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Resumen 

 La presente sistematización de experiencias de tipo fenomenológica de enfoque 

cualitativo con alcance descriptivo fue realizada en la empresa Grupo KFC dentro de un 

periodo de cuatro meses, entre noviembre y febrero del 2025-2026, con el fin de 

estudiar la temática de análisis de clima laboral. Se aplicó la muestra a 10 participantes, 

de los cuales participaron 5 hombres y 5 mujeres que se mantienen en un rango de edad 

de 22 a 37 años, obteniendo como respuesta, resultados positivos que favorecen a las 

dimensiones analizadas en el clima laboral. A su vez el instrumento aplicado en la 

presente sistematización fue la encuesta de clima laboral de Gallup Q12 que conlleva 12 

preguntas las cuales pueden determinar si una institución tiene un apto clima 

organizacional, dando como resultado de la presente, la organización se encuentra en un 

rango un muy alto, mostrando colaboradores altamente comprometidos y con una 

excelente percepción de clima laboral.  

Palabras clave:  Clima laboral, Grupo KFC, empresa grande. 

 

Abstract  

This systematization of phenomenological experiences with a qualitative approach 

and descriptive scope was carried out at the KFC Group company over a period of four 

months, between November and February 2025-2026, with the aim of studying the topic 

of work climate analysis. The sample was applied to 10 participants, of whom 5 were 

men and 5 were women aged between 22 and 37, obtaining positive results that favor 

the dimensions analyzed in the work climate. The instrument used in this 

systematization was the Gallup Q12 work climate survey, which consists of 12 

questions that can determine whether an institution has a suitable organizational climate. 

The results of this survey show that the organization is in a very high range, with highly 

committed employees and an excellent perception of the work climate.  

Key words: Work environment, KFC Group, large company. 
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1. Datos informativos del proyecto  

1.1 Nombre de la práctica de intervención o investigación  

Evaluación de clima laboral en Grupo KFC de la ciudad de Guayaquil, Ecuador 

1.2 Nombre de la institución o grupo de investigación  

La empresa es Grupo KFC de la ciudad de Guayaquil. 

1.3 Tema que aborda la experiencia 

El tema que se presenta a continuación se enmarca desde el área de la psicología 

organizacional ya que el análisis de la variable de sistematización corresponde al clima 

laboral basado en la organización Grupo KFC de la ciudad de Guayaquil. 

La psicología organizacional según Zepeda (1997) es la rama de la psicología 

que está enfocada al análisis de los fenómenos psicológicos de las personas son parte de               

una organización, así mismo de la forma como los procesos organizacionales pueden 

llegar a tener incidencia en las personas (Briones-Jácome, 2020). 

1.4 Localización 

El trabajo de sistematización de experiencias fue realizado en la Empresa Grupo KFC, 

ubicada en Avenida 9 de octubre y rumichaca, centro de Guayaquil. 

Figura 1 

 

Fuente: Google Maps (2025). 
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2. Objetivo  

Grupo KFC es una corporación que se crea a partir de la primera marca fundada del 

grupo. Es una cadena de comida rápida creada por el coronel Harland Sanders en 1952 

en Kentucky, Usa. La organización llega a Ecuador en 1975 aperturando su primera 

tienda en la ciudad de Quito, esto marca el inicio de su aparición en el mercado de 

cadenas de comida rápida en el país. El fortalecimiento corporativo se da en 1999 

formalizando su relación empresarial con INT FOOD SERVICES CORP S.A, la entidad 

que encabeza Grupo KFC a nivel nacional. Grupo KFC en la actualidad es una 

franquicia masiva que cuenta con más de 19 de las marcas lideres del mercado 

ecuatoriano, como lo son: Juan Valdez, Gus, American Deli, Cajun, Dolce Incontro, 

Cinnabon, Baskin Robbins, entre otras. Este grupo ha conseguido una expansión masiva 

contando hasta la actualidad con más de 500 locales a nivel nacional en conjunto 

(Brands, 2025). 

3. Eje de intervención: 

Kurt Lewin (1930) realiza su teoría de campo hacia el concepto del 

comportamiento del individuo durante la colaboración del comportamiento y el entorno 

psicológico que recibe. El estudio inicial se concentró en la comprensión que obtenían 

los colaboradores sobre su entorno laboral y entra en análisis el clima laboral (García-

Hernández et al., 2020). Esta variable se empieza a exponer en 1968 por Litwin y 

Stringer que ponen inicio a comunicar el clima laboral de manera más formal y a futuro 

proponen dimensiones para su estudio (Alanís Villaseñor et al., 2020). De igual manera 

Forehand y Von Gilmer en el momento que empezaron a plantearla, distinguieron el 

clima laboral como un aspecto que influye directamente de los individuos dentro de una 

organización (López-Cabarcos et al., 2020). 

