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INTRODUCCION

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo

cotidiano, ejerce influencia sobre la satisfaccion y por ende en la productividad del trabajador.

Un buen clima laboral genera incremento en el rendimiento de la organizacion debido a su
influencia positiva sobre el comportamiento de los trabajadores, ya que promueve la
identificacion e integracién de los mismos con la empresa. Por este motivo, actualmente las
organizaciones se preocupan por crear un clima laboral adecuado, ya que producira una
mejora de la productividad a largo plazo, mayor rendimiento del trabajo realizado y es uno de

los factores claves para reducir el ausentismo.

La mejora del clima laboral requiere como primer paso la evaluacién del mismo, para lo que
es necesario considerar la percepcién que tienen las personas de las condiciones de su
entorno influenciado por distintos factores sean fisiol6gicos, psicoldgicos, sociales, econémicos,
etc. En la actualidad existen métodos que evalGan valores, actitudes y competencias de las
personas y las organizaciones para afrontar los cambios, de esta forma es posible realizar un
diagnoéstico y proponer las acciones correspondientes, que mediante el mejoramiento del
ambiente laboral, buscan alcanzar mejores niveles de productividad (Hernandez, J. A,

Gallarzo, M., & Espinoza, J. d., 2011)

En la presente disertacion se realizara un andlisis de los factores influyentes en el ambiente
interno de una de las areas claves dentro del proceso productivo de Edesa S.A., con los
resultados obtenidos se genera un plan de mejoramiento de clima laboral adaptado a la

realidad del sector a intervenir cuyo objetivo es mejorar integralmente el clima laboral.



CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO

1.1 Datos de la organizacién o institucion

La empresa Edesa S.A desde sus inicios ha buscado consolidarse en el mercado identificada
por la calidad de sus productos y atencién a sus clientes. Su desarrollo se ha sustentado en la
definiciéon interna de procesos que aporten valor y permitan que sus productos sean altamente
competitivos. A nivel interno, su desarrollo se ha basado en un total apego al marco juridico,
respetando las normativas vigentes, brindando estabilidad y seguridad laboral. A continuaciéon

se hace un estudio de los principales direccionamientos vigentes.

NOMBRE: Edesa S.A.

Edesa S.A. es una empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de sanitarios de

ceramica y productos complementarios para el bafio.

CARACTERISTICAS

e HISTORIA:

“Edesa S.A. se fundd en 1974 con la participacién de inversionistas ecuatorianos
y la Compaiiia Venezolana de Ceramica C.A. Venceramica, - inicia la produccion
a mediados de 1978, con una muy limitada variedad de modelos y colores. Tras
su primera exportacion de productos en 1982 gran parte de su produccién actual

es destinada para dicho mercado.” (Edesa S.A., 2012)



e MISION

“Fabricar y comercializar productos de 6ptima calidad para ambientes de bafio
en armonia con la comunidad y el medio ambiente, cumpliendo las expectativas
de nuestros clientes y accionistas, logrando el crecimiento profesional y humano

de nuestro personal.” (Edesa S.A., 2012).

e VISION

“Empresa dinamica, innovadora, competitiva con la mejor oferta de ambiente de

bafio en los mercados local e internacional.” (Edesa S.A., 2012).

POLITICA INTEGRADA DE GESTION DE EDESA S.A.

Analizando la politica integrada, esta se orienta en fabricar y comercializar sanitarios de
cerdmica y productos complementarios para el bafio, comprometidos con la proteccién del
ambiente, la seguridad y salud de nuestros colaboradores, cumpliendo con la legislacion
aplicable al respecto, trabajando coordinadamente con la comunidad, manteniendo una
continua capacitacién, concienciacion y un proceso de mejoramiento continuo, para lograr la

satisfaccion del cliente. (Edesa S.A., 2012).

CARACTERISTICAS GENERALES

“Los productos fabricados por la empresa son griferia, repuestos, sanitarios y
accesorios de ceramica y metal, maneja ocho almacenes “Bath Center” para
venta directa al cliente o0 empresas y aproximadamente ochenta distribuidores a
nivel nacional, ademas de representaciones internacionales en Chile, Per( y
Estados Unidos. Recientemente firmé un acuerdo con la empresa japonesa

TOTO, lider mundial en productos para bafio, donde Edesa S.A se compromete



a fabricar y comercializar 5 lineas Premium de esta compafiia internacional.”

(Diario EI comercio, 2012)

Edesa S.A. cuenta con cerca de 1000 empleados a nivel nacional, cuya mayoria se ubica en la
Gerencia de Produccion. Cada una de estas aporta valor para la disponibilidad de productos
de alta calidad. La presente investigacion se concentra en la Gerencia de produccion, en la cual

se encuentra el area de Vaciado, en donde se ha delimitado el estudio.

La Gerencia de Produccién maneja cinco areas codependientes para ejecutar el proceso
productivo. El &rea de Vaciado es el segundo paso dentro del mismo, su mision es extraer la
pieza sanitaria de los moldes de concreto precautelando evitar la aparicién de fisuras o fallas
en el producto. En esta area se concentran 203 empleados, cuyo nivel académico es en su

mayoria de nivel basico. Se divide en seis equipos, cada uno liderado por un supervisor.
(Infome de gestién Edesa S.A., 2012). Ver Anexo No.1
CONTEXTO

Edesa S.A. se desenvuelve en el sector de la Construccién e Inmobiliario, con la fabricacion y
comercializacion de productos para acabados para bafios, su competencia directa es la
empresa F.V Area Andina S.A. - Franz Viegener que maneja la linea de sanitarios y griferia,

entre otras.

Al ser una empresa privada sus relaciones laborales son reguladas por el Cadigo
del Trabajo. Se encuentra registrada desde 1974 en el Servicio de Rentas
Internas, asi mismo en la Superintendencia de Compafiias como sociedad
andnima y cuenta con el certificado de haber cumplido con las disposiciones de
la Ley de Compafiias por lo que posee una existencia juridica actual y situacién

legal activa (Superintendencia de Compaiiias, 2014)



Ademas Edesa S.A. esta avalada por el sello de Calidad INEN, BASC, ISO 9001, 14001 Y
OHSAS (Occupational Health and Safety Assement Series) 18001, Sello IAPMO de Estados
Unidos por cumplimiento con la Norma ASME A 112.19.2, Sello de calidad CSA para Canada

por cumplimiento con la norma B45.18 y Responsabilidad Integral. (Edesa S.A., 2012)

1.1 Justificacion

La realizacion de la presente investigacion se fundamenta en la importancia que tiene para toda
empresa el disponer de un clima laboral adecuado que impulse el cumplimiento de objetivos
planteados. En este caso, el enfoque en el area de Vaciado establece lineamientos que aporten
al mejoramiento continuo, evitando errores que puedan afectar la imagen alcanzada con amplio

esfuerzo y trabajo de todo su personal.

Con su desarrollo se pretende que el personal interno disponga de mejores condiciones de
trabajo, tomando como base de desarrollo el &rea de Vaciado, a fin de que este pueda servir

como base para consolidar a nivel general un ambiente idoneo que motive al personal.

La relevancia del estudio se fundamenta en contar con un plan de mejora del clima
organizacional, que repercutird en la calidad de vida laboral y personal, permitiendo que los
colaboradores de Edesa S.A puedan desempefiarse de manera eficiente, contando con
seguridades y condiciones idoneas para impulsar una mayor productividad. De esta manera, la
empresa dispondra de procesos mas efectivos para velar por el bienestar y satisfaccién laboral,

gue a su vez genera mayor compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Segun un estudio de varias investigaciones de clima organizacional (Carr, Schmidt, Ford &
DeShon, 2010), dicho factor ejerce grandes presiones sobre la satisfaccion laboral y el
desempefio de las personas en relacion a los resultados. Por lo tanto la ejecucion del proyecto
beneficia a cada equipo del area de Vaciado ya que su buen desempefio es retroalimentado a

través de incentivos grupales, ademas el esfuerzo del personal se refleja en el producto final,



cuya Optima calidad favorece la satisfaccion del cliente externo, aportando de esta manera al

cumplimiento de la mision de Edesa S.A. (Carr, 2010, pags. 21-24)

Conforme lo expuesto, se ha seleccionado el area de Vaciado debido a que para la produccion
es critica, es decir su funcionalidad es determinante en la calidad de los productos
comercializados, agrupando como se vera mas adelante un alto nimero de colaboradores. En
este caso, como se indicé anteriormente, su desarrollo marcard nuevos horizontes para que
todas las areas puedan integrarse en planes de mejoras siendo esto indispensable para

alcanzar condiciones generales adecuadas.

De esta manera, los beneficiarios directos de la investigacién son el personal del area de
Vaciado y posteriormente el personal general de la empresa, en la medida que toda accién
enfocada al mejoramiento del clima laboral permitird mejorar su desempefio y elevar su
productividad. Por otra parte, son beneficiarios indirectos los socios de la empresa, en la
medida que el incremento de la productividad y calidad se vera reflejada en la rentabilidad.
También son beneficiarios los clientes quienes dispondran de productos competitivos

orientados a satisfacer sus necesidades de manera efectiva.

En base a lo citado, se considera justificada la investigacién en la medida que su desarrollo
representa un aporte para consolidar un mejor ambiente de trabajo necesario para que la
empresa pueda mantenerse cumpliendo con sus metas, alcanzando un desarrollo sostenido y

sustentable.

Finalmente la ejecucién de la presente investigacion surge de la necesidad de aplicar, en una
empresa altamente reconocida, los conocimientos adquiridos para el mejoramiento del clima
organizacional y recalcar la importancia del talento humano dentro de los procesos operativos

de la organizacién.



1.2 Descripcién del Problema

Segun Martinez, Santiago (2009), el clima laboral incide directamente en el desempefo del
personal, siendo un factor que se relaciona con la productividad y la calidad. Al respecto sefiala

lo siguiente;

“Es muy complicado para una empresa cumplir con sus objetivos si a nivel
interno existen falencias que afectan al personal y no le permiten desenvolverse
de manera efectiva. La falta de atencién a las relaciones internas, procesos de
comunicacion 'y empatia, generan una falta de empoderamiento que
generalmente se ve reflejada en una mala calidad y un descenso en los niveles

de produccion” (Martinez, 2009, pag. 21)

Basado en lo expuesto, es fundamental que toda empresa disponga de estructuras adecuadas
gue motiven al personal y le permitan trabajar en equipo. En la empresa Edesa S.A. el
mejoramiento del clima laboral es uno de los objetivos internos prioritarios, sin embargo, no se
han actualizado una serie de procedimientos y normativas, principalmente en el area de
produccién. Segun datos de Jiménez, Néstor, Administrador del Personal de la Gerencia de
Produccién, en el area de Vaciado concretamente el personal se expone a una serie de
factores psicosociales propias del trabajo. Entre estas se encuentra la presion por cumplir
cuotas de produccién que tienden a producir estrés, pudiendo afectarse su conducta y relacion
interna. Ademas, el uso constante de equipos y herramientas eleva los riesgos de lesiones
causados por accidentes o incidentes que se incrementan cuando el personal se siente

estresado. (Jimenez, 2013)

Lo expuesto ha dado lugar a constantes errores y perdidas de producto que afectan la
rentabilidad del a empresa. En este caso, segun estadisticas internas, existe una rotura de

piezas sanitarias causadas por error humano del 14% del total de los productos ingresados,



siendo este un nivel alarmante. Ademas, el indice de ausentismo del area es del 5% mensual,
lo que implica una readecuacion constante del trabajo para lograr cumplir las metas diarias

impuestas y por ende una sobrecarga laboral a los demas trabajadores. (Edesa S.A., 2012).

Lo expuesto evidencia problemas en el area de Vaciado relacionadas al entorno de trabajo el
cual produce sobrecargas constantes en el personal, falta de comunicacion e integracion que
ha producido como resultado pérdidas constantes en la produccion que atenten contra la

estabilidad econdmica empresarial.

1.3 Objetivos

e OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de accién para el mejoramiento del clima laboral del area de Vaciado de la

empresa Edesa S.A. en Quito.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) lIdentificar las bases teoricas actuales referentes al clima laboral para conocer los procesos

adecuados a cumplirse, sustentando una propuesta viable y adecuadamente definida.

b) Definir y socializar la herramienta de medicién del clima laboral

c) Analizar el estado del clima laboral del 4rea de Vaciado de Edesa S.A.

d) Establecer acciones respectivas para atender necesidades del personal.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 Comportamiento Organizacional

En la sociedad gran parte del trabajo productivo es realizado en las organizaciones, requiriendo
constantemente del talento humano para su desarrollo, esto ha provocado que el individuo
pase la mayor parte de su vida en las empresas ya que de ellas depende para vivir,

interrelacionarse, aprender y trabajar.

Gamarra, Gustavo (2008) sefala que el talento humano es determinante en los resultados que
alcanzan las empresas, siendo este un factor relacionado al crecimiento. Sobre lo expuesto

sefala,

“La gestion que cumple el personal determina los resultados empresariales que
se alcanzan en determinados periodos. Aspectos como la creatividad,
innovacion, diferenciacion son el resultado del ingenio y competencias de
quienes asumen la responsabilidad de los diferentes procedimientos cumplidos”

(Gamarra, 2008, pag. 54).

Analizando lo expuesto, la participaciéon del personal produce resultados los cuales establecen
si una empresa mantiene un crecimiento, estancamiento o decrecimiento. La gestion cumplida
diariamente se relaciona directamente con las metas, siendo por lo tanto un elemento critico en

todo negocio.

Aun cuando la empresa adopte recursos, tecnologia y demas elementos necesarios, si la
gestion del personal no es adecuada, los resultados no podran alcanzar los niveles esperados,
lo que determina la importancia que tiene el personal dentro de los procesos administrativos y

productivos. Alles, Marta (2009) indica lo siguiente;



“La sociedad del conocimiento apoyada en un constante avance de la ciencia y
tecnologia ha encontrado en la automatizacion un recurso importante para elevar
la productividad. No obstante, esta no reemplaza la gestion del personal, la cual
determinard los lineamientos que deben seguirse para superar las expectativas

del cliente” (Alles, 2009, pag. 102)

Como se observa, la tecnologia y demas recursos no aportan valor si el talento humano no

define acciones que permitan un adecuado aprovechamiento.

