico y uso 

correcto de las instalaciones.  

Es claro que los incentivos visuales como los afiches y posters en los que se dispuso 

la información tienen un mejor impacto en la recepción de información. Otro elemento 

innovador es la reactivación del buzón de sugerencias, la promoción de pausas activas, 

así como la generación de una cultura de felicitación. Como se mencionó anteriormente, 

existen organizaciones que han mejorado su rendimiento siempre que los beneficios para 

los empleados sean idóneos o motivadores.  

1.8. ¿Qué impacto tienen esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con 

cuales se trabajó? 

El impacto de los recordatorios visuales no solo incide en el comportamiento, sino que 

también puede aumentar la motivación de cada trabajador. Así mismo, el trabajo en 

equipo incrementa su calidad cuando se mejora la comunicación de los trabajadores. La 

comunicación mejora si se incluye un sistema de retroalimentación-crítica dentro de la 

organización. El sistema de sugerencias mejora notablemente este aspecto de 

comunicación, ya que los trabajadores se sienten incluidos como actores activos dentro 

de la toma de decisiones en la empresa. Finalmente, el impacto de la cultura de felicitación 

es directo sobre la motivación de los trabajadores.  

1.9. ¿Qué impacto a nivel de la salud mental se evidenció como consecuencia del 

proyecto? 

No prestar atención a la salud general del empleador presenta una serie de riesgos físicos 

y mentales. Por supuesto, el más relevante es el psicológico ya que significa el 

reconocimiento de diversos factores humanos que van más allá del análisis económico. 

Además, la satisfacción de los trabajadores también incide en otros elementos de su 
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bienestar psicológico, como su motivación 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 depresión o ansiedad (en los casos más 

extremos de insatisfacción). Esto tiene relación con el síndrome de burnout o síndrome 

del trabajador quemado. Es un conjunto de manifestaciones físicas y psicológicas que 

surgen como respuesta a un periodo de estrés y presión constante (Gil-Monte, 2012). Se 

considera un riesgo psicosocial cuando una persona ha rebasado su capacidad productiva 

o cuando se encuentra desmotivada; lo que origina un menor interés por sus actividades 

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

El clima laboral es una variable clave en el desempeño de las organizaciones y se puede 

percibir ya que afecta a todas las áreas de la institución. Se logró elaborar e implementar 

un plan de acción para contribuir a la mejora de un ambiente laboral para que se genere 

un mejor desempeño de las funciones de los trabajadores de ConQuito. La propuesta de 

iniciar una intervención en esta empresa fue consecuencia de la identificación de 

oportunidades de mejora en el clima organizacional, que luego fueron verificadas por el 

diagnóstico inicial; como en el monitoreo del estudio.  

El diseño e implementación del plan de acción reafirma la necesidad de proveer a los 

trabajadores de un clima organizacional satisfactorio y seguro con el fin de que puedan 

incrementar su productividad. Además, se tuvo como objetivo específico la 

sensibilización y socialización a la gente sobre el concepto de ambiente laboral y los 

beneficios del proyecto. Esto aumentó la recepción de las actividades propuestas en el 

plan de acción, así como el interés por mejorar las condiciones del clima organizacional 

de ConQuito. La intervención en ConQuito brindó resultados sobre las condiciones del 

ambiente dentro de la organización. 

A partir de ello, se pudieron identificar las principales problemáticas que son la poca 

comunicación, la deficiente interacción entre los trabajadores, la desmotivación y el 

trabajo en equipo debilitado. Con el diagnostico, a la vez, se pudo verificar la necesidad 

de la existencia de un líder, o de un respaldo base para los trabajadores ConQuito podría 

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 aceptación y generar mayor impacto positivo sobre las diferentes actividades que 

pueda tener la organización. Paralelamente, se logró mostrar pautas positivas como el 

respeto hacia el personal directivo, la estructura física de la empresa, el ambiente de 

trabajo y la relación entre compañeros. Desde el punto de vista del trabajador, estos 

detalles podrían implicar que existe la base adecuada para que se logre la implementación 

de cambios de fondo en áreas que se consideran limitantes para que se conforme un clima 

favorable.   
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Recomendaciones 

A través de la implementación del plan de acción y, a partir de esta sistematización, se 

desprenden las siguientes recomendaciones:  

Se recomienda que el plan de acción sea sometido a evaluación por parte de la directiva 

de ConQuito, así como de los trabajadores de la organización. Así mismo, tendrá que 

actualizarse y mejorarse continuamente, conforme a las sugerencias propuestas por los 

trabajadores de ConQuito, así como las que puedan surgir en el ambiente laboral y las 

que resulten de cambios del día a día. 

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 intervención para que 

siempre logren captar la atención de los miembros de la organización. 

Así mismo, se debe mantener disponibles las vías de comunicación para que los 

trabajadores puedan otorgar información sobre el impacto positivo o negativo del plan de 

acción.   

Se recomienda utilizar las actividades incluidas y delimitadas en el plan de acción como 

guía para futuros proyectos de intervención a instituciones o entornos laborales similares 

a ConQuito.  
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Anexo 2 Arte de ergonomía 
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Anexo 3 Arte de pausa activa 
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Anexo 4 Cronograma de actividades 
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Anexo 5 Informe diagnóstico 
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Anexo 6 Instrumentos 
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Anexo 7 Resultados 
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