El clima laboral se determina como una percepción que se comparte por los 

integrantes de toda la organización en cuestión de políticas y costumbres de la empresa. 

El aprendizaje destaca la necesidad que los integrantes de las empresas tengan un gran 

sentido de pertenencia y un compromiso de los empleados lo que muestra desarrollo 

hacia un camino estratégico de gestión (Ibeawuchi Kingsley, 2021). Se define como 

clima laboral a la percepción que tienen los individuos del espacio donde laboran, los 

aspectos objetivos del contexto son: las políticas, practicas, beneficios, normas y 

procedimientos de la organización, estas variables influyen directamente en la 
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motivación y desempeño de los colaboradores dentro de una empresa (Chiquillo Rodelo 

et al., 2023). Por otra parte, Gan y Berbel definen el clima laboral pertenece también al 

conjunto de factores que integran lo que es el clima laboral dentro de una organización, 

las interacciones que tiene las personas dentro de su organización son clave para la 

percepción que tiene sobre su trabajo e impacta en su comportamiento y productividad. 

(Fajardo A. , 2020). Para Litwin y Stringer, clima laboral es el conjunto de distintas 

características que se puedan medir en el contexto laboral y son de interpretación sobre 

las personas que trabajan en la organización ya sea directa o indirectamente. Esta 

apreciación se evalúa a partir de la dinámica diaria de los colaboradores ( Reyes Barrios 

y Ponce Yactayo, 2023). Goncalves (2000) define el clima laboral como un fenómeno 

diverso y que conlleva distintas dimensiones como lo son la motivación, comunicación, 

identidad y liderazgo  (Madero Gómez y Olivas-Lujan, 2023). 

Analizar las dimensiones del clima laboral es fundamental ya que nos ayude a 

identificar áreas de mejora y oportunidades dentro de las organizaciones. Cuatro de las 

dimensiones más influyentes son: las necesidades básicas, esta es una exigencia 

psicológica que debe satisfacerse dentro de un contexto laboral cumpliendo necesidades 

fundamentales como es la competencia sana (Caputo et al., 2024). Así mismo en el 

ámbito laboral es un componente primordial ya que sostiene la motivación del 

colaborador sumando a su compromiso laboral y seguridad dentro de la organización 

(Merchán Morales y Vera Álvarez, 2022). Por otro lado, las necesidades básicas en el 

ámbito laboral es un requisito que suele ser ignorado, pero es una condición esencial 

que toda persona requiere para realizar bien su trabajo, sentirse motivada y conservar su 

bienestar dentro de una institución (Olafsen y Baptise, 2025). La dimensión de apoyo 

individual es un sustento directo que recepta el trabajador por medio de supervisores y 

compañeros que incluye la escucha orientación e interés por su bienestar (Collet et al., 

2025). Por otro lado, se entiende que los recursos de ayudas y adaptaciones 

individualizadas en el ámbito laboral que ayuda al ajusta las capacidades y necesidades 

concretas para los colaboradores esto incluye en tareas, horarios y requisitos laborales 

para mejorar su desempeño (Boman et al., 2020). Se defina como trabajo en equipo la 

comunicación regulada entre los miembros de un grupo para tener la apertura de poder 

compartir sus pensamientos, opiniones e indiferencias, esto conlleva una mejor 

comunicación efectiva que crea un bienestar colectivo (Brown et al., 2023). Rehder 

(2022) refiere el trabajo en equipo el estilo del como un grupo de personas comparten, 
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colaboran, coordinan entre ellos, esto influye en la manera que comparten 

responsabilidades y logran objetivos (Rehder Kyle et al., 2022). El trabajo incluye 

distintos factores como la comunicación efectiva, roles específicos, liderazgo que 

ayudan a facilitar los resultados en la dinámica grupal dentro de una institución (Zhang 

et al., 2022). El crecimiento en el ámbito laboral es un proceso continuo donde los 

colaboradores incrementan conocimiento en sus capacidades y aptitudes dentro del 

mismo plantel y se desarrolla un mejor desempeño interno (Arregui-Valdivieso et al., 