2.2 Clima Organizacional

Segun lo mencionado se observa la importancia del rol del ser humano en la empresa, sus
interacciones, percepciones y comportamientos dentro de las organizaciones, conllevan a lo
gue se denomina Clima Organizacional. Chiang, Margarita (2008) lo define como; “El clima
organizacional es un sistema dinamico e interdependiente, resultante de las relaciones internas
del personal que da lugar a un ambiente sobre el cual estos se desenvuelven” (Chiang, 2008,

pag. 98)

El clima laboral ademas de ser intangible, mantiene una relacién independiente con la
organizacion, de esta manera afecta a la empresa y a su vez se ve afectado por todo lo que
sucede dentro de esta. En la actualidad las empresas han optado por cambiar a un sistema
flexible y abierto en donde los trabajadores se consideran no solo por su nivel de productividad
y calidad de trabajo sino también por sus factores personales y sus relaciones interpersonales y
profesionales. ElI mejoramiento del clima laboral en EDESA SA. es un factor relevante para
atenuar las causas que ocasionan bajos niveles de productividad en del empleado, en este
caso sus altos indices de ausentismos y bajo desempefio, y por tanto mejorar la rentabilidad de

la organizacion.
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2.3 Elementos del Clima Organizacional

El estado del clima laboral en una empresa, es el resultado de varios factores que intervienen y
se integran causando un entorno que puede influir en el comportamiento del personal. Por ello,
su medicion demanda de metodologias e instrumentos especializados que permitan evaluar
sus efectos de manera individual y colectiva. A continuacién se describen los principales

elementos inmersos en este tema:

2.3.1 Motivacién y Clima Organizacional

Maslow, Abraham (2010) sefiala a la motivacion como un elemento intrinseco del ser humano,
basado en el incentivo frente a la realizacién de una determinada actividad. Desde el punto de
vista laboral, la motivacion se relaciona con el interés que tiene la persona, en el cumplimiento
de sus funciones, aspecto que eleva su rendimiento y promueve constantes mejoras. (Maslow,

2010, pag. 94)

Relacionando este concepto con el clima laboral, se puede indicar efectos complementarios, en
la medida que un buen ambiente laboral motiva al personal a cumplir con sus funciones. Esto a
su vez, permite desarrollar un entorno idéneo en donde se fortalecen las relaciones

interpersonales.

Un buen ambiente laboral tiende a motivar a su personal, el cual contribuye con sus actos a
cumplir con los objetivos plantados y establecer condiciones adecuadas que mejoren la
integracion interna y el trabajo en equipo. Se entiende de esta manera, que un personal

motivado fortalecera constantemente el clima organizacional.

2.3.2 Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional
El trabajo permite que una persona disponga de recursos necesarios para satisfacer sus

necesidades y las de su familia, siendo un derecho fundamental constituido. Esta situacién
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marca una permanente evaluacion de satisfaccién que incluye ademas factores de estabilidad y
empatia. Toro, Fernando (2009) referente a la satisfaccion laboral indica “toda persona evaltua
las condiciones econdmicas, sociales, profesionales, entre otras que encuentra en su trabajo,

alcanzando un nivel de cumplimiento que determina su satisfaccién” (Toro, 2009, pag. 298)

En este sentido, la satisfaccion laboral es el resultado de una percepcion por parte del
trabajador en donde define sus requerimientos y los relaciona con el nivel de atencion que
estos tienen en su puesto de trabajo. En este aspecto, el clima organizacional es uno de los
elementos tomados en consideracion, en la medida que este le permite alcanzar estabilidad e

interés en el cumplimiento de sus funciones.

Al respecto, Cole, Donald presenta un modelo bifactorial basado en la satisfaccién laboral en el
cual incorpora varios factores que son determinantes para el trabajador. Dentro de estos se
encuentra el pago de su sueldo, el ambiente de trabajo, las posibilidades de crecimiento, entre

otros. (Cole, 2009, pag. 56).Esta teoria se resume en el siguiente Tabla

Tabla No. 1-Factores de Satisfaccion Laboral

FACTORES DE SATISFACCION LABORAL

FACTOR CONCEPTO EJEMPLOS
Condiciones que rodean al Condiciones de trabajo
individuo en su trabajo y Politicas de la empresa
Factores Higiénicos poseen capacidad limitada Relacion con jefaturas
(extrinsecos) para influir en el Salarios
comportamiento de los Estabilidad
trabajadores Relacion con colegas
Estan bajo el control de las Delegacién de funciones
Factores Motivacionales personas y se relacionan con Ascensos
(intrinsecos) el contenido, tareas y deberes | Reconocimiento profesional
del cargo. Habilidades personales

Fuente: (Cole, 2009, pag. 78)
Elaboracién: Maria Angel Espinoza
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Analizando la tabla citada, la satisfaccién laboral comprende varios factores que el personal
analiza y relaciona frente a sus necesidades, determinando niveles que determinan su estado.
Esto provoca reacciones en las cuales interviene el comportamiento, conducta, motivacion y

desempefio.

2.3.3 Actitudes del Empleado y Clima Organizacional

Otro de los factores mencionados son las actitudes del empleado. Segun Lépez, Gloria (2011)
la actitud del empleado comprende su conducta y comportamiento, factor que incide en el clima

laboral.

“El comportamiento del personal puede verse afectado por el entorno en donde
trabaja. La presion, estrés, falta de comunicacion y malas relaciones pueden
generar reacciones negativas que debiliten el clima laboral” (L6pez, 2011, pag.

101)

Las actitudes del personal pueden verse influenciadas por el entorno en donde se desarrollan.
De esta manera, cuando existe tension, preocupacion, estrés, el comportamiento de la persona

puede varia, mostrando agresividad, aislamiento, tristeza, ira, desgano, entre otros.

Entre las actitudes que muestran los colaboradores satisfechos o insatisfechos destaca el
desempefio del empleado, la rotacion del personal, absentismo o retrasos, robos, violencia y
otras conductas. El estado de tales actitudes proporcionara informacion Util respecto a la
satisfaccion del empleado en su lugar de trabajo. Como se mencioné en el capitulo
introductorio, varias de las actitudes de los trabajadores de EDESA SA. Corresponderian a las

aqui mencionadas.
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2.3.4 Compromiso y Clima Organizacional
El compromiso es una relacion en la cual el personal actia con deseos de superacion y
cumplimiento, sintiéndose parte de la empresa, la cual apoya con su dedicacion y

responsabilidad.

Para Salazar, Mauricio (2009) el compromiso es el resultado de un constante
perfeccionamiento de procesos, en donde se han definido mecanismos viables para apoyar al
personal, brindandole un entorno que le permita cumplir y crecer. Sefiala sobre lo expuesto lo

siguiente:

“El compromiso se forja por voluntad del trabajador, como respuesta a una
aceptacion de las condiciones y situaciones vividas las cuales generan un
sentido de pertinencia con la empresa, buscando cumplir las responsabilidades
asignadas de manera eficiente y con alto sentido de optimizacion y calidad”

(Salazar, 2008, pag. 12)

Por otra parte, Hay Group, la reconocida organizacion dedicada a la gestién del talento
humano, mediante su linea conocida como Hay Group Insight, se han preguntado ¢,qué hace
qgue haya personas que trabajen en la misma direccién que su empresa, mientras que hay otras
gue no lo hacen o no se les presta la ayuda necesaria para hacerlo?, lo cual llevo al desarrollo
un método para el diagnostico del clima laboral, fundamentando su eje principal en el factor

compromiso del empleado.

“Los trabajadores con un alto compromiso con la empresa generan mejores resultados
empresariales, aumentan la fidelizacion de los clientes y mejoran el rendimiento financiero”
(Hay Group, 2013, p. 1). De acuerdo a los estudios de clima laboral realizados por Hay Group
Insight los trabajadores altamente comprometidos con su organizacién podrian mejorar el

rendimiento empresarial hasta en un 30% ademés de tener mas del doble de probabilidad de
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superar las expectativas de desempefio que sus compafieros que no demuestran compromiso

alguno.

2.3.5 Sistema Organizacional y Clima Organizacional

Toda empresa se conforma de procesos integrados alineados hacia objetivos que se espera
alcanzar. En este caso, el sistema organizacional agrupa los procesos, estableciendo las
entradas y los mecanismos de transformacion que permiten obtener salidas esperadas,
delimitadas en base a parametros que se consideran idéneos para atender los requerimientos
del cliente. Harrington, James (2009) indica que todo sistema relaciona acciones con el
proposito de obtener resultados, aspecto que permite identificar que el Clima Organizacional es
el resultado de los sistemas internos que generan estados sobre los cuales el personal se

desenvuelve. Describe lo siguiente:

“El clima organizacional es el resultado de multiples interacciones de procesos
cumplidos y acciones ejecutadas que han dado como resultado un entorno que
es percibido por el personal. Su vigencia influye en el comportamiento de
diversas maneras, alternando el comportamiento de cada trabajador”

(Harrington, 2009, pag. 250)

Para conocer mas sobre los elementos que conforman los sistemas organizacionales y

su relacién con el clima organizacional, se analizan los siguientes factores:

ESTRUCTURA: Es la percepcion que tiene los colaboradores de la empresa respecto a reglas,

procedimientos, y otras limitaciones que afrontan en el desarrollo de su trabajo.

RESPONSABILIDAD: Se refiere al sentimiento de los trabajadores sobre su autonomia en la

toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

15



RECOMPENSA: Es la percepcién de los colaboradores respecto a la adecuacion del estimulo

recibido por el buen trabajo.

DESAFIO: Sentimiento de los empleados acerca de los desafios que impone el trabajo.

RELACIONES: Percepcién de los empleados respecto a la existencia de un ambiente
placentero de trabajo y de buenas relaciones interpersonales tanto entre colegas como entre

jefes y subordinados.

COOPERACION: Sentimiento de los colaboradores de la organizacion sobre la existencia de la

motivacién a colaborar y ayudar de parte de los directivos, y de otros miembros del grupo.

ESTANDARES: Percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

CONFLICTOS: Grado en que los empleados, tanto pares como superiores, aceptan las

opiniones diferentes y enfrentan y solucionan los problemas tan pronto sucedan.

IDENTIDAD: Sentimiento de pertenencia a la organizacion y percepcion de ser un elemento

importante dentro del grupo de trabajo. (Litwin, 2008, pags. 109-114)

2.3.6 Liderazgo y Clima Organizacional

Es importante contar con un direccionamiento efectivo que oriente las acciones a cumplir y
tome decisiones en base a la situacion actual para garantizar el cumplimiento de los objetivos..
El liderazgo puede definirse como una capacidad que tienen las personas para orientar a las
demés hacia las metas establecidas, permitiendo un crecimiento integral. lanussely, Ariana

(2010) lo define como;
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“El liderazgo es la capacidad que tiene una o varias personas de influir en los
demas, incentivandolas para cumplir actividades consideradas necesarias para

mejorar su condicién y la de los demas” (lanussely, 2010, pag. 21)

El liderazgo influye en el clima organizacional, en la medida que incentiva y motiva al personal
hacia el cumplimiento de retos, que generan compromiso y fomentan el trabajo en equipo. Por
otro lado, la falta de liderazgo genera problemas internas en donde pueden presentarse

aspectos como la duplicidad de funciones, falencias y equivocaciones, ausentismo, entre otras.

2.3.7 Confianzay Clima Organizacional

La confianza comprende la existencia de una relacion en la que el personal actia de manera
integrada, apoyandose en los demas para buscar mejores resultados. Su desarrollo se alcanza
en base a un constante trabajo, en donde las personas han logrado trabajar en equipo,
existiendo una delegacion de funciones las cuales se considera que se van a realizar de
manera efectiva. Hoss, Al (2009) indica que se obtiene confianza en el entorno laboral cuando
“las personas pueden trabajar coordinadamente, apoyandose en el trabajo de los demas y

apoyandose para evitar errores que puedan afectar los resultados” (Hoss, 2009, pag. 29)

Este modelo fundamental, es confirmado a través del analisis que Great Place to Work viene
realizando en los ultimos 25 afios acerca de las opiniones de los empleados, “es universal y
consistente afio tras afio, pais por pais. Se aplica no solo a todas las organizaciones, pero a

todo tipo de demografias respecto de sus empleados” (Great Place to Work, 2013).

La reconocida firma indica que la buena relacién entre empleados y lideres de la empresa es
un elemento constantemente detectado en los mejores lugares para trabajar, mas no las
politicas y practicas que maneje la organizacién. Afirma que el factor comun en las relaciones

interpersonales es la confianza.
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“La confianza es el eje fundamental de los excelentes ambientes de trabajo, que
se genera a través de la credibilidad con los jefes, el respeto con el que los
empleados sienten que son tratados, y la justicia con la que esperan ser
tratados. El grado de orgullo respecto a la organizacion y los niveles de conexién
auténtica y camaraderia que sienten los empleados son componentes

esenciales”. (Great Place to Work, 2013)

2.3.8 Medicion y Diagndstico de Clima Laboral

El diagndstico es un proceso enfocado a evaluar si los resultados obtenidos estan acorde a los
esperados, aplicando para ello metodologias y procedimientos que levanten datos, los analicen
y generen informacidn actualizada y pertinente sobre el rendimiento alcanzado. El clima laboral
al estar conformado por varios elementos, puede ser diagnosticado, identificando posibles
debilidades que afecten su estado. Este proceso en una empresa es fundamental para poder
retroalimentarse y tomar decisiones preventivas y correctivas. Su cumplimiento debe
desencadenar planes de mejoramiento interno, evitando que determinados aspectos generen

afecciones en el desenvolvimiento del personal.

Cada organizacién debe conocer su espacio de trabajo, saber qué perciben sus propios
empleados y cdmo se sienten en sus puestos. De esta manera se pueden descubrir y eliminar
fendbmenos como la competencia mal entendida, el ausentismo o la renuncia a mejorar por

parte de quien esta en su puesto cumpliendo solo con los minimos exigidos.

Con la medicion del clima laboral es posible determinar el estado en el que se encuentra el
clima organizacional, verificando posibles reacciones en el personal, aspecto que permite
orientar gestiones que permitan su fortalecimiento. Dadas estas caracteristicas, las evaluacion

y diagnostico no deben ser procesos aislados sino constantes, en la medida que el clima
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laboral debe mantenerse en constante perfeccionamiento, permitiendo que el personal se

sienta respaldo y pueda producir mas y mejor.

Existen varios modelos o disefios para la medicion del clima laboral, sin embargo todos los
estudios deben realizarse de acuerdo a la naturaleza de cada organizacién. Para realizar la
medicion del clima laboral es indispensable contar con herramientas e instrumentos adecuados
para el efecto, ya que solo de esta manera podran adoptarse acciones adecuadas y necesarias
en base a la realidad existente. Sobre este aspecto, resulta importante sefialar que cada

organizacion es diferente por lo que las medidas adoptadas deberan ser especializadas.

2.4 Técnicas para la Medicién de clima laboral

2.4.1 Entrevista Personal
La entrevista personal es el método mas antiguo y generalizado para obtener
informacién acerca de los sentimientos, percepciones y actitudes de los
empleados. Es una situacién de comunicacion entre entrevistado y entrevistador
en la que esta presente una situacion de referencia, en este caso, indagar el
estado de ciertas dimensiones respecto a clima laboral. Una de las desventajas
de esta herramienta es la ausencia de anonimato, lo cual puede influir en las
respuestas dadas por el colaborador, por lo que se debe seleccionar
estratégicamente a las personas que se debe entrevistar. (Chiang, Martin, &
Nunez, Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, 2010,

p. 45)

La entrevista es un recurso adecuado en la medida que permite relacionar al
responsable del proceso de diagnéstico con el personal, identificando su

comportamiento, expectativas y competencias, lo que permite tener una
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retroalimentacién mas adecuada que oriente la identificacion de falencias que puedan

estar influenciando en su gestion.