2024). Por otro lado, Ponce define el crecimiento laboral es un desarrollo gradual que 

aumenta las capacidades profesionales y personas, ayuda a que todos los individuos 

reafirmen sus habilidades y conocimientos previos (Mendoza-Armijos, 2021). cuando a 

un individuo se desarrolló profesionalmente, tiene un fortalecimiento continuo impacta 

de manera positiva al éxito laboral y de los empleados (Contreras et al., 2025) 

La investigación analiza la relación que tienen el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en la empresa administrativa Alquimia Soft S.A, se llevó a cabo una 

encuesta que fue realizada por 32 colaboradores administrativos que permitió evaluar la 

percepción que mantenían los colaboradores hacia la empresa dando como resultado 

una afinidad positiva y estable entre todos los involucrados. (Reyes y Lazarbal, 2023). 

Esta investigación nos permite ver un enfoque que fue desarrollada en distintas 

empresas dentro de Lima, Perú, permitió medir el compromiso organizacional, la 

conducta sostenible dentro del trabajo, para ello se utilizó encuesta de Likert y se aplicó 

el instrumento a 863 trabajadores, se concluyó que fomentar una costumbre sostenible 

mejora la estabilidad y vínculo de los colaboradores de una institución. (García-

Salirrosas, 2023). Por último, un hospital general del sector público de Villahermosa, 

México utilizó instrumento que fue completado por 310 trabajadores desde cargos 

directivos hasta operativos del hospital donde se evidenció que el clima organizacional 

tiene resultado directo y es de mucho valor sobre la satisfacción laboral porque 

interfiere en la toma de acuerdos, y estímulos dentro de la organización que determina 

la visión de una institución. (Collado-Rodriguez et al., 2023) 
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4. Objeto de la intervención o de la práctica  

El presente trabajo de sistematización de experiencias realizada en la empresa 

Grupo KFC, ubicada en Avenida 9 de octubre y Rumichaca, realizada en el periodo de 

2025-2026. La intervención se aplicará a diez trabajadores polifuncionales los cuales 

son cinco hombres y cinco mujeres. 

      5. Métodología 

5.1 Tipo de estudio 

  El tipo de estudio que vamos a realizar en la sistematización de experiencias es 

cualitativo de alcance descriptivo el cual se define como una comprensión profunda del 

fenómeno que orienta a representar la realidad examinada, no a explicar causas ni 

conexiones. (Villamin et al., 2025) 

5.2 Tipo de diseño  

La sistematización de experiencias empleará un diseño fenomenológico que 

describe una vivencia pre reflexiva y pre teórica que explora los significados otorgando 

una experiencia sólida. (Castillo Sanguino, 2020) 

5.3 Muestra  

La muestra de la sistematización de experiencias será por conveniencia de tipo 

no probabilístico por diez colaboradores de ambos géneros desde los 18 a los 50 años de 

Grupo KFC. Así mismo se solicitará los consentimientos informados de los 

participantes para asegurar su apoyo voluntario y confidencialidad. 

5.4 Instrumentos de medición   

Encuesta de Clima Laboral Gallup Q12 (Anexo A) 

Encuesta de clima laboral Gallup Q12, formulario que consta de 12 preguntas 

diseñado para medir el clima laboral dentro de una organización, adaptado para ser 

utilizado en el contexto ecuatoriano. El cuestionario examina mediante cuatro 

dimensiones: necesidades básicas con 2 ítems, apoyo individual, trabajo en equipo y 

crecimiento. (Cuasqui Cadena, 2025) 
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6. Preguntas clave  

6.1 Preguntas de inicio 

1. ¿Cuál es el objetivo de analizar el clima laboral en Grupo KFC de la ciudad de 

Guayaquil?  

2. ¿El clima laboral afecta tanto a hombres como mujeres en Grupo KFC de la 

ciudad de Guayaquil? 

3. ¿Grupo KFC de la ciudad de Guayaquil tiene actividades o políticas que ayuden 

a incrementar un buen clima laboral dentro de los equipos de trabajo? 

6.2 Preguntas interpretativas  

1. ¿Cuáles son las implicaciones de un adecuando clima laboral dentro de Grupo 

KFC de la ciudad de Guayaquil y por qué? 

2. ¿Cuál es la percepción del clima laboral de los trabajadores dentro de Grupo 

KFC de la ciudad de Guayaquil? 

3. ¿Qué factores intervienen en la evaluación del clima laboral de Grupo KFC de la 

ciudad de Guayaquil? 

6.3 Preguntas de cierre  

1. ¿Cuáles son las principales conclusiones que obtenemos del análisis del clima 

laboral del Grupo KFC en la ciudad de Guayaquil? 

2. ¿Qué recomendaciones se haría al final acerca de los resultados de la aplicación 

del clima laboral de Grupo KFC? 

4. ¿Cuál fue el aprendizaje principal al analizar el clima laboral de Grupo KFC de 

la ciudad de Guayaquil? 

7. Organización y procesamiento de la información (Anexo D) 

Primera fase: Preparación y planificación 

En la primera fase se analizó el motivo de estudio de clima laboral, se pudo 

investigar que el clima laboral es un tópico que no tiene mucha importancia en el 

contexto empresarial ecuatoriano debido a que las empresas suelen enfocarse 

únicamente en resultados y no en personas. Después de analizar la problemática a fondo 

se planteó realizar el estudio en la institución Grupo KFC el cual abrió sus puertas a 

escuchar de que significaba el tema a abordar, se pidió los permisos correspondientes 

para contar con la autorización de realizar la investigación en la empresa y también se 
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conversó la importancia del clima laboral dentro de las organizaciones. Al principio se 

obtuvo negación debido a que no estaban informados completamente del objeto de 

estudio, cuando se explicó cómo se llevaría a cabo la evaluación y en qué consistía el 

clima laboral se mostraron entusiasmados en conocer más sobre de la investigación. Se 

pudo conversar con la jefa departamental de recursos humanos para poder planificar y 

organizar las reuniones posteriores.  

Segunda fase: Implementación de la intervención. 

Cuando se analizó el tema previamente con la empresa y lideres, se determinó 

que se trabajará con el departamento de recursos humanos específicamente con 10 

colaboradores de distintas edades y tiempo en la organización, que desde el primer 

momento mostraron interés en participar en el proceso de análisis del clima labora en su 

área. Durante la explicación del proyecto tuvieron un poco de incertidumbre debido a 

que supusieron que las encuestas se trataban de rendimiento individual, después de 

aclarar el tema y explicarles el proceso, entendieron que era para medir el clima laboral 

de su área en general y se mostraron con mucho interés en participar. Se les explicó el 

cronograma que se tendría, que día se aplicaría la encuesta y cuánto tiempo duraría. 

Durante este proceso se realizaron diarios de campo sobre las reuniones, observación y 

preguntas durante el tiempo de explicación con el fin de mantener un registro del 

desarrollo de la sistematización. Se llevó a cabo el cuestionario de Gallup Q12 que 

consta de 12 preguntas basadas en la medición del clima laboral, se desarrolló esta 

encuesta a 10 colaboradores antes mencionados que pertenecen al área de recursos 

humanos, donde contestaron distintas preguntas para medir el clima laboral que tenían 

como dimensión, las necesidades básicas, apoyo individual, etc. Durante la aplicación 

de la encuesta no se mostró mayores dificultades de parte de los candidatos, todo salió 

de manera satisfactoria y completando las 12 preguntas previstas por cada participante, 

cuando terminaron de responder la encuesta se presentó la duda de cual eran las 

respuestas o conclusiones de esta encuesta, se les comentó que es un proceso de análisis 

y tabulación en el cual se les explicarán los resultados después de unas semanas, así 

mismo mostrarles el nivel de clima laboral que obtuvo su área junto con su jefe 

inmediato. (Anexo D) 
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Tercera fase: Conclusiones  

En esta etapa final se realizó la tabulación de los resultados de las encuestas 

realizadas a los 10 candidatos sobre el clima laboral, las cuales dieron un resultado 

positivo en el departamento de Grupo KFC, se constató un alto nivel de estabilidad 

emocional entre los participantes y satisfacción con la organización. Después que se 

tuvieron tabuladas correctamente los resultados, se compartieron a los participantes y 

lideres del departamento los cuales demostraron felicidad y tranquilidad al revisar los 

resultados confirmando que en la empresa existe un buen clima laboral gracias al 

esfuerzo de lideres que se comprometen con su organización. También se dialogó las 

medidas y posibilidades para poder mejorar aún más el clima laboral, el cual se 

respondió con distintas variables, como capacitaciones, actividades, pausas activas, etc. 