2.4.2 Grupo Focal

A diferencia de la entrevista, el Grupo Focal o Focus Group es una actividad que
integra varios trabajadores a la vez, identificando sus criterios, sensaciones y
emociones frente a determinados temas previamente definidos. Su desarrollo permite
mantener un contacto, siendo este un factor importante en la medida que obtiene
informacién primaria requerida para ejecutar cambios y tomar decisiones que generen

un impacto positivo en el clima organizacional.

El Focus Group es una técnica cualitativa de recoleccion de datos, un grupo de
diez individuos se reune para discutir un tema determinado. “La importancia de
esta practica radica en que crea un debate que permite profundizar en la opinién
grupal de los asistentes gracias a la sinergia creada por la propia dinamica de
grupo. De esta manera se consiguen focalizar actitudes y comportamientos de
un colectivo determinado, asi como las representaciones sociales que giran en

torno a la temética estudiada.” (AB Comunicaciones, 2013, p. 18)

2.4.3 Encuesta Escrita

El método méas habitual para evaluar el clima laboral implica el uso de encuestas a los
empleados, y puede complementarse con entrevistas personales. Su desarrollo es sencillo y
tiene la ventaja de que puede ser aplicada a una mayor cantidad de personas, lo que permite
disponer de una vision mas amplia. Sin embargo, es un instrumento frio que no genera mayor
contacto y relacién con el personal, por lo que no permite llegar mas alla del contenido de las

preguntas formuladas.
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“Es importante tener en cuenta el anonimato de las encuestas ya que asegura
sinceridad en las respuestas, asi como el grado de validez que tenga el
cuestionario a aplicar, es decir, la capacidad que el instrumento posee para
medir lo que pretende medir; y la confiabilidad del mismo, que significa el grado
de consistencia que poseen sus propias medidas.” (AB Comunicaciones, 2013,

p. 22)

2.5 Herramientas Actuales para la Medicién del Clima Laboral

Existe gran variedad respecto a modelos y metodologias destinadas a evaluar el clima laboral,

a continuacioén se sefiala cuestionarios mas frecuentes y las dimensiones que incluyen:

Work Enviroment Scale WES (2003). Es un test de clima organizacional distribuido por TEA
(Total Environment into Administration). Incluye las siguientes dimensiones: implicacién,

cohesién, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad, control, innovacién, y comodidad.

Un articulo de la revista virtual Gestiopolis menciona que la filosofia TEA indica que un
trabajador con presiones econdmicas, psicoldgicas y situacionales, sometido a trabajo bajo
condiciones desagradables, en donde el medio es heterogéneo, desequilibrado y con altos
niveles de contaminacion de todo tipo, dificilmente podra entregar resultados favorables a la

organizacion. (Socorro, 2010, p. 170)

Organizational Climate Questionaire OCQ (2005). Es un cuestionario desarrollado en la
década de los sesenta por Litwin y Stringer, que consta de 50 items establecidos para evaluar
las dimensiones de: estructura organizacional, responsabilidad (empowerment), recompensa,

riesgo, apoyo y calidez, apoyo, conflictos e identidad. (Chiang, Martin, & Nunez, 2010)

FOCUS-93.(1993) Herramienta desarrollada en 1993 por el Equipo de Investigacion

Internacional FOCUS que consta de 40 items cuyo objetivo es medir cuatro dimensiones de
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clima: apoyo (grado en que las relaciones entre los miembros de la organizacion son de
colaboracion ayuda mutua y amistosas), innovacion (grado en que las nuevas ideas son
estimuladas y bien recibidas), orientacion a las reglas (grado en que las conductas de los
miembros de la organizacion estan reguladas por reglas y normas formalmente establecidas) y
orientacion a las metas (grado en el que las actividades y comunicaciones estan orientadas a la

consecucion de objetivos previamente establecidos). (Chiang, Martin, & Nunez, 2010)

Estudio de Clima Organizacional ECO (2009). Desarrollado por Hay Group, evalia seis
dimensiones de clima: claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento y

espiritu de equipo.

El modelo propuesto por Hay Group se encuentra orientado a identificar y
potenciar el compromiso de los colaboradores y la capacidad organizacional de brindar apoyo

para el éxito a los empleados. (Hay Group, 2013)

Encuesta Trust Index -indice de Confianza (2008). Desarrollada por Great Place to Work,
contiene aproximadamente 50 afirmaciones que miden cinco dimensiones: confiabilidad,

respeto, orgullo, justicia y camaraderia.

2.5.1 Mejoramiento del Clima Organizacional

El mejoramiento implica la ejecucion de ajustes y cambios que se consideran necesarios para
mejorar el entorno laboral. Su desarrollo implica la transformacion de las debilidades existentes
en fortalezas, que apoyen al personal a disponer de condiciones adecuadas para que pueda

desenvolverse de manera eficiente. Martinez, Moreno (2012) sefiala al mejoramiento como;

“Es responsabilidad de toda organizacidn mejorar sus procesos internos,
brindando las facilidades y seguridades para que el personal pueda

desempefiarse de manera eficiente, eliminando riesgos que puedan afectar su
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integridad y conducir a falencias que afecten su desempefio” (Martinez, 2012,

pag. 89)

Para alcanzar un mejoramiento, es necesario partir de informacion que revele situaciones de
inconformidad en el clima laboral que puedan afectar al personal. Posteriormente, sobre estos
elementos establecer medidas preventivas y correctivas que permita eliminar las causas que
los provocan, consolidando un ambiente de trabajo que motive e incentive la participacion

activa y comprometida de sus trabajares.

2.5.2 ¢Por qué mejorar el Clima Organizacional?

David Fischman (2014), en su revista virtual David Fischman.com menciona que un buen clima
laboral reduce la rotacion, siendo un factor que permite consolidar procesos mas efectivos, en
la medida que agrupa personal calificado con experiencia en su desarrollo. Esto ademas,
reduce gastos relacionados a la induccidén y capacitacion para que se puedan disponer de
competencias que sean necesarias acorde a las funciones cumplidas: “Las empresas que
figuran en el ranking tienen 50% menos rotacién, 50% menos ausentismo y un aumento de
productividad de 16.2% (datos del 2010). GPTW ha contribuido haciendo tangible el beneficio

de invertir en el factor humano”. (Fischman, 2014)

La intervencion sobre los elementos que componen el clima laboral son beneficiosos para la
organizacion, ya que reducen los indices que reflejan malestar de la persona en la empresay a
su vez incrementa la productividad del personal. Bajo lo expuesto, se puede determinar que el
mejoramiento del clima laboral, produce una serie de beneficios entre los cuales se encuentran

los siguientes:

e Consolidar un entorno que fomente la participacion activa del personal, siendo proactiva

frente a sus responsabilidades.
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e Integrar equipos consolidados que se apoyen para alcanzar resultados que beneficien a

todos los integrantes de cada proceso.

e Establecer adecuadas situaciones de seguridad que minimicen los riesgos de provocar

enfermedades profesionales, accidentes o incidentes.

e Motivar al personal para elevar su rendimiento, provocando un crecimiento de su

gestion que le genere beneficios. (Alcivar, 2009, pags. 302-304)

El mejoramiento al clima organizacional provoca relaciones WIN to WIN, en la cual todos los
participantes de la empresa (Socios-Directivos-Personal-Clientes-Proveedores) obtienen
beneficios. En este caso, los socios obtienen mayor rentabilidad, los directivos cumplen las
metas fijadas, el personal dispone de espacios para crecer, los clientes obtienen mayor calidad

en sus productos y servicios y los proveedores mayores mecanismo de negociacion.

Todos los elementos citados, hacen que el clima organizacional tenga un alto impacto en la

organizacion, aspecto que revela su importancia.

2.6 Técnicas para mejorar el Clima Organizacional

Mejorar el clima laboral va de la mano con mejorar también la vida laboral de los individuos, los
esfuerzos para lograrlo constituyen labores sistematicas que llevan a cabo las organizaciones
para proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién a

la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.

En primera instancia se debe lograr que las personas no solamente estén involucradas en
generar cambios positivos sino que deben estar comprometidas y sentir que todos aportan a
gue se logre un buen clima laboral, ya que de acuerdo al concepto de clima laboral, esta

conformado principalmente por los comportamientos del personal.
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Se entiende que a medida que se mejore el clima organizacional, el personal tendra
oportunidades internas para cumplir con sus funciones, elevando la productividad y generando
alternativas para desarrollarse profesionalmente. Esto implica por lo tanto un compromiso por
parte de los directivos en establecer mecanismos claros y transparentes que permitan al

personal desarrollarse profesionalmente dando lugar a una carrera dentro de la organizacion.

Para la mejora del clima laboral es importante trabajar sobre la cultura organizacional, la misma
gue sirve de base para fomentar relaciones permanentes. “La adecuada generacion de una
cultura interna positiva para los empleados es esencial en la busqueda de un clima
organizacional donde los conflictos internos apenas tienen lugar” (Los RecursosHumanos.com,

2008).

La cultura interna eleva el compromiso del personal con la organizacién, permite fortalecer las
relaciones interpersonales y fomenta el trabajo en equipo. De acuerdo con Barraza, Cesar

(2011) se genera mas orgullo si se desarrollan las siguientes competencias:

e Generar el sentimiento de que el trabajo realizado tiene un significado especial y

adiciona valor a la empresa.

e Enaltecer los logros de equipo creando un ambiente de orgullo por la contribucién de los

integrantes de un equipo a metas y objetivos.

o Desarrollar la imagen de la empresa frente a sus colaboradores. Impulsando la

contribucién a la comunidad” (Barraza, 2011, p. 219).

Para la intervencioén en el factor de liderazgo existen los procesos de coaching y mentoring que
son primordiales a fin de mantener viva la vision, mision y valores de las empresas. “Un buen

clima laboral depende siempre de lideres cercanos, que motiven, formen equipos
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interdisciplinarios y que crean en la comunicacién como eje fundamental de la relacion” (Los

RecursosHumanos.com, 2008).

Mucho de lo relacionado con el clima laboral no solo se trata de lo que objetivamente existe o
es, sino que también de la percepcion de los individuos. Asi, la satisfaccion laboral esta ligada
al reconocimiento y apoyo laboral el cual debe ser consistente, claro y sincero, eficaz,
especifico y oportuno. El reconocimiento y apoyo no solo debe venir de los mandos altos y

medios sino también entre compafieros de todas las areas.

Conforme lo expuesto, las técnicas para mejorar el clima laboral integran diversas fases las
cuales permiten consolidar procesos efectivos y relacionados a las necesidades de cada

empresa. Estos procesos, segun Carrasco, Eduardo (2010) som:

Levantamiento: Establece los procesos que permitan disponer de datos sobre los
diferentes elementos relacionados al clima organizacional. En este caso, se aplican los

instrumentos analizados.(Entrevistas, Encuestas, Focus Group)

e Anélisis: Aplica técnicas que permiten transformar los datos en informacion necesaria

para conocer el estado actual del clima organizacional.

e Propuestas: Genera planes de mejoras para elevar las condiciones actuales del clima
organizacional, permitiendo que el personal goce de mejores condiciones que le

permitan elevar su desempefio.

e Evaluacién: Determina si los resultados alcanzados con las mejoras provocadas estan
acorde a lo esperado, dando paso a un mejoramiento continuo. (Carrasco, 2010, pag.

191)
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

El capitulo correspondiente al marco metodolégico se centra en la recoleccién de informacion
en el area de Vaciado de la empresa Edesa S.A y su posterior procesamiento para identificar
falencias actuales en el clima organizacional que han dado como resultado errores en la

produccion y ausentismo del personal.

El grupo evaluado se conformd por el personal que actualmente se encuentra trabajando en el
area de Vaciado de Edesa S.A.. En este caso se registro un total de 197 colaboradores. La
estructura demografica de la poblacién fue analizada segun edad y estado civil, en donde la la
empresa ha privilegiado las plazas ocupacionales a hombres casados cuyas edades oscilan
entre los 20 y 30 afos. Los estudios cumplidos determinaron que esta poblacion requiere de
capacitacion técnica y educaciéon en general para evitar falencias que se deben principalmente
a fatiga y falta de interés. Cabe mencionar que el tipo de actividades realizadas en el area de

Vaciado por sus caracteristicas requieren de personal masculino exclusivamente.

A continuacion se describen las etapas de ejecucién del marco metodoldgico:

3.1. Etapa I: Recoleccion de informacion

El area de Vaciado de Edesa S.A. se conforma de ocho equipos de trabajo, cuya distribucién
de personal no es uniforme, de esta manera existen grupos que contienen desde 4 hasta 38
colaboradores. Este fue uno de los motivos relevantes para decidir evaluar a todo el personal
siendo un proceso factible que permitié obtener el 100% de confiabilidad. De esta maenra, la
finalidad fue obtener datos mas cercanos a la realidad y realizar un andlisis especifico

identificando causas y efectos que afectan al clima organizacional.
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A continuacion se presenta el detalle del nimero de trabajadores:

La distribucion porcentual de los grupos de trabajo en el area de Vaciado se expresa en el

sigueinte llustracion:

llustracién No. 1-Distribucion de personal Vaciado

DISTRIBUCION DE PERSONAL VACIADO

mGrupol mGrupo2 mGrupo 3 mGrupo4 mGrupo5 ®mGrupo 6 mGrupo 7 mGrupo 8

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaboraciéon: Maria Angel Espinoza

3.2 Etapa lI: Disefio de la encuesta

Previo a la aplicacion de la herramienta seleccionada y con la finalidad de interpretar de mejor
manera los resultados se realiz6 una reunién con el Gerente de Produccion, el Jefe de Vaciado
y el Gerente de Recursos Humanos; en la cual se identificaron los procesos a desarrollarse
para identificar el estado actual del clima organizacional. En este caso, los resultados obtenidos

en consenso sefalaron que es importante analizar los siguientes parametros:
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e Actitud del empleado: Se consider6 importante este factor debido a que es
determinante en las relaciones interpersonales, aspecto que influye en la integracion,

comunicacion interna y cumplimiento de responsabilidades.

e Liderazgo: Se selecciond este factor debido a la importancia de contar con un
direccionamiento efectivo que permita evitar errores y alcanzar los niveles de

produccién esperados.

e Satisfaccion del personal: Se consideré importante evaluar el estado de empatia del

personal, verificando si se siente a gusto con sus funciones y condiciones laborales.

e Motivaciéon: Implica el interés por cumplir las responsabilidades asignadas con

eficiencia y responsabilidad.

e Compromiso: Establece una relacion consolidada empleado/empresa necesario para

gue se eviten los errores actualmente cometidos.

e Sistema organizacional: Identifica si existen sistemas consolidados y comprendidos

por el personal para que pueda desempefiarse de manera adecuada.

e Confianza: Se consideré el factor para determinar si existe integracion interna

apoyandose el personal para alcanzar los objetivos.

Conforme lo expuesto, se establecieron los siguientes factores con sus respectivos indicadores
qgue permiten de manera precisa levantar la informacién que se requiere para conocer el actual

clima organizacional.
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Tabla No. 2-Factores e indicadores

FACTORES

INDICADORES

Motivacién

El trabajo cumplido contribuye al crecimiento de la empresa

Conoce los objetivos del grupo de trabajo

Se encuentra involucrado con los objetivos de la empresa

Al finalizar sus tareas, siente que ha cumplido con su deber en la empresa

Cuando existe un problema en el grupo de trabajo colabora con soluciones adecuadas
en relacion al problema.

FACTORES

INDICADORES

Satisfaccion

Su &rea de trabajo es segura para trabajar

Las politicas salariales de la empresa estan acorde a sus tareas

Las jefaturas de la empresa estan pendientes de las necesidades de los empleados

laboral - : — —
Las relaciones laborales en la empresa garantizan la estabilidad y crecimiento del
personal
En el grupo de trabajo la convivencia entre compafieros es cordial y amena
FACTORES INDICADORES

Actitudes del

En su grupo de trabajo existen constantes desvinculaciones de compafieros o cambios
de lugar de trabajo.

El grupo de trabajo se cumple con la jornada laboral en los tiempos establecidos

Sus compafieros casi nunca faltan al trabajo.

empleado ) . . L .
b Sus compafieros tienen una excelente actitud hacia el trabajo, siendo cada vez mas
productivos.
En el grupo de trabajo existe la suficiente confianza para cumplir los objetivos
planteados
FACTORES INDICADORES

Compromiso

Su trabajo esta involucrado con los valores de la empresa

Su compromiso con la empresa es garantia para conservar el trabajo

Las jefaturas se encargan continuamente de evaluar su trabajo

Su trabajo supera las expectativas establecidas por la jefatura
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FACTORES INDICADORES

Siempre se planifican las necesidades de personal para realizar las actividades en su
area de trabajo

La seleccion de personal se realiza correctamente

Al ingresar, se proporciona toda la induccion pertinente para conocer las

Sistema responsabilidades y politicas en la Institucion

Organizacional

Tiene oportunidades de incrementar sui desarrollo de habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimientos.

Los ascensos, capacitaciones, traslados o despidos se cumplen en base al desempefio
del trabajador.

FACTORES INDICADORES

Sui jefe se interesa por escuchar lo que tiene que decir.

Considera que su jefe es justo con sus decisiones.

Liderazgo Su jefe esta al corriente de las actividades que desarrolla

Su jefe es una de las mejores personas con las que se puede trabajar.

El estilo de direccién de su jefe influye positivamente en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

FACTORES INDICADORES

Es una persona abierta al cambio.

Generalmente pone en practica sus iniciativas en el trabajo.

Confianza
Trata de ver las cosas con optimismo.

Al tomar una decisién complicada confia en el grupo de trabajo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)

Elaboracién: Maria Angel Espinoza

3.3 Etapa lll: Definicion de escala de medicion

Segun Avila Baray (2010) la escala de medicion “es un instrumento utilizado para la valoracion

de actitudes, sentimientos o percepciones”. (Avila, 2010, pag. 201)
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En el caso de la investigaciéon del clima laboral en el area de Vaciado de la empresa Edesa
S.A, se utilizé la escala Likert, “que se construye en funcién de una serie de items que reflejan
una actitud positiva 0 negativa acerca de un estimulo o referente”. (Avila, 2010, pag. 198) Cada

item esta estructurado con cinco alternativas de respuesta, de la siguiente manera:

Tabla No. 3-Escala de medicién

Escala Calificacion Parametro
Totalmente de acuerdo 5

Positivo
De acuerdo 4
Medianamente de acuerdo 3 Indecisién
En desacuerdo 2

Negativo
Totalmente desacuerdo 1

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaboracién: Maria Angel Espinoza

Con el objetivo de establecer un proceso de evaluacion e interpretacion efectivo, se ha
procedido a determinar las escalas sobre las cuales se identificaran los parametros resultantes
conforme lo indica la Tabla. Su utilizacién determinara los niveles encontrados, facilitando el

aporte el persona evaluada.

La escala de Likert mide actitudes favorables, desfavorables o neutras frente a diversas
situaciones presentadas. En este caso, la determinacion del nivel de indecision o indiferencia
es importante para la exactitud de la misma, “Cada item debe declarar no sélo las dos posturas
extremas, sino también graduar las intermedias. A medida que la escala gane en sensibilidad,

ganara también en precision” (Fernandez De Pinedo, 2014, p. 1).

Este desarrollo se fundamenta en un criterio estadistico, en el cual se crean diversos rangos

gue establecen el comportamiento de las variables. Su desarrollo permite tener una
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interpretacin efectiva que brinde informacién que identifique la situacion real al momento del
estudio. Gonzalez, Teresa (2012) explica la aplicacion de escalas variables en la construccion
de histogramas, en donde cada uno de los rangos permite conocer el comportamiento de una o

varias variables en un tiempo determinado. (Gonzalez, 2012, pag. 33)

Con lo expuesto, la escala “Totalmente de acuerdo y de acuerdo”, se califica con 5y 4 puntos
respectivamente y correspondera al parametro positivo. La escala “En desacuerdo y totalmente
desacuerdo”, se califican con 2 y 1 punto respectivamente y correspondera al parametro
negativo. La escala “Medianamente de acuerdo” se calificara con 3 puntos y correspondera a
un criterio de indecision. En este caso, la interpretacion se basa en la suma de los valores
obtenidos en cada respuesta, los cuales periten tener tasas porcentuales las cuales se
encasillan en criterios de positivo 0 negativo acorde a su valor. Este procedimiento ayuda a
identificar falencias sobre las cuales deben gestionarse acciones debido a que generan

situaciones de inconformidad.

Es importante aclarar que segun lo acordado con la Gerencia de Produccion y Gerencia de
RRHH y sobre la base de los objetivos estratégicos de la empresa, la valoracion para clasificar
el estado del factor medido es la siguiente: promedio inferior a 50% se considerara critico, entre

50% y 60% es nivel aceptable con oportunidades de mejora, y superior a 60% es nivel 6ptimo.

3.4 Etapa IV: Aplicacién de la encuesta

La herramienta definida para identificar el clima organizacional y establecer mejoras
adecuadas, se sometid a una profunda revision, realizada en coordinacion con los supervisores
de cada equipo. Su desarrollo permitié identificar y modificar los términos de la encuesta para

gue su contenido sea identificable y entendido por parte del personal.
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La etapa de socializacién, se llevé a cabo en primera instancia mediante la comunicacion por
parte del departamento de RRHH y la Gerencia de Produccién dirigida hacia los supervisores
del area de Vaciado, exponiendo los objetivos perseguidos en el proceso y los métodos que
sustentaron cada actividad. Esto permitid reducir resistencias propias en la aplicacién de

procesos no cumplidos anteriormente y poco comunes en el area.

Para la socializacién destinada al personal operativo, se contd con el apoyo del supervisor de
cada uno de los equipos, quienes aportaron aclarando los objetivos del proyecto. Con la
ejecucion de estas reuniones se logré mitigar en gran medida la incertidumbre propia generada
por la adopcién de nuevos procedimientos. Adicionalmente se utilizaron los siguientes medios

de comunicacion interna:

e Carteleras de la Institucion

e Correo electrénico

e Visitas in situ a la planta industrial

e Altavoz: esta herramienta es comunmente utilizada en la organizacion para difusion de

informacioén relevante.

Definidos estos procesos, la encuesta fue aplicada por el departamento de RRHH apoyado por
la autora de la presente investigacion, permitiendo resolver cualquier duda o inconveniente en

el personal.

3.5 Etapa V: Andlisis y presentacion de los resultados

Una vez finalizada la recoleccion de informacién con los diferentes grupos de trabajo del area
de Vaciado; se procedio a la tabulacion de los resultados, utilizando las herramientas gréaficas y

analitcas de MSExcel. Se ordené la informacion sobre dos criterios de informacion: Grupos de
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trabajo y factores. En este sentido, se puedo evaluar la informacién obtenida por cada grupo de

trabajo estableciendo sus percepciones frente al clima organizacional existente.

Los resultados obtenidos se describen a continuacion:

e Motivacion

Sobre la base de los resultados obtenidos, el factor motivacién tiene una calificacion positiva de
58,58% de los encuestados. Este porcentaje se fundamenta en el sentimiento que tiene cada
trabajador del area de Vaciado por el cumplimiento de las tareas encomendadas y el interes en

cumplir con los parametros previamente definidos.

Los indicadores que tienen menor incidencia para la motivacion de los trabajadores se
relacionan con los objetivos del grupo de trabajo y de la empresa; esto denota un deficiente
proceso de comunicacion por parte de las jefaturas, ya que no transmiten a los trabajadores la

planificacion y organizacion del trabajo, asi como, los objetivos que conllevan estas tareas.

De acuerdo a las entrevistas realizadas a los representantes del area, se obtiene que el
personal evaluado se encuentra en un estado de constante incertidumbre respecto a los
cambios que vienen, lo que ha generado varios rumores respecto al futuro laboral de cada uno.
La falta de intervencion por parte de los supervisores es principalmente porque ellos tampoco

manejan informacién concreta respecto a los cambios que se pretenden realizar.

35



llustracién No. 2-Resultado de Motivacion

Motivacion

7%

Total desacuerdo m Desacuerdo B Medianamente acuerdo

M Acuerdo M Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

En la llustracion presentada, se establece los promedios de calificacion positiva del factor
motivacién. La barra en color azul representa el porcentaje promedio de los grupos de trabajo;
los grupos marcados con barras de color verde son aquellos que se encuentran superiores al
promedio, esto son grupos 2, 4, 5 y 6; los grupos marcados con barras de color rojo se

encuentran por debajo del promedio, estos grupos son 1, 3,7y 8.

llustracion No. 3-Motivacion por grupo de trabajo

Motivacion por grupos de trabajo
80,00%
70,00% —

60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% — — — —

Area Grupol Grupo2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo6 Grupo7 Grupo8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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El puntaje promedio de los grupos de trabajo en el factor motivacion es 58.58%, el grupo 2
tiene la mayor calificacion positiva con 69,72% y el grupo 1 la menor calificacién positiva con
41,28%. Estas calificaciones responden a los parametros anteriormente descritos que permiten

su interpretacion.

e Satisfaccion laboral

El factor satisfaccion laboral tiene una calificacion positiva de 51,36% de los encuestados. Este
porcentaje de calificacion se fundamenta en la seguridad y comodidad que brindan las
instalaciones fisicas para un trabajo adecuado y en la preocupacién que las jefaturas de grupo
de trabajo tienen por sus trabajadores. Esto hace que el personal se sienta conforme con el

aspecto fisico y con las relaciones que existen con las jefaturas.

Los indicadores que tienen menor incidencia para la satisfaccion laboral de los trabajadores se
relacionan con la inestabilidad del personal y la limitada oportunidad de acceder al crecimiento
laboral. Segun las entrevitas realizadas, ambas situaciones estan estrechamente relacionadas,
ya que al no existir perspectivas de crecimiento laboral, los trabajadores buscan nuevas
oportunidades en otras organizaciones, dando lugar al abandono de sus puestos de trabajo,
generalmente de los empleados mejor calificados. Este factor tambien se ve afectado por
circunstancias que denotan falta de imparcialidad (favoritismo), alguna de las cuales han
desembocado en agresiones, desgastando las relaciones interpersonales entre los empleados,
lo cual, segun las entrevistas, afecta directamente a la cooperacion entre ellos, se han
mencionado casos donde se esconden las herramientas de trabajo del colaborador al que se le
ha juzgado como “favorito”. Adicionalmente respecto a “Entorno de Trabajo” las personas
manifiestan que el estado funcional de algunas herramientas atentan contra la integridad de

ellos, asumiéndolo como una falta de cuidado por parte de la Empresa hacia el personal.
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llustracién No. 4-Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

M Total desacuerdo B Desacuerdo Medianamente acuerdo

H Acuerdo H Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

En la siguiente llustracion, se establece los promedios de calificacion positiva del factor
satisfaccion laboral, la barra en color azul representa el porcentaje promedio de los grupos de
trabajo; los grupos marcados con barras de color verde son aquellos que se encuentran
superiores al promedio, esto son grupos 5, 6 y 7; los grupos marcados con barras de color rojo

se encuentran por debajo del promedio, estos gruposson 1, 2,3y 4y 8.

llustracién No. 5-Satisfaccién laboral por grupos de trabajo

Satisfaccion laboral por grupos de trabajo
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

50,00%

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% — L ]

Area Grupol Grupo2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo6 Grupo7 Grupo8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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e Actitudes del empleado

El factor actitudes del empleado tiene una calificacién positiva de 54,24% de los encuestados.
Este porcentaje se fundamenta en la percepcion que poseen los trabajadores hacia el
cumplimiento de sus tareas en el tiempo establecido en la jornada laboral. Este tipo de
respuesta es muy entendible ya que existe una planificacién correcta del uso del tiempo para

cumplir con las cuotas de produccién de cada grupo de trabajo.

Se observa que la percepcion del 29% de trabajadores tiende a ser negativa acorde a los
parametros establecisos. Este resultado corrobora Io mencionado por el Administrador de
Personal, quien manifesto que existe una considerable rotacién de personal y es observado
como un aspecto negativo para el clima laboral presente en la empresa. Adicionalmente se
reciben varias quejas por parte de los colaboradores respecto a que sus companeros esconden
las herramientas de trabajo para obstaculizar el cumplimiento de metas de produccion diaria y

por tanto mensual propuestas.

llustracién No. 6-Actitudes del empleado

Actitudes del empleado

M Total desacuerdo Desacuerdo = Medianamente acuerdo

M Acuerdo M Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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Sobre la base de la informacion clasificada por grupo de trabajo, el puntaje promedio de los
grupos de trabajo en el factor actitud del empleado es 54,24%, el grupo 6 tiene la mayor

calificacion positiva con 70,41% y el grupo 8 la menor calificacién positiva con 30,00%

En la siguiente llustracion se establece los promedios de calificacién positiva del factor actitud
del empleado, la barra en color azul representa el porcentaje promedio de los grupos de
trabajo; los grupos marcados con barras de color verde son aquellos que se encuentran
superiores al promedio, estos son los grupos 1, 4,5, 6, y 7; los grupos marcados con barras de

color rojo se encuentran por debajo del promedio, estos grupos son 2, 3,y 8.

llustracién No. 7-Actitudes del empleado por grupos de trabajo

Actitudes del empleado por grupos de trabajo

80,00%

70,00% =

60,00% ] | -

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00% — — — _— -

Area Grupol Grupo2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo6 Grupo7 Grupo8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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e Compromiso

El factor compromiso tiene una calificacion positiva de 69,43% de los encuestados. Este
porcentaje se fundamenta en la percepcion de los trabajadores hacia el compromiso con la
empresa con el fin conservar su plaza de trabajo. El personal entrevistado tenia claras cuales
son las condiciones que establecia la empresa para que mantengan su relaciéon laboral, esto es
con el caso de atrasos, faltas injustifcadas o actitudes que no correspondian a la filosofia

empresarial.