En conclusión, el departamento de recursos humanos de recursos humanos tiene un 

excelente clima laboral gracias a distintos factores que se maneja dentro esta 

organización. (Anexo D) 

8. Análisis de la información (Anexo B) 

El presente trabajo de sistematización tiene como objetivo analizar los resultados 

de la encuesta realizada con el instrumento de Gallup Q12, midiendo distintas 

dimensiones con el fin de evaluar el nivel de clima laboral que obtienen los 

colaboradores del área evaluada, gestión humana, analizado a través de las distintas 

dimensiones permitiéndonos reconocer oportunidades y fortalezas a mejorar.  

El participante 1 contó con una puntuación total de 5 puntos la cual significa un muy 

alto clima laboral el cual lo obtienen colaboradores altamente comprometidos. En las 

cuatro dimensiones a evaluar las cuales son: necesidades básicas, crecimiento, apoyo 

individual, trabajo en equipo obtuvo la puntuación máxima mostrando la claridad y 

apoyo constante que tiene en su trabajo. El participante 2 obtuvo un puntaje total de 

3.92 demostrando un clima laboral medio-alto, las dimensiones se pudieron obtener un 

puntaje variado al lograr como resultado en necesidades básicas 5.00, apoyo individual 

y trabajo en equipo un resultado promedio de 3,50 donde se muestra como dimensiones 

a mejorar en el futuro, como ultimo la dimensión de crecimiento obtuvo una puntuación 

favorable de 4.50 y en su totalidad consigue un clima laboral aceptable que requiere de 

igual forma puntos a mejorar. El participante 3 demuestra un nivel de compromiso muy 

alto debido a su promedio de 4.67 tratándose de un nivel muy alto mostrándose en los 
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resultados de las dimensiones con resultados de 5.00 en la mayoría de las dimensiones 

exceptuando crecimiento y necesidades básicas que demuestran en su totalidad 

resultados de 4.50 a 4,67, en su conjunto el clima laboral es percibido de manera 

positiva. El participante 4 percibe un clima laboral medio-alto ya que obtiene como 

resultado total 3.50, concluyendo que se potencie el seguimiento y el trabajo en equipo, 

se mostró en dimensiones como apoyo individual y trabajo en equipo mostró aspectos a 

mejorar, así mismo necesidades básicas, crecimiento obtuvieron puntuaciones altas. El 

participante 5 obtuvo un total de 4.00 el cual se ubica en el nivel alto de clima laboral, 

también presenta puntajes favorables en las dimensiones necesidades básicas, apoyo 

individual, trabajo en equipo, no obstante, en la dimensión de crecimiento obtuvo 3.00 

el cual se identifica como una de las oportunidades a mejorar, a pesar de ello demuestra 

un clima laboral positivo. El participante 6 consiguió un puntaje máximo de 5.00 

reflejando un nivel de clima laboral muy alto, así mismo en todas las dimensiones 

previamente tratadas esto confirma un entorno laboral positivo con una base solida 

organizacional y crecimiento constante de desarrollo. El participante 7 tuvo un puntaje 

total de 4.92 esto significa que se encuentra en un nivel muy alto de compromiso y 

clima laboral, esto también se refleja en las puntuaciones de sus dimensiones las cuales 

tuvieron el puntaje máximo de igual manera. El participante 7 tuvo un promedio de 3.92 

que corresponde al nivel medio alto en la escala de clima laboral, a pesar de ello obtuvo 

puntuaciones de 3.50 en dimensiones como apoyo individual, crecimiento, esto señala 

que existen oportunidades de crecimiento a pesar de ellos existe un clima laboral 

positivo. El participante 9 obtuvo un promedio total de 4.25 el cual se ubica en el rango 

alto de clima laboral reflejándose así en dimensiones como las necesidades básicas que 

obtuvieron un promedio de 4.67, trabajo en equipo y crecimiento de 4.00 dando 

resultados óptimos. Como última participante, la participante 10 obtuvo un nivel de 

clima laboral debido a su resultado de 4.67 asi mismo en sus dimensiones como apoyo 

individual, crecimiento, trabajo en equipo y necesidades básicas obtuvo puntuaciones 

mayores a 4.00 reflejando un notable nivel de clima laboral positivo. 

Como conclusión podemos observar que Grupo KFC presenta un promedio 

general de 4.59 de 5.00 indicando un nivel de clima laboral muy alto que interpreta 

colaboradores altamente comprometidos con un excelente clima laboral. Se refleja en la 

muestra indicada, que 10 de los participantes evaluados obtuvieron un nivel muy alto y 

alto de clima laboral representando a colaboradores motivados e involucrados en su 
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trabajo. Las dimensiones crecimiento y necesidades básicas destacaron como fortalezas 

de la organización. Sin embargo, resultados de apoyo individual y trabajo en equipo 

resaltaron como oportunidades de mejora. De manera general Grupo KFC da como 

resultado ser un entorno positivo, con un muy alto clima laboral que motiva el 

desempeño y equilibrio organizacional. 

9. Justificación  

La presente sistematización de experiencias tiene como objetivo describir y 

analizar el clima laboral en la empresa Grupo KFC de Guayaquil, Ecuador. 

Un estudio empírico que se llevó a cabo en organizaciones enfocadas a servicios 

sociales y escuelas de Lituania, demostró que el clima organizacional es influyente de 

manera relevante al demostrar el bienestar organizacional y en el nivel de relaciones 

interpersonales de los colaboradores en el trabajo considerando que los resultados 

evidenciaron un excelente clima laboral acompañado por apoyo entre equipos, 

relaciones laborales saludables y comunicación efectiva (Janiukštis et al., 2024) De 

igual manera, esta investigación realizada en el ámbito de salud ha puesto importancia 

en evidenciar información sobre el clima organizacional y la satisfacción en el ámbito 

laboral, indicando la necesidad e importancia sobre el estudio del clima laboral en toda 

organización como componente clave durante el diseño y de las políticas internas de 

toda organización debido a que mejora la calidad de vida dentro del entorno empresarial 

y el bienestar personal de todo colaborador (Santana y Cristina Pérez-Rico, 2023).  Un 

estudio que se realizó en el sector turístico en España, investigó como el apoyo interno 

organizacional hacia el vínculo entre la vida familiar,  laboral y como estos dos 

componentes son clave para el compromiso empresarial y bienestar de sus 

colaboradores, se encontró que al construirse las políticas internas de la empresa junto 

con las distintas dimensiones del clima laboral facilitan la apreciación positiva sobre su 

entorno laboral, salud mental y motivación laboral en su trabajo (Medina-Garrido et al., 

2023). 

Por lo tanto, la sistematización de experiencias servirá para realizar el análisis 

del clima laboral que tendrá como finalidad entender el fenómeno del clima 

organizacional en empresas ecuatorianas en la ciudad de Guayaquil, teniendo como 

objetivo demostrar evidencias y también realizar un aporte a Grupo KFC con los 
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resultados obtenidos de la aplicación del instrumento, se entendió el clima laboral de la 

empresa.       

10. Caracterización de los beneficiarios (Anexo B) 

 Se analizó el clima laboral a 10 participantes de Grupo KFC los cuales son: 

  El participante 1 es un hombre de 26 años que tiene cuatro años laborando como 

Especialista de Recursos humanos en Grupo KFC. 

 El participante 2, también hombre, tiene 24 años y ha laborado por 5 meses 

como Auxiliar administrativo en Grupo KFC. 

 El participante 3, hombre de 30 años que ha formado parte de la organización 

por 4 años realizando las funciones de un especialista Asistente de relaciones laborales. 

 La participante 4, es una mujer de 24 años que ha trabajado por 5 meses en la 

organización como Asistente de Recursos Humanos en Grupo KFC. 

  La participante 5, también mujer, tiene 37 años y ha trabajado durante 8 años 

como Especialista de Recursos Humanos. 

 La participante 6 es una mujer de 26 años, con 3 años de trayectoria en Grupo 

KFC desempeñando funciones de Asistente de Recursos Humanos. 

  La participante 7 de 23 años, Asistente de Recursos Humanos que ha formado 

parte de la organización durante 1 año. 

 El participante 8 es un hombre de 26 años que tiene 3 años en la organización 

desempeñándose como Asistente de Recursos Humanos. 

 El participante 9, tiene 24 años y tiene 3 años en la empresa, realizando 

funciones como Asistente de Relaciones Laborales. 