Durante las entrevistas realizadas se observé que las razones que han promovido estos
resultados, se basan en que los colaboradores saben que la empresa es altamente reconocida
a nivel nacional, para ellos, trabajar en Edesa s.a. significa elevar su status social frente a sus
familiares y amigos, por ende la mayoria se encuentra interesada en cumplir al menos las

normas basicas para mantener su trabajo.

llustracién No. 8-Compromiso

Compromiso

B Total desacuerdo B Desacuerdo Medianamente acuerdo

H Acuerdo 1 Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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En relacién con el analisis realizado, el puntaje promedio de los grupos de trabajo en el factor
compromiso es 69,43%, el grupo 7, tiene la primera ubicacion con la mayor calificacion positiva

con 91,97% y el grupo 8 repite la menor calificacion positiva con 30,00%.

La informacion clasificada por grupo de trabajo, el puntaje promedio del factor compromiso es
69,43%; los grupos 5, 6 y 7 tienen un comportamiento superior al promedio, en el caso

contrario, los grupos 1, 2, 3, 4 y 8 tienen un comportamiento inferior al promedio.

llustracién No. 9-Compromiso por grupos de trabajo

Compromiso por grupos de trabajo

100,00%

80,00% =

60,00%
40,00%
20,00%
0,00% e e —

Area Grupol Grupo2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo 6 Grupo7 Grupo 8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

e Sistema organizacional

El factor compromiso tiene una calificacion positiva de 57,94% de los encuestados. Este factor
se fundamente en la percepcién que tienen los trabajadores hacia la selecciéon del personal
contratado, expresando su satisfaccion con la labor del area de Talento Humano. Con
referencia al tema relacionado a capacitaciones y ascensos, los trabajdores expresan un menor
grado de calificacion positiva, ya que perciben, que existe temas relacionados a compromisos y
amistades para acceder a programas formativos, existiendo una falta de equidad en su

desarrollo.
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Mediante la observacion e informacion recabada es importante mencionar que el método de
incentivos que aplica la Empresa se encuentra promoviendo situaciones de competencia
interna poco efectiva entre algunos de los equipos, ya que, segun a lo indicado por los
colaboradores, no existe una retroalimentacion clara dirigida a todos, respecto de los resultados

logrados por cada grupo.

llustracion No. 10-Sistema organizacional

Sistema Organizacional

Total desacuerdo H Desacuerdo B Medianamente acuerdo

H Acuerdo M Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Con relacion al andlisis sobre la informacion clasificada por grupo de trabajo, el puntaje
promedio de los grupos de trabajo en el factor sistema organizacional es 57,94%; el grupo 6,
tiene la primera ubicacion con la mayor calificacién positiva con 80,00% y el grupo 8 repite la

menor calificacién positiva con 50,00%.
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La informacién clasificada por grupo de trabajo, el puntaje promedio del factor compromiso es
57,94%; los grupos 1, 5, 6 y 7 tienen un comportamiento superior al promedio, en el caso

contrario, los grupos 2, 3, 4 y 8 tienen un comportamiento inferior al promedio.

llustracion No. 11-Sistema organizacional por grupos de trabajo

Sistema organizacional por grupos de trabajo

90,00%

80,00% —
70,00% _
60,00% — —
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% — — L -
Area Grupol Grupo 2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo 6 Grupo 7 Grupo 8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

e Liderazgo

El factor liderazgo tiene una calificacion positiva de 49,64% de los encuestados. Es importante
sefalar que este factor tiene la calificacién positiva mas baja de los factores analizados en la

encuesta.

Este bajo porcentaje de calificacién se fundamenta en los aspectos relacionados con el estilo
de direccién de las jefaturas, principalmente en lo relacionado a la comunicaciéon con el

personal y con la forma de tomar decisiones. El aspecto que resaltan los trabajadores con
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respecto a las jefaturas se refiere a las caracteriscticas de la supervision del trabajo.
Nuevamente esta situacion estéd ligada con el bajo nivel de comunicacion, ya que se han
generado rumores acerca de la existencia de alianzas o favoritismo al momento de repartir el
rubro econémico producto del cumplimiento por equipo de las metas mensuales. El malestar es
generalizado y algunas veces desemboca en agresiones verbales o fisicas entre los

colaboradores.

Ademas cabe mencionar que no existe una distribucion equitativa del personal en cada grupo
de trabajo, ni un analisis previo de las competencias de liderazgo antes de asignar a la persona

que serd lider del equipo.

llustracién No. 12-Liderazgo

Liderazgo

B Total desacuerdo B Desacuerdo Medianamente acuerdo

H Acuerdo u Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Con relacién al andlisis sobre la base de la informacion clasificada por grupo de trabajo, el
puntaje promedio en el factor liderazgo es 49,64%; el grupo 1, repite la primera ubicacion con la

mayor calificacion positiva de 89,00% y el grupo 2 la menor calificacion positiva con 26,61%.
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La informacién clasificada por grupo de trabajo, los grupos 5 y 6 tienen un comportamiento
superior al promedio, en el caso contrario, los grupos restantes tienen un desempefio inferior al

promedio.

llustracién No. 13-Liderazgo por grupos de trabajo

Liderazgo por grupos de trabajo

90,00%
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Area Grupol Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo5 Grupo 6 Grupo 7 Grupo 8
Vaciado

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Se observa que es de suma importancia trabajar en el Liderazgo el cual se presenta como
factor critico ya que no existen procedimientos, objetivos, ni evaluaciones previas para asignar
a los lideres de grupo. En los resultados por equipo de trabajo se observa una constante en los

bajos puntajes frente a varios de los factores evaluados en los grupos 2,3, 4y 8.

e Confianza

El factor confianza tiene una calificacion positiva de 55,11% de los encuestados en el area de
Vaciado de la empresa Edesa. El factor confianza se fundamenta en la apertura al cambio que
tienen los trabajadores en relacion a las nuevas oportunidades de crecimiento y estan en
constante busqueda de expandir sus conocimientos en otras areas de la empresa. Ademas, los

trabajadores aportan con su iniciativa en las actividades emprendidas y buscan contagiarse de
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optimismo en los momentos dificiles que se puedan presentar en la jornada de trabajo.En
cuanto a la informacion obtenida en las entrevistas y grupos focales realizados, nuevamente
recalcan la falta de comunicacidn en este tema tan sensible como es el cambio de procesos, la
necesidad de responder ante el personal de sus equipos, ha llevado a algunos supervisores a
especular frente al grupo que lidera, generando expectativas que finalmente no se cubren. Esta
situacion ha provocado que la percepcion del nivel de confianza por parte del personal hacia la

Empresa disminuya progresivamente.

llustracién No. 14-Confianza

Confianza

M Total desacuerdo W Desacuerdo Medianamente acuerdo

H Acuerdo 1 Total de acuerdo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

La informacion clasificada por cada grupo de trabajo, sefiala que el puntaje promedio en el
factor liderazgo es 55,11%; como ha sido una constante en los anteriores factores evaluados,
el grupo 6, se encuentra con una calificacion superior al promedio. Por el contrario, el grupo 8

repite la Ultima ubicacién con una calificacion positiva de 31,25%

Los grupos 1, 5, 6 y 7 tienen un comportamiento superior al promedio, en el caso contrario, los
grupos 2, 3, 4y 8 tienen un desempefio inferior al promedio.
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llustracién No. 15-Confianza por grupos de trabajo

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Vaciado

e Resultados Globales

Confianza por grupos de trabajo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)

Area Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6 Grupo 7 Grupo 8

Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Con relacion al andlisis global de los resultados de la encuesta, el factor con mejor calificacion

es el compromiso que tienen los trabajadores con el cumplimiento de sus funciones. El factor

con menor calificacion lo constituye el liderazgo de las personas que estan a cargo de los

grupos de trabajo. En el siguiente Tabla se detalla los porcentajes de calificacion obtenidos por

cada factor en base a la escala de medicién establecida, cabe mencionar que el resultado

global positivo corresponde a la suma de los resultados obtenidos en “acuerdo” y “total

acuerdo”

Tabla No. 4-Calificaciones obtenidas

Total Medianamente Total de RESIIERD
FACTORES desacuerdo Desacuerdo acuerdo Acuerdo acuerdo glo_b_al

positivo
1. MOTIVACION 7% 18% 16% 22% 37% 58,6%
2. SATISFACCION LABORAL 13% 19% 17% 27% 24% 51,4%
3. ACTITUDES DEL EMPLEADO 8% 21% 17% 27% 27% 54,2%
4. COMPROMISO 7% 16% 8% 24% 46% 69,4%
5. SISTEMA ORGANIZACIONAL 9% 22% 11% 28% 29% 57,9%

7. CONFIANZA

11%

21%

12%

28%

27%

55,1%

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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En la siguiente llustracion se observa las calificaciones obtenidas en cada factor, mostrando los
de mayor calificacion (Compromiso) y los de menor (Liderazgo). La visualizacion global permite

observar el estado actual del clima organizacional, focalizando los factores de mayor debilidad.

llustracién No. 16-Resultado de los Factores
Resultado factores global
7.CONFIANZA I 55%
6.LIDERAZGO I  50%
5.SISTEMA ORGANIZACIONAL I  53%
4.COMPROMISO I  69%
3. ACTITUDES DEL EMPLEADO [N 54%
2. SATISFACCION LABORAL NN 51%

1.MOTIVACION I 59%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Para determinar los grupos de trabajo, en donde debe existir mayor intensidad del plan de
accion, se separa la informacion por factores, grupos de trabajo y resultado promedio. En este
caso, los grupos 2, 3, 4 y 8 tienen las menores calificaciones positivas, por lo que se debe

realizar una intervencion de mayor profundidad con los componentes del plan de accion.
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Tabla No. 5-Factores

Factores
Grupo_de Mot,ivaci §atisfacci Actitudes del | Compromi orziz:r?iazr?l?io Confian | Liderazg
trabajo on 6n laboral | empleado o] nal za o]
vé\crizzo 58,58% | 51,36% 54,24% 69,43% 57,94% | 5511% | 49,64%
Grupo 1l | 41,28% 48,18% 61,47% 60,67% 59,63% 79,55% | 26,61%
Grupo 2 | 69,72% 29,71% 37,32% 53,98% 46,76% 30,09% | 34,72%
Grupo 3 | 56,25% 32,39% 43,06% 58,26% 52,45% 33,63% | 47,22%
Grupo 4 | 65,24% | 47,54% 56,38% 59,59% 51,58% 52,00% | 43,01%
Grupo5 | 59,60% | 53,61% 61,86% 80,52% 67,68% 58,44% | 76,53%
Grupo 6 | 64,00% | 84,69% 70,41% 90,00% 80,00% 76,25% | 89,00%
Grupo 7 | 51,45% | 73,21% 57,31% 91,97% 60,00% 69,85% | 49,10%
Grupo 8 | 57,89% | 30,00% 52,63% 46,67% 50,00% 31,25% | 36,84%

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

3.6 Etapa VI: Validacion de los factores

Para la validacion de los factores empleados en la encuesta se empleé el Indice de Cronbach,
“que es un instrumento de medida a través de un conjunto ed preguntas que se espera que

midan la misma dimension tedrica”. (Universidad de Valencia, 2010)

El indice de Cronbach se calcula a través de las varianzas de cada factor y la varianza

combinada de todos los factores, a través de la siguiente formula:

K|, 28

K-1| S

=

Donde

S es la varianza de cada pregunta

S, es la varianza de los valores totales
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K es el nimero de preguntas

En base a esta formula se obtuvo los siguientes resultados del indice de Cronbach para cada

factor de la encuesta:

Tabla No. 6-Indice de Cronbach

FACTORES ALFA CRONBACH
1. MOTIVACION 0,7636
2. SATISFACCION LABORAL 0,8495
3. ACTITUDES DEL EMPLEADO 0,7020
4. COMPROMISO 0,8711
5. SISTEMA ORGANIZACIONAL 0,9186
6. LIDERAZGO 0,8834
7. CONFIANZA 0,7771

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Cuanto mas cerca de uno el valor del indice de Cronbach mayor es la consistencia y fiabilidad
de las preguntas analizadas. Segun George & Mallery (2010) citado por la Universidad de
Valencia como criterio general se establece la siguiente escala para evaluar el indice de
Cronbach: (Universidad de Valencia, 2010)

e indice mayor a 0.9 excelente

e indice mayor a 0.8 bueno

e Indice mayor a 0.7 aceptable

En la encuesta ejecutada en el area de Vaciado de Edesa S.A se establecen los siguientes

comparativos segun la escala de Cronbach:
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llustracién No. 17-Alfa Cronbach

ALFA CRONBACH

1,0000
0,8000
0,6000
0,4000
0,2000
0,0000
1. MOTIVACION 2. SATISFACCION 3. ACTITUDES DEL 4. COMPROMISO 5. SISTEMA 6.LIDERAZGO 7. CONFIANZA
LABORAL EMPLEADO ORGANIZACIONAL

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Los factores con mayor consistencia y fiabilidad son Sistema Organizacional, Compromiso y
Liderazgo. Es importante mencionar que todos los factores superan el valor de 0.7 por lo que

cumplen con los niveles de fiabilidad.
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CAPITULO IV

PLAN DE ACCION PARA MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL

4.1 Diagnoéstico

Para realizar el diagnostico de la situacion actual del clima laboral del area de Vaciado de

EDESA S.A se ha procedido a utilizar la técnica denominada “Arbol de Problemas”.

llustracién No. 18. Arbol de Problemas

Personal no
identificalos errores
cometidos

Personal no puede
cumplir los
estandares fijados

Personal
desmotivado

Duplicidad de
funciones

Personal comete
errores constantes
por falta de
orientacion

Personal con perfiles no
apropiados en base a las
funciones cumplidas

No se toman en cuenta
las ideas del personal

Personal desplazado

*

*

Clima laboral debilitado desgasta al personal impidiendo cumplir con las metas presupuestadas por el area de

Vaciado

a4

*

a*

Constantes cambios
en los procesos
internos

Competencias del
personal no se
relacionan con las
responsabilidades

Comunicacion
interna deficiente,
informacion limitada

Personal no participa
en los procesos
internos

No se dispone de
recursos de
orientacion al
personal

No se dispone de
programas de
capacitacion

No existen espacios de
comunicacion abiertos

No se han
consolidadolos
equipos de trabajo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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4.2 Justificacion

El diagnostico realizado evidencié una serie de debilidades que afectan el clima laboral en el
area de Vaciado de la empresa Edesa S.A.. Estas fueron debidamente sustentadas en la
recoleccién de datos, relevando aspectos criticos como la falta de oportunidades en la
participacion activa del personal en las diferentes decisiones del area, poca imparcialidad

interna y falta de un liderazgo efectivo.

Las altas exigencias de calidad y el constante cambio de los procesos buscando consolidar un
mejoramiento continuo, han dado lugar a cierta inestabilidad principalmente en las relaciones
con los superiores, afectando las relaciones internas, la productividad y la motivacion, siendo

estos factores que no aportan mayormente al cumplimiento de las metas propuestas.

En este sentido, la presente propuesta busca contribuir con alternativas viables, accesibles y
especializadas en relacion a la situacion actual, para aportar al mejoramiento del clima laboral
del area, constituyéndose de esta manera en un eje orientador que fomente un mejor entorno

en el cual el personal pueda desenvolverse adecuadamente.