 La participante 10, mujer de 30 años que tiene 8 meses en la empresa 

desempeñándose como Auxiliar Administrativo.   
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11. Interpretación  

 Al interpretar el análisis de resultados se pudo concluir que la organización 

evidencia un promedio alto que supera los 4.40 puntos del baremo de calificación lo 

cual indica un nivel muy alto de clima laboral con una inclinación favorable hacia una 

excelencia en el ámbito de clima organizacional. De manera general se obtuvo que de 

los 10 participantes que realizaron la encuesta Gallup 5 de ellos dieron resultados y se 

ubicaron en un nivel muy alto, otros dos participantes en el nivel alto confirmando así 

personas comprometidas con la institución, motivados e inspirados dentro de la 

organización ayudando a cumplir resultados mediante un buen clima laboral. Una de las 

dimensiones tratadas fueron necesidades básicas, crecimiento que reflejaron factores 

favorables las cuales constata transparencia en las funciones, independencia, recursos 

disponibles para su trabajo y un crecimiento interno dentro de la organización. De igual 

manera todos los resultados arrojaron una percepción positiva hacia Grupo KFC, 

concluyendo que obtienen un gran liderazgo y sentido de pertenencia en el interior de la 

empresa. Pese a ellos las dimensiones como trabajo en equipo y apoyo individual 

tuvieron puntajes de menor nivel con relación en ámbitos de comunicación y 

reconocimiento los cuales pueden ser mejorados a futuro. De manera global los 

resultados demuestran un clima laboral positivo y de una manera consolidada que deriva 

a mejorar la motivación, productividad, ambiente impulsando una menos rotación de 

personal y conservando un desempeño óptimo en todas las áreas. Los resultados del 

estudio realizado a base del clima laboral y satisfacción de los asociados de una empresa 

consultora en Ecuador, arroja resultados no favorables que muestra inconformidad en su 

espacio de trabajo a base de distintas variables como falta de crecimiento profesional, 

comunicación interna y un descontento salarial, este estudio muestra resultados 

contrarios a la muestra aplicada en esta sistematización debido a que los resultados de 

Grupo KFC muestra resultados positivos con un excelente clima organizacional 

(Tumbaco et al., 2023). En una distinta investigación realizada en una cadena hotelera 

en salinas Ecuador se evaluó a 234 colaborares concluyendo resultados de deficiencia 

en su liderazgo y una falta de coordinación administrativa generando lo contrario a lo 

que demuestra los resultados aplicados previamente los cuales son problemas altos de 

clima laboral y un ambiente tenso, desmotivador (Sandoya, 2024). Así mismo el estudio 

realizado para estudiar el clima laboral en Grupo KFC demuestra resultados altamente 

comprometedores con un buen clima laboral y una excelente percepción de sus 

colaboradores así como un estudio realizado entre empresas publicas y privadas en la 
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provincia Bolivar, Ecuador en la cual después de realizar un análisis en comparación sus 

resultados muestran un clima laboral favorable donde persiste la productividad, 

motivación y identidad con la empresa (Garcia et al., 2023)     

12. Principales logros del aprendizaje  

¿Cuáles fueron las lecciones aprendidas? ¿Qué es lo que se aprendió con el 

proyecto o práctica de investigación? ¿Cómo aportó mi formación académica a entender 

las prácticas psicosociales desde distintos ámbitos de intervención? Se describen las 

experiencias positivas y negativas. Finalmente se propone alternativas para situaciones 

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

 Una de las lecciones aprendidas fue aprender sobre la gran importancia que tiene 

es el clima laboral dentro de una organización y como puede perjudicar al rendimiento 

de un equipo de trabajo, porque si las personas no están motivadas y se sienten 

satisfechas, no se visualizará en los resultados. Mi formación académica me permitió 

interpretar de una forma mas efectiva la terminología, prácticas y técnicas que se 

aplicaron durante el desarrollo la aplicación del instrumento específicamente dentro de 

un contexto organizacional. Las experiencias positivas que obtuve fue lograr mi 

objetivo y obtener resultados satisfactorios, así como trabajar con lideres que se 

mostraban interesados en conocer el tópico, por su parte las experiencias negativas se 

focalizaron en la asistencia de todos los participantes en los que se aplicaron la muestra, 

ya que, al manejar distintas agendas, horarios puede postergar el proceso. 

¿Qué productos generó el proyecto de intervención o la práctica de 

investigación?  

El desarrollo del proyecto permitió generar varios productos importantes como 

el resultado de 10 participantes a la encuesta de Gallup Q12 que analiza el clima laboral 

en distintos contextos, así como un resultado favorable de parte de la organización 

generando también recomendaciones para posteriores capacitaciones, actividades 

orientado a un mayor alcance del clima laboral. 