4.3 Objetivos

Los problemas propuestos permiten plantear los objetivos a cumplirse definiendo las areas que

seran atendidas en la propuesta a desarrollarse

Para la determinacién de los mismos se ha elaborado un “Arbol de objetivos” que detallo a

continuacion.
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FIN

PROPOSITO

llustracion No. 19 Arbol de Objetivos

Adecuado clima laboral aporta al crecimiento constante del area de Vaciado en la empresa Edesa S.A

Personal identifica los

errores cometidos para
eliminarlos

Personal cumple los
estandares fijados

Personal motivado

Funciones cumplidascon
coordinacion

Personal cumple niveles
de calidad definidos

Personai con perfiies
apropiados en basea las
funciones cumplidas

Setoman en cuenta las
deas del personal

Personal participante

*

*

*

a*

Presentar un plan de accion que mejore el clima laboral del drea de Vaciado en la empresa Edesa S.A

a*

*

a*

a*

Mantener informado al
personal sobre los

Identificar las
competencias del

Comunicacion interna
eficiente coninformacién
actualizada

Personal participa en los
procesos internos

cambios internos personal
Disponer de recursos que Mejorar las
permitan orientar al competencias del
personal personal

Disponer de espacios de
comunicacion efectivos

Equipos de trabajo
constantes

4.3.1 Andlisis de Involucrados

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Para profundizar el analisis del alcance del presente proyecto se ha realizado una “Matriz de

Involucrados” la cual constituye un instrumento indispensable para comprender el contexto

social e institucional en el que se desarrolla este proyecto. Ver Anexo No. 2
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4.4 Resultados

Para alcanzar el objetivo propuesto, se tomé como referencia el diagnostico realizado,
focalizandose en los cuatro ambitos detectados como ejes para la mejora del clima laboral del
area de Vaciado de Edesa S.A.. Procesos Internos, Competencias, Comunicacion e

Informacion e Integracion y Participacion.

Procesos Internos: Personal adecuadamente informado sobre los procesos internos

Competencias: Competencias identificadas para el personal y el desarrollo de las mismas.

Informacion y Comunicacién: La organizacién cuenta con un sistema de comunicacion

interna eficiente y actualizada.

Integracion y Participacién: Relaciones internas adecuadas y el personal motivado para

fortalecer el clima y cultura organizacional.

4.5 Actividades de la Propuesta

4.5.1 Lineamientos eje de la propuesta
La propuesta busca aportar al mejoramiento del clima laboral, tomando como ejes para su
desarrollo diversos aspectos que permitiran que su implantacién sea efectiva y principalmente

permanente.

Los ejes seleccionados, establecen criterios sobre los cuales se desarrolla la propuesta,
permitiendo delimitar su alcance y procedimientos de ejecucién. Estos como se indicé, deben
cumplirse de manera eficiente para que puedan aportar al mejoramiento de las condiciones

actuales.

A continuacién, se describe en un organizador llustracién los ejes considerados para la

propuesta con su respectiva descripcion.
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llustracion No. 20. Ejes orientadores de la propuesta

Integral

7 N

Accesible : Evaluable
Ejes de la

propuesta
de clima

laboral ’

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Los ejes detallados son;

e Integral: La propuesta debe buscar fortalecer las diferentes areas que comprenden el
clima laboral para que sea eficiente. Permitiendo establecer un entorno adecuado en el
cual el colaborador se sienta a gusto, motivado y seguro. Es importante que la
propuesta contribuya a desarrollar una amplia empatia entre el colaborador y la
empresa, permitiendo consolidar una relacién efectiva reflejada en crecimiento
individual y colectivo. Por ello se definiran estrategias en los diferentes ambitos

observaos en los cuales se encuentran debilidades.

e Inclusiva: La propuesta debe eliminar cualquier proceso en donde exista preferencias o
situaciones diferentes que beneficien a ciertos colaboradores y afecten a otros. Su

desarrollo debe fomentar los principios de igualdad y equidad, siendo estos necesarios
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e indispensables para que pueda mejorarse el clima laboral. En este caso, las
estrategias a formularse no tendran ninguna preferencia, siendo todos los

colaboradores los beneficiarios.

Flexible: Los avances cientificos y tecnoldgicos han acelerado los cambios en los
diferentes ambitos de las empresas, dentro de las cuales se encuentran los
relacionadas al clima laboral. La propuesta debe ser disefiada para poder adaptarse a
los cambios y mantenerse efectiva, siendo este un requerimiento que permitira su
adecuada implantacién. Todas las estrategias seran sujetas a cambios y ajustes a lo

largo del tiempo, permitiendo que se adapten a las necesidades existentes.

Accesible: La propuesta debe establecerse en base a factores que sean viables de
acceder por parte de la empresa, permitiendo que cada elemento contenido pueda ser
cumplido acorde lo diseflado para que alcance resultados efectivos. Su desarrollo sera

aplicable en el area de Vaciado y servira de ejemplo para las otras areas.

Evaluable: Cada elemento de la propuesta, debe ser sujeto a una evaluacion que
determine el real aporte alcanzado en comparaciéon con lo esperado y con lo
actualmente existente, permitiendo de esta manera mejorar constantemente las
actividades cumplidas. Se estableceran procesos de control que permitan evaluar los

resultados.

Los lineamientos presentados se establece la siguiente propuesta creada de manera especial

para area de Vaciado de Edesa S.A.

4.5.2 Estructura de la Propuesta

Para alcanzar los resultados mencionados, se ha considerado realizar una propuesta que cubra

aspectos necesarios e indispensables para transformar las falencias encontradas en

mecanismos que fortalezcan el clima laboral. En este sentido, se ha considerado cuatro
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ambitos de trabajo los cuales son independientes pero complementarios. Es decir, cada ambito
comprende un conjunto de estrategias con objetivos claramente definidos y metas previstas,
siendo el conjunto de estos, el mecanismo que apoyara a establecer un clima laboral adecuado

gue mejore el rendimiento interno, incentivando al personal a crecer en la Empresa.

Es importante sefialar que todos los ambitos se encuentran relacionados a fin de que estos
permitan abarcar una serie de elementos que mejoren las condiciones actuales, dando lugar a
la insercién dentro de la cultura y comportamiento organizacional de factores que mantengan
altos niveles de relacion entre colaboradores, transparentando los procesos internos y los

resultados alcanzados. A continuacion se exponen los factores considerados;

llustracion No. 21 -Estructura de la propuesta

Procesos
Internos

Comunicacion
e Informacion

Competencias

Fuente: (Investigacion Qe campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

4.5.3 Descripcion de los componentes establecidos
e Procesos internos: El presente componente se focaliza en los recursos internos que
se requiere incorporar en el &rea de Vaciado de la empresa Edesa S.A para garantizar
un entorno idéneo que permita al personal desenvolverse adecuadamente en relacion a

las funciones y responsabilidades asignadas. Su aplicacion se consolidara mediante

59



estrategias que permitan disponer de un claro conocimiento de los procesos existentes

y como estos pueden desarrollarse.

Competencias: Se enfoca en permitir la constante actualizacion y perfeccionamiento
de las competencias, habilidades, destrezas y conocimientos del personal a fin de que
innove y mejore constantemente los procesos internos y proponga soluciones viables a
las dificultades encontradas. En este caso, las estrategias se orientaran a mejorar las
competencias del personal, para que puedan desenvolverse mejor en el cumplimiento

de sus funciones.

Comunicacion e informacidon: Permite la adopcion de sistemas agiles y flexibles para
garantizar un flujo adecuado de comunicacién interna a fin de fomentar adecuadas
relaciones entre el personal y permitir su adecuado desenvolvimiento. Fomenta la
transparencia de la informacién para que esta se convierta en el insumo principal para

la toma de decisiones efectiva.

Integracion y participacion: Se orienta a desarrollar espacios en los cuales todo el
personal pueda aportar y relacionarse entre si dando lugar a una familia comprometida
y enfocada al cumplimiento de los objetivos propuestos. En este caso, se formularan
estrategias que fomenten la participacion del personal, aportando con ideas y criterios

para mejorar el clima organizacional.
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4.6 Plan Operativo

4.6.1 Procesos Internos

e Formulacion de estrategias

Los cambios constantes en los procesos han generado incertidumbre en el personal que no
conoce como cumplir sus responsabilidades. Los cargos directivos, no han podido establecer
un sistema adecuado de informacion que permita la actualizacion de los conocimientos del
personal. En este sentido, se va perdiendo la motivacién interna y el interés provocando los

errores anteriormente descritos.

Esta situacién demanda de mecanismos que permitan mantener al personal relacionado a los
cambios, disponiendo de recursos agiles que les permitan consultar y conocer de manera
inmediata las variaciones que deben ser cumplidas, identificando aspectos técnicos, de

seguridad, procedimentales, entre otros.

Para los supervisores, resulta muy complejo poder atender todos los requerimientos de
informacién, impidiendo que el personal cuente con una asistencia adecuada, lo que le hace

vulnerable a cometer errores. Conforme lo expuesto se presenta las siguientes estrategias

Tabla No. 7- Estrategias propuestas para el ambito procesos internos

Estrategia

E.1.1 Desarrollar un manual de procesos disponible en intranet que brinde informacion

actualizada sobre la gestion del area.

E.1.2 Establecer un tablero de comando que permita identificar falencias oportunamente en los

procesos a fin de que sean corregidos.

E.1.3 Conformar un conversatorio destinado a mejorar la gestién de los procesos internos con

la participacion coordinada de todo el personal.

Fuente: (Investigacion dp campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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e Descripcién de cada estrategia

E.1.1- El disefio de un manual de procesos disponible en intranet permitird que cada
colaborador identifique los procesos en los cuales participa, conociendo normas, politicas,
procedimientos y restricciones existentes. Esto eliminard la necesidad de consultar
permanentemente a los supervisores sobre los cambios existentes, disponiendo de un
instrumento que puede ser actualizado de manera diaria si fuera el caso necesario. La
responsabilidad del manual seré los directivos del area de Vaciado quienes coordinaran con

RRHH la implementacion.

E.1.2- El tablero de comando se conforma de una serie de indicadores definidos por los
directivos del area basados en la eficiencia, eficacia y efectividad, levantando informacion sobre
el rendimiento alcanzado y comparandolos con estandares definidos. Mediante su uso, el
personal tendrd la capacidad de identificar alertas que eviten errores en su gestion,
promoviendo un mejoramiento continuo y un fortalecimiento del trabajo en equipo. Su
aplicacion sera automéatica mediante la asistencia de un software que sera desarrollado por el

area de sistemas.

E.1.3- Es importante que los supervisores mantengan contacto con el personal, fortaleciendo
su liderazgo y principalmente identificando pardmetros que orienten el desarrollo de planes de
mejora. Los conversatorios ademas de fomentar la participacion, permiten orientar al personal

sobre los procesos a cumplir, despejando cualquier duda existente.

o Beneficios esperados con las estrategias propuestas
La implantacion de las estrategias permitird alcanzar los siguientes beneficios:
E.1.1-

e Permitir que el personal se encuentre actualizado de los cambios en los proceso
existentes producto de los cambios para elevar la calidad de os productos, disponiendo

de un manual de procesos.
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e Fomentar una cultura de procesos apoyada en el manual para que el personal

identifigue sus funciones y responsabilidades.

E.1.2-

o Detectar errores a tiempo para tomar medidas preventivas y correctivas.

o Mejorar los procesos de control con enfoque hacia el mejoramiento del rendimiento y el
trabajo en equipo. En este caso, el tablero sefialara falencias que deben ser mejoradas

con propuestas especializadas.
E.1.3-

o Permitir una equitativa participacion del personal en la busqueda de soluciones a los

problemas encontrados.
¢ Mantener contacto entre supervisores y colaboradores y fomentar el liderazgo interno

4.6.1.1 Cronograma

A continuacion se detalla el plan operativo desarrollado. Ver Anexo No.3

4.6.2 Competencias

e Formulacién de estrategias

El diagndstico realizado revelé problemas en cuanto al direccionamiento interno, en donde el
liderazgo se ha perdido en gran medida producto a los constantes cambios en los procesos
internos. Estos factores demandan de un acercamiento interno, fomentando relaciones mas

efectivas que fortalezcan el clima laboral.

Los cambios en los procesos internos generan incertidumbre en el personal siendo importante
garantizar que estos se encuentren anticipadamente preparados para que puedan responder a

las necesidades.
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En este sentido, se considera indispensable desarrollar estrategias focalizadas en mejorar
permanentemente las competencias del personal para que esto permita afrontar el cambio con

optimismo, fomentando el liderazgo interno y las adecuadas relaciones del personal.

De esta manera, se plantean las siguientes estrategias:

Tabla No. 8- Estrategias propuestas para el &mbito de capacitacion

Estrategia

E.2.1 Actualizacion de los perfiles requeridos por cargo dentro del area de Vaciado

E.2.2 Conformar el programa de capacitacion por niveles “5 Estrellas”

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

e Descripcion de cada estrategia

E.2.1- Para disponer de un programa integral de capacitacién que aporte al personal a adquirir
competencias adecuadas acorde a sus funciones, mejorando sus capacidades para alcanzar
las metas propuestas e impulsar el mejoramiento continuo, es importante actualizar las
competencias requeridas por cargo, a fin de establecer un comparativo que permita sefalar
falencias que deben ser cubiertas. De esta manera, se garantiza una capacitacion adecuada y

util fomentando paralelamente el mayor rendimiento y eficiencia en el personal.

E.2.2 — El disefio de un programa de capacitacion se enfoca en cumplir con un proceso de
constante actualizacion de conocimientos que permitan al personal desenvolverse
adecuadamente con conocimiento de sus responsabilidades. Para su desarrollo, se ha
considerado una estructura compuesta por cinco niveles que permitan al personal obtener una
formacion adecuada que le convierta en un coordinador de equipos de mejora, fomentando de

esta manera el liderazgo.

A medida que el personal se vaya formando en el programa, iran registrdndose los niveles

aprobados, mismos que le permitiran disponer de conocimientos para poder conformar equipos
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encargados del mejoramiento integral del &rea, siendo un mecanismo que permita ademas su

crecimiento profesional y su promocion.
El modelo de niveles se expresa en el siguiente organizador llustracion:

llustracidén Na. 22- Estructuca por niveles del programa propuesto

NIVEL |

Formacion en los recursos de apoyo. Manual Intranet, Tablero de comando, otros.

h 4

Formacion técnica enfocada en el drea de desempefio

h 4

Formacidn Tecnolégica enfocada en el area de desernpefio

Formacion para la integracion y relaciones internas

Formacion para el liderazgo

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

Como se observa, el programa propuesto, se conforma de una formacién integral basada en
aspectos propios del plan, los aspectos técnicos de los procesos, el uso de la tecnologia,
procesos de relacion y liderazgo. Su cumplimiento busca que cada colaborador pueda
desenvolverse mejor, cumplir sus funciones y aportar al fortalecimiento del clima laboral. Su
desarrollo como se mostrard en el plan operativo busca alinearse a los programas de
vinculacién que tienen universidades y escuelas politécnicas para minimizar sus costos y

maximizar la calidad en su desarrollo.
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o Beneficios esperados con las estrategias propuestas

E.2.1-

e |dentificar los requerimientos de formaciébn que demandan el personal y que

actualmente afectan su desenvolvimiento originando un clima laboral vulnerable.

o Establecer de manera individual y colectiva las necesidades formativas del personal

necesarias para fomentar su crecimiento y desarrollo.