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

 Uno de los objetivos que se lograron fue que los 10 participantes completen la 

encuesta que se les envió y así completar la tabulación correspondiente obteniendo un 

buen resultado de clima laboral. Los resultados que no se lograron, fue cumplir de 
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manera ordenada el cronograma planteado principalmente por factores como agendas 

ocupadas de los candidatos y tiempo limitado.  

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

proyecto de intervención o de investigación?  

 Durante el planteamiento del problema e investigación se logró comprender el 

riesgo de una empresa al no tener un clima laboral favorable, como la desmotivación, 

mal ambiente laboral, comunicación deficiente. En cambio, al momento de analizar los 

resultados de la encuesta aplicada, no se encontraron factores de riesgo. 

¿Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?  

 Uno de los principales elementos innovadores utilizados fue la incorporación de 

la encuesta de Gallup Q12, el cual es un instrumento que mide el clima laboral avalado 

a nivel internacional, que es aplicado a un contexto organizacional, esto permitió 

contextualizar a un modelo universal dentro de un entorno, generando resultados 

empíricos que se adapta a la institución a analizar. 

¿Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales 

con cuales se trabajó o para el grupo de investigación? 

 Los elementos innovadores tuvieron un impacto positivo ya que al aplicarlo al 

contexto organizacional se obtuvieron resultados que permiten examinar fortalezas y 

oportunidades de la organización y su clima laboral. De esta manera se podrá trabajar en 

mejorar el clima laboral junto con distintos elementos como la capacitación, charlas, 

etc. 

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

proyecto o para los beneficiarios de la investigación? 

 El proyecto evidencio un impacto positivo en la salud mental de los 

beneficiarios dado que se pudo confirmar y evidenciar que la organización cuenta con 

un excelente clima laboral, esto ayuda a reducir el nivel de estrés, ansiedad y 

agotamiento laboral. Esto confirma resultados de otros estudios que demuestran los 

aportes de un buen clima laboral con la salud mental. 
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13. Conclusiones y recomendaciones     

 En conclusión, los resultados que se obtuvieron a partir de la aplicación del 

cuestionario Q12 de Gallup, nos demostró que todos los colaboradores muestran 

evidenciar un buen clima laboral dentro de la organización Grupo KFC, que al tener un 

resultado positivo se caracteriza por mayores niveles de compromiso, identidad 

empresarial, comunicación y satisfacción, aquellos que presentaron un buen clima 

laboral es necesario favorecer en algunas variables. Esta evidencia obtenida demuestra 

la importancia de evaluar el clima laboral de manera sistemática que ya impacta 

directamente la salud mental, emocional, desempeño de los colaboradores y 

compromiso con la organización resultados que se han evidenciado estudios 

previamente, sobre el clima laboral con la gestión del talento humano. Así mismo el 

estudio reveló que contar con un clima laboral positivo ejerce un impacto en las 

organizacionales actuales, evidencia la prioridad de implementar estrategias de mejora 

sobre el clima laboral, bajo estas conclusiones se recomienda que Grupo KFC mantenga 

este lineamiento enfocado en su clima laboral, mostrando así resultados más favorables 

en el futuro de la organización. 

Desde esta perspectiva es recomendado que Grupo KFC siga desarrollando 

nuevos métodos y estrategias que se enfoquen en el fortalecimiento del clima laboral 

entre las cuales son la aplicación de capacitaciones mensuales, canales para una 

comunicación abierta y efectiva que pueda reportar alguna forma de acoso o 

incomodidad laboral, así también actividad que impulsen el reconocimiento y 

participación de todos los colaboradores. De la misma forma se considera pertinente 

desarrollar mecanismos de evaluación y seguimiento continuo del clima laboral, 

utilizando instrumentos como el aplicado en este proyecto Gallup Q12, con la finalidad 

de supervisar progresos y modificar estrategias incorporadas. Finalmente se recomienda 

a Grupo KFC y a todas las organizaciones fomentar una cultura organizacional 

favorable fundamentada en el compromiso, respeto, confianza, y bienestar de todos los 

participantes de tal forma que respalde un ambiente sostenible y positivo tanto en la 

salud mental de los colaboradores como en el desempeño de los colaboradores. 
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15. Anexos 

Anexo A. Instrumento Gallup Q12 (Cuasqui Cadena, 2025) 
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Anexo B: Consentimientos informados 
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Anexo C. Resultados de la muestra. 
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Anexo D. Diarios de campo. 
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