E.2.2-

e Motivar al personal a mejorar sus perfiles para optar por un crecimiento y promocion en

el area.

o Fomentar el desarrollo del liderazgo como base para el fortalecimiento del clima laboral

e Mejorar la integracion del personal, mediante conocimientos que les permiten participar

en programas de mejoramiento.

e Incentivar el respeto a todo el personal, eliminando procesos que afectan el clima

laboral

4.6.2.1 Cronograma

A continuacion se detalla el plan operativo desarrollado. Ver Anexo No.4

4.6.3 Comunicacién e informacion

e Formulacion de estrategias

Se evidencid en el diagnoéstico la existencia de problemas en las relaciones entre superiores y

subordinados, dando lugar a un ambiente tenso, que afecta el desempefio y desmotiva al
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personal a cargo de las diferentes areas. La comunicacion en este sentido se transforma en
una columna vertebral intangible e indispensable para que el personal cuente con la

informacién necesaria que le permita trabajar adecuadamente.

En base a las estrategias presentadas, se fomenta el fortalecimiento de procesos tecnolégicos
basados en la intranet que permitan aportar con informacion dada en el manual de procesos y
los sistemas de control. Estos se consideran necesarios, pero no suficientes debiendo
fortalecerse la comunicacién interna para que la cultura principalmente se enfoque en procesos

de ayuda, trabajo en equipo y colaboracion.

Tabla No. 9- Estrategias propuestas para el &mbito de comunicacién e informacién

Estrategia

E.3.1- Crear espacios de comunicacion abiertos en los cuales el personal pueda aportar con

ideas para mejorar la gestion interna.

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

e Descripcién de cada estrategia

E.3.1- El personal requiere de espacios y medios, sobre los cuales expresarse y aportar a sus
compafieros con consejos, comentarios, temas de interés, entre otros. En este caso,
aprovechando los medios actuales y buscando evitar generar costos, se propone crear un blog
de comunicacién el cual esté disponible para el personal y que se constituya en un medio
enfocado en la cultura, es decir sin que existan normativas o procedimientos establecidos, sino

la voluntad propia de los participantes.

Su uso permitira conocer experiencias, soluciones a problemas, aportes considerados
adecuados, entre otros. Este medio se aprovechara también para subir informacion sobre los
cronogramas de las capacitaciones, temas complementarios, entre otros, siendo un medio de

amplia cobertura a cargo del propio personal.
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o Beneficios esperados con las estrategias propuestas
E.3.1-
¢ Incentivar la participacion del personal, fortaleciendo la cultura organizacional interna.
e Brindar medios que permitan fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo
e Tener un medio de comunicacion efectivo que se encuentre siempre actualizado.

o Mejorar la comunicacién personal entre los colaboradores

4.6.3.1 Cronograma

A continuacion se detalla el plan operativo desarrollado. Ver Anexo No.5

4.6.4 Integracion y participacién

e Formulacion de estrategias
Se ha considerado necesario desarrollar una estrategia que permita mejorar la integracién, el
trabajo en equipo y la participacion, eliminando preferencias y falta de espacios observados en

el diagndstico.

En este caso, se busca priorizar la iniciativa, pudiendo el personal, sin importar su cargo asumir
retos, proponer soluciones y apoyar al mejoramiento del clima laboral. Se propone la siguiente

estrategia:

Tabla No. 10- Estrategias propuestas para el ambito integracion y participaciéon

Estrategia

E.4.1- Conformar los equipos de mejoramiento liderados por quienes han cumplido el programa

5 estrellas.

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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e Descripcién de cada estrategia

E.4.1- Para brindar espacios equitativos, imparciales, flexibles que fomenten la participacion
activa, se propone establecer grupos de mejoramiento enfocados en establecer medidas
complementarias a las estrategias propuestas, para mejorar el clima laboral. En este caso, los
equipos seran liderados por el personal indiferentemente a su cargo, como un premio por el

esfuerzo cumplido en la participacién activa en el programa de capacitacion.

o Beneficios esperados con las estrategias propuestas
E.4.1-

e Motivar al personal a fortalecer el clima laboral con iniciativas

e Mejorar las relaciones internas

o Desarrollar el liderazgo

e Fortalecer la cultura organizacional

4.6.4.1 Cronograma

A continuacién se detalla el plan operativo desarrollado. Ver Anexo No.6

4.7 Supuestos

La viabilidad de las estrategias propuestas es favorable, ya que cuenta con el compromiso de
la Gerencia y la Gerencia de Recursos Humanos, debido a su disposicién por mejorar el clima
laboral del area a intervenir. Adicionalmente, los colaboradores demuestran apertura para
expresar sus opiniones sobre temas que consideren deban mejorar y que producen

inconformidad.

Edesa S.A. cuenta con salas de capacitacion completamente equipadas y espacios abiertos,
los cuales son ideales para la ejecucién de las estrategias propuestas que requieren espacios
de reunion.
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Un factor que puede perjudicar el desarrollo del proyecto es la falta de presupuesto especifico
para estas actividades, sin embargo EDESA S.A. destina presupuesto para la ejecucion de los
subsistemas de recursos humanos, por lo cual se ha considerado estos montos dentro del

costeo de algunas de las propuestas del presente proyecto.

4.8 Precondiciones

e Contar con proveedores que estén acorde con el presupuesto y necesidades de
aplicacion de los proyectos presentados para el area de Vaciado de Edesa S.A.

e Presupuesto que la empresa pueda asignar a estos programas.

4.9 Sostenibilidad

En las estrategias se han propuesto cambios que van a la raiz del problema, otorgando
herramientas que son de suma utilidad para mantener los resultados esperados y que no solo

afectan al clima laboral sino a aspectos estratégicos para mejorar la productividad.

El cumplimiento de las estrategias propuestas sera controlado y monitoreado de manera

periddica por los directores del &rea de Vaciado, empoderando de esta manera a las personas.

Adicionalmente es importante recalcar que se cuenta con el apoyo de la Gerencia ya que
trabajar sobre los riesgos psicosociales es uno de los requisitos para obtener la certificacion

OHSAS 18001 en salud y seguridad ocupacional, la cual pretenden renovar en el afio 2016.

4.10 Insumos y presupuesto para el plan de mejoramiento de clima laboral
Las estrategias desarrolladas se han enfocado en aprovechar los recursos disponibles y los
medios que se encuentran de manera gratuita en herramientas como el internet. Sin embargo,

sSon necesarios ciertos insumos y servicios por lo que es importante establecer el presupuesto.
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Se han clasificado los rubros en los siguientes aspectos:

e Recursos Humanos: Personal necesario para el cumplimento de cada una de las

actividades propuestas en el plan operativo.

e Recursos técnicos: Equipamiento necesario para el cumplimiento de las actividades.

e Recursos tecnoldgicos: Hardware y software requerido para la operatividad de las

estrategias

e Servicios: Contratacion de personas naturales o juridicas externas.

Definidas las estrategias se costed los rubros necesarios por estrategia. No se incluyeron
costos normales propios existentes como salarios entre otros ya que estos son parte general de
la empresa y no del plan propuesto. Los costos de los recursos internos, especialmente del

personal se basan a horas extras necesarias para incurrir en la actividad.

Tabla No. 11-Costos totales

Estrategia Valor

E.1.1 Desarrollar un manual de procesos disponible en intranet que brinde
informacion actualizada sobre la gestion del area.

$ 4.900,00
E.1.2 Establecer un tablero de comando que permita identificar falencias
oportunamente en los procesos a fin de que sean corregidos.

$ 8.300,00
E.1.3 Conformar un conversatorio destinado a mejorar la gestiébn de los
procesos internos con la participacion coordinada de todo el personal.

$ 500,00

E.2.1 Actualizaciéon de los perfiles requeridos por cargo dentro del area de
Vaciado

$ 1.800,00
E.2.2 Conformar el programa de capacitacion por niveles “5 Estrellas”

$ 17.900,00
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E.3.1- Crear espacios de aportes abiertos en los cuales el personal pueda

aportar con ideas para mejorar la gestion interna. $ 800,00
E.4.1- Conformar los equipos de mejoramiento liderados por quienes han

cumplido el programa 5 estrellas. $ 100,00
Total $ 34.300,00

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

El costo es totalmente accesible por el area, siendo un plan viable en su ejecucion, cumpliendo

de esta manera los lineamientos expresados para su desarrollo. Ver Anexo No.7

4.11 Matriz de Marco Légico

La matriz de marco ldgico, permitio disponer de los elementos sobre los cuales debe la

propuesta desarrollarse.

Tabla No. 12-Matriz de Marco Légico

MEDIOS DE
OBJETIVO INDICADORES VERIFICACION SUPUESTOS

OBJETIVO DE DESARROLLO
Adecuado clima laboral | 100% personal Personal participa
aporta al crecimiento | comprometido en igualitariamente, cumpliendo
constante del éarea de|cumplimiento de sus sus obligaciones de manera
Vaciado en la empresa |funciones y | Encuesta de |efectiva en base a los
Edesa S.A responsabilidades clima laboral estandares previstos
OBJETIVO DEL PROYECTO
Presentar un plan de El plan de accién es
accion que mejore el clima|100% del plan adecuadamente recibido por
laboral del area de Vaciado | implantado hasta fines | Revision de | el personal, contribuyendo a
en la empresa Edesa S.A | del 2015 cronogramas fortalecer el clima laboral
RESULTADOS

90% del personal
Mantener informado al

informado  sobre los|Uso del manual, | Personal utiliza los recursos

personal sobre los cambios

internos

procesos internos

evaluacion de

conocimientos

desarrollados para consultar

y solventar sus inquietudes
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60% del personal
Identificar las competencias | capacitado en funcién Personal participa
del personal de sus necesidades | Programa de | activamente en los
formativas capacitacion programas de capacitacion
] ) Personal mantiene un
Disponer de sistemas de ) . )
L . 100% de sistemas de dialogo fluido con
comunicacion eficientes L . ]
comunicacion Uso de sistemas | supervisores de las

con informacién actualizada

implementaos

de comunicacion

diferentes areas

Parcelacion activa del
personal en los procesos

internos

100% personal
participante en ideas
para mejorar los

procesos y calidad

Reuniones
realizadas en

equipos

Personal cumple sus
responsabilidades de manera

efectiva

4.12 Monitoreo y control

Fuente: (Investigacion dp campo, 2014)
Elaborado por: Maria Angel Espinoza

La ejecucion del plan demanda de un seguimiento y control de los diferentes planes operativos,

verificando las respuestas obtenidas. Su gestion debe permitir un constante perfeccionamiento

de las mismas consolidando un ambiente laboral adecuado y eficiente. En este sentido, se

propone desarrollar una unidad estratégica de control que permita garantizar que el presente

plan pueda ser cumplido a cabalidad.

La estructura propuesta se conforma de los siguientes niveles:

llustracion No. 23- Unidad estratégica de control

Director del plan

Facilitador

Control de presupuesto

Retroalimentacidn

Fuente: (Investigacion de campo, 2014)

Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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Las funciones de las areas de las unidades son;

Director del plan: Encargado del seguimiento del cumplimiento de todas las estrategias

y sus efectos a fin de aprobar ajustes y cambios que se consideren necesarios.

e Facilitador: Encargado de evaluar la aplicacion de las estrategias, brindando soporte

metodoldgico en su aplicacion para que puedan cumplirse las actividades previstas.

e Control de presupuesto: Encargado del cumplimiento de los presupuestos definidos
para permitir su cumplimiento evitando desfases que pongan en riesgo el desarrollo de

las estrategias

e Retroalimentacion: Encargado de los procesos de retroalimentacion necesarios para
identificar las reacciones y respuestas de las areas, identificando el aporte alcanzado en

el fomento y desarrollo del clima laboral del area.

El plan de fomento del clima laboral propuesto ha considerado los ejes necesarios acorde al
diagndstico realizado, aprovechando los recursos disponibles, el conocimiento y principalmente
la voluntad de su personal de establecer cambios favorables para fortalecer las relaciones

internas, el trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion y eficiencia.

4.15 Evaluacioén

Para la verificacion del cumplimiento de este proyecto anualmente se debera realizar una
evaluacién de clima organizacional, que mida las dimensiones, que mediante la encuesta

aplicada se identificaron como aspectos a mejorar dentro del area de Vaciado de Edesa S.A.

La evaluacién de los resultados esperados dentro de cada ambito, se efectuara de la siguiente

manera
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Procesos Internos: Mediante la aplicacion a los colaboradores de una evaluacion de

conocimientos respecto a los procesos internos.

Competencias: Evaluacion de la ejecucién presupuestaria de capacitacion, y medicion de

brechas de capacitacion técnica segun lo requerido por el descriptivo de puesto

Informacion y Comunicacion: Encuesta semestral de satisfaccion de los espacios

implementados para la comunicacion

Integracion y Participacion: Se evaluard mediante el nimero de participantes que asistan a

las reuniones programadas y la cantidad de propuestas que salgan de las mismas.

4.16 Destinatarios

Los beneficiarios directos del presente proyecto son los colaboradores del area de Vaciado de
Edesa S.A. ya que mejoraran la condicion de su ambiente laboral, la Gerencia de Produccion
también resulta beneficiada al tener personal altamente comprometido quienes realizaran sus

funciones de manera adecuada, generando mayor productividad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Una vez terminada la investigacién y definida la propuesta del plan, se formulan las siguientes

conclusiones

Las bases tedricas estudiadas establecen que el clima laboral se conforma de varios
factores que participan dando lugar a un entorno en el cual se desarrollan las relaciones
del personal. La motivaciéon, satisfaccion laboral, actitudes del empleado, liderazgo,
compromiso, sistema organizacional y confianza son elementos que intervienen en la
empresa y fomentan un estado adecuado en el cual el personal puede desenvolverse

de manera efectiva, apoyando al cumplimiento de los objetivos propuestos.

La medicion del clima organizacional demanda de herramientas previamente definidas
gue permitan establecer niveles cuantificables por factores a fin de determinar las
falencias internas existentes, obteniendo informacién que respalde la toma de

decisiones.

El actual clima organizacional se encuentra afectado por cambios constantes en los
procesos internos que generan incertidumbre en el personal, produciéndose constantes
perdidas en la produccién por roturas. En la actualidad, el 14% de los sanitarios sufre

alguna ruptura en el area de Vaciado, ocasionando altas pérdidas a la empresa.

Se trabajé la propuesta en cuatro ambitos los cuales se espera contribuyan a mejorar el
clima laboral. Para su efectiva implantacion fue importante establecer un unidad

estratégica de gestién y un cronograma que delimite el cumplimiento de cada actividad.
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5.2 Recomendaciones

En base a las conclusiones, se establecen las siguientes recomendaciones

Se recomienda que las Universidades generen mayor informacién sobre metodologias
de evaluacién del clima organizacional para que las empresas cuenten con modelos

gue les permitan evaluar sus estados actuales.

Se recomienda que la herramienta metodoldgica aplicada sea transformada en un
software que permita una aplicacién mas agil y permanente, desarrollando una politica
que fomente su aplicacion cada semestre para evaluar los progresos alcanzados y las
debilidades existentes para aportar con informacién Gtil para los grupos creados a fin e

que se establezcan propuestas permanentemente.

Es importante que la unidad de gestion de control propuesta presente informes
mensuales sobre los avances alcanzados con la propuesta, siendo este un insumo que
permita determinar acciones tendientes a mejorar el clima laboral. Los informes deben
ser socializados al personal, pudiendo utilizarse los medios propuestos a fin de que se

incentive su utilizacion.

Se recomienda que el plan propuesto sea socializado con expertos en diferentes
universidades a fin de que se establezcan sobre las bases creadas, alternativas de
mejora. La socializacién fortalece el clima laboral pudiendo ser el area de Vaciado de la
empresa Edesa S.A un modelo a seguir por otras empresas que buscan mejorar su

clima laboral.
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Anexos No. 2-Matriz de Involucrados

Grupos Intereses Mandatos Problemas Percibidos
Mejoramiento constante para
_ ) alcanzar el liderazgo de la
Mejorar la calidad , o ,
_ i empresa. Procesos internos no definidos con claridad
Director del éarea|constantemente de la

Cumplimiento de estandares

no permiten orientar al personal a mejorar la

de Vaciado produccion para alcanzar el _ _ _ _ »
) nacionales e internacionales |calidad de la produccion
liderazgo en la empresa .
definidos para los productos
resultantes.
Cumplir con los volumenes de
Disponer de eficientes equipos | produccion requeridos. _ y o
_ _ _ ) _ ) Falta de integracion y participacion del
Supervisores de trabajo que permitan cumplir | Cumplir con los tiempos de
y _ personal ha afectado el entorno laboral
con las metas propuestas produccion establecidos en la
planificacion interna
_ Erradicacion de errores o fallas
Aportar valor con su trabajo a _
_ _ en el producto terminado. ) _ )
_ fin de cumplir con los _ Necesidades formativas no atendidas afectan
Operarios ] _ Producto capaz de ser sometido .
estandares de calidad ) los resultados del desempefio del personal
_ a todas las pruebas a nivel
requeridos _ , ,
nacional e internacional.
- Orientar sobre el desarrollo de | Sistemas de comunicacion o )
Facilitador Problemas en la comunicacion interna sin

(Espinoza, Maria)

la metodologia del Marco

Légico

efectivos que permitan mejorar

el trabajo en equipo

sistemas de informacion definidos

Fuente: Investigacién propia

Elaborado por: Maria Angel Espinoza




Anexos No. 3- Plan Operativo Procesos Internos

Estrategia E.1.1 Desarrollar un manual de procesos disponible en intranet que brinde informacién actualizada sobre
la gestion del area.
Nombre de tarea Duracion 14 | nov 14 dic "14 | ene 15 | feb 15 | mar*15 | abr'15 | may 15 jun 15 |
06[13[20[27[03[10]17[24 01|08 [15]22[28[05]12[19]26]02[0a[16[23[02 ][00 [16]23 [30]06]13[20]27 [04 [11[18[25]01 [oB[15]22]=
-/ Fase I: Levantamiento de procesos 30 dias
ldentificar los procesos actuales del area de Vaciado 30 dias
ldentificar tiempos, costos v caracteristicas de los procesos 30 dias
ldentificar cargos responzables de los procesos 30 dias
ldentificar recursos asignades a los procesos 30 dias
identificar normas y politicas de los procesos 30 dias
-/ Fase ll: Creacion del manual 67 dias
Diagramacion del macro proceso 20 dias
Diagramacion de los flujogramas 25 dias
Dizefio del manual de procesos 10 dias
Revisidn de los contenidos del manual 12 dias
- Fase lll: Subida a intranet 2 dias
Subida del manual al servidor principal 1dia Il
Verificacion de accesibildiad 1 dia i
-/ Fase IV: Capacitacion al personal 3 dias
Informar sobre uso del manual 3 dias ]
-/ Fase \V: Control 2 dias
Evaluaciin de procesos 1dia |l
Retroalimentacian 1 dia ]




Estrategia

fin de que sean corregidos.

E.1.2 Establecer un tablero de comando que permita identificar falencias oportunamente en los procesos a

MNombre de tarea

-/ Fase I: Definicion de indicadores
Definir los indicadores de eficiencia, eficacia, efectividad
Determinar la frecuencia de medicion
Determinar los procesos de interpretacion
Elaboracion del informativo del uso e interpretacion de indicadores
-/ Fase Il: Creacion del tablero de comando
Conformacion del tablero de comando
Dizefio del software reguerido
Pruebas y ensayos
-/ Fase lll: Instalacion del tablero
Instalacion del tablero en la intranet
-/ Fase IV: Asignacion de responsables
Definir responsables del control del tablero
-/ Fase V: Capacitacion
Capacitar al personal la consulta del tablero

Retroalimentacion

Duracidn

ene"15 feb "5

mar "15

abr"1s

| may

"5 jun"15

| | |
15[22[28[05[12[19[26 02081623 [02[ 0816233006 [13|20[27 [04[11[18]25

| jul"15 | agn '15
01 [08[15[22[28]06]13 |20 [27[03] 1017 [24]

41 dias
10 dias
12 dias
10 dias
9 dias
70 dias
25 diaz
40 dias
5 dias
5 dias
5 dias
2 dias
2 diaz
10 dias
10 dias
1 dia

Estrategia E.1.3 Conformar

participacién coordinada de todo el personal.

un conversatorio destinado a mejorar la gestiébn de los procesos internos con la

Nombre de tarea Duracion
-/ Fase I: Organizacion del conversatorio 25 dias
Determinar temas a tratarse en el conversatorio 15 diag
Seleccidn de los responsables por conversatorio 5 dias
ldentificacién del material requerido 5 dias
-/ Fase ll: Convocatoria 1 dia
Notiificar por intranet agenda de conversatorio v temas 1 dia
-/ Fase Ill: Evaluacion 2 dias
Evaluar resultados del conversatorio 1 dia
Retroalimentacion 1 dia

29 dic"14

05 ene ™5

12 ene ™5

19 ene "3

25 ene "5

02 feb"15

09 feb "15

5]

=)

LM[X[J[V][S[D

LM[X[J[V]S[D

LIM[X[J[V][S[D

LM[X[J[V]S[D

LM[X[J[V][S[D

LM[X[J[V]S[D

LM[X[J]V][S[D




Anexos No. 4- Plan Operativo Competencias

Estrategia E.2.1 Actualizacién de los perfiles requeridos por cargo dentro del area de Vaciado
Mombre de tarea Duracién 14 | nov 14 dic 14 | ene "5 | feb*15 | mar "5 | abr*15 | may 15
06[13[20]27[03[10[17[24 [01[08]15]22[20]05]12[19][26[02[00] 16|23 [02[0a]16[23[30[06]13]20[27 [04[11]18]25

-| Fase I: Proceso de identificacion de competencias 11 dias

Cenfermacion de los formularios de levantamiento 5 dias

Preparacion del personal responsable 5 dias

Motificacion al personal sobre el proceso ¥ sus objetivos 1 dia
- Fase I Levantamiento 75 dias

Definicion de las competencias regueridas por cargo 30 dias

Levantamiento de las competencias del persenal actual 30 dias

ldentificacion de las necesidades formativas 15 dias
-/ Fase lil: Informe 1 dia

Informe de requerimientos de formacion por personal v area 1 dia

Estrategia E.2.2 Conformar el programa de capacitacion por niveles “5 Estrellas”

Nombre de tarea Duracion | | dic"14 | ene™ | feb*15 | mar *15 | abr 15 | ma jun 15 [ jul*1 | ag |

01|us|15|22|29|us|12|19|2a|02|09|1a|23|02|09|1a|23|30|Ua|13|20|27|u4|11|1a|25 u1|Ua|15|22|29|ua|13|20|27|03|1u|17|24|
-/ Fase I: Planificacibn académica del programa 53 dias
Determinacion de los contenidos de los programas acorde a las necesidades 20 dias
Confermacidn de lag mallas de estudio 10 diag
ldentiicacion del material requerido 11 dias
Identificacion de la frecuencia heraria para evitar afectar los procesos 12 dias
-/ Fase ll: Acercamientos a Universidades y Escuelas Politécnicas 23 dias?
Verificar posibles relaciones con los programas de vinculacion de Universidades 1 dia?
Seleccionar los docentes a cargo 12 dias
Establecer los presupuestos regueridos 5 dias
Obtener aprobacion de los presupuestos 5 dias
- Fase lll: Evaluacion 5 dias
Establecer procesos de evaluacion y registros 5 dias
- Fase lll: Notificar a personal 76 dias
Cumplimiento de los programas de capacitacion 60 dias
Ewvaluacion interna 15 dias

Retroalimentacion

1dia




Anexos No. 5- Plan Operativo Informacion y Comunicacién

Estrategia E.3.1- Crear espacios de aportes abiertos en los cuales el personal pueda aportar con ideas para mejorar
la gestion interna.

Mombre de tarea Duracién enero 2015 | febrero 2015 | marzo 2015
20[23[26[29]|01 (04|07 [10[13[16]18]22|25 2531 [03 |06 |08 [12[15]18]21 |24 |27 |02 [05[08] 1114 [17 [20]23 |26 |20
- Fase l; Creacion del blog 23 dias —_—I
Revisar herramientas disponibles 12 dias
Seleccionar la herramienta 10 dias
Crear el blog 1 dia
-/ Fase ll: Contenido preliminar § dias
Subir contenidos preliminares 5 dias
-| Fase lll: Notificar al personal 8 dias
Comunicar al personal zobre el blog 5 dias
Capacitar =obre uso 2 dias
Retroalimentar 1 dia




Anexos No. 6- Plan Operativo Integracién y Participacion

Estrategia

E.4.1 - Conformar los equipos de mejoramiento liderados por quienes han cumplido el programa 5 estrellas.

Nombre de tarea

-/ Fase I: Conformacion de grupos
Convocar para la conformacion de grupos
Establecer los lideres por grupo
Brindar espacios fisicos para suUs reuniones
-/ Fase ll-Evaluacion
Recibir los planes de trabajo de=arrollados
Werificar viabilidad
Apoyar la implantacion

Retroalimentar

Duracion

b septiembre 2015 octubre 2015 |
11[14[17[20[23[26]20]01 [04 07 [10]13[16]19[22]25]28 |01 [04]07 [10]13[16]19[22]25[28 =

11 dias —-—l

5 dias

& dias
1 dia
38 dias
10 dias
12 diaz
15 dias
1 dia

Fuente: Investigaqiéﬁ propia
Elaborado por: Maria Angel Espinoza




Anexos No. 7-Costeo

Estrategia:

E.1.1 Desarrollar un manual de procesos disponible en intranet
gue brinde informacién actualizada sobre la gestién del area.

Recursos
Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnoldgicos

Servicios

Fase I: Levantamiento de
procesos

Identificar los procesos
actuales del area de Vaciado

$ 1.200,00

Identificar tiempos, costos y
caracteristicas de los
procesos

Identificar cargos
responsables de los
procesos

Identificar recursos
asignados a los procesos

Identificar normas y politicas
de los procesos

Fase Il: Creacién del
manual

Diagramacion del macro
proceso

$ 1.200,00

Diagramacion de los flujo
gramas

$ 800,00

Disefio del manual de
procesos

$ 1.500,00

Revision de los contenidos
del manual

Fase Ill: Subida a intranet

Subida del manual al servidor
principal

Verificacion de accesibilidad

Fase IV: Capacitacion al
personal

Informar sobre uso del
manual

$ 200,00

Fase V: Control

Evaluacién de procesos

Retroalimentacion

Subtotal

$ 1.200,00

$ 0,00

$ 0,00

$ 3.700,00

Total

$ 4.900,00




Estrategia:

E.1.2 Establecer un tablero de comando que permita identificar
falencias oportunamente en los procesos a fin de que sean

corregidos.

Recursos
Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnoldgicos

Servicios

Fase I: Definicion de
indicadores

Definir los indicadores de
eficiencia, eficacia, efectividad

Determinar la frecuencia de
medicion

Determinar los procesos de
interpretacion

Elaboracion del informativo
del uso e interpretacion de
indicadores

Fase Il: Creacién del tablero
de comando

Conformacion del tablero de
comando

Disefio del software requerido

$ 7.800,00

Pruebas y ensayos

Fase lll: Instalacién del
tablero

Instalacion del tablero en la
intranet

Fase IV: Asignacion de
responsables

Definir responsables del
control del tablero

Fase V: Capacitacion

Capacitar al personal la
consulta del tablero

$ 500,00

Retroalimentacioén

Subtotal

$ 0,00

$ 0,00

$ 0,00

$ 8.300,00

Total

$ 8.300,00




Estrategia:

E.1.3 Conformar un conversatorio destinado a mejorar la
gestion de los procesos internos con la participacion
coordinada de todo el personal.

Recursos
Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnolbgicos

Servicios

Fase I: Organizacion del
conversatorio

Determinar temas a tratarse en el
conversatorio

Seleccion de los responsables por
conversatorio

Identificacion del material
requerido

$500,00

Fase Il: Convocatoria

Notificar por intranet agenda de
conversatorio y temas

Fase Ill: Evaluacion

Evaluar resultados del
conversatorio

Retroalimentacién

Subtotal

$ 0,00

$ 500,00

$ 0,00

$ 0,00

Total

$ 500,00

Estrategia:

E.2.1 Actualizacién de los perfiles requeridos por cargo
dentro del area de Vaciado

Recursos
Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnolbgicos

Servicios

Fase |: Proceso de identificacion
de competencias

Conformacion de los formularios
de levantamiento

$ 500,00

Preparacion del personal
responsable

$ 900,00

Notificacién al personal sobre el
proceso y sus objetivos

Fase Il: Levantamiento

Definicion de las competencias
requeridas por cargo

Levantamiento de las
competencias del personal actual

$ 1.400,00

Identificacion de las necesidades
formativas

Fase Ill: Informe

Informe de requerimientos de
formacion por personal y area

Subtotal

$ 1.300,00

$ 500,00

$ 0,00

$0,00

Total

$ 1.800,00




Estrategia:

E.2.2 Conformar el programa de capacitacion por niveles “5

Estrellas”

Recursos
Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnoldgicos

Servicios

Fase I: Planificacion
académica del programa

Determinacion de los
contenidos de los programas
acorde a las necesidades

Conformacion de las mallas
de estudio

$ 5.000,00

Identificacion del material
requerido

$ 7.000,00

Identificacion de la frecuencia
horaria para evitar afectar los
procesos

Fase Il: Acercamientos a
Universidades y Escuelas
Politécnicas

Verificar posibles relaciones
con los programas de
vinculacion de Universidades

Seleccionar los docentes a
cargo

Establecer los presupuestos
requeridos

Obtener aprobacion de los
presupuestos

Fase Ill: Evaluacion

Establecer procesos de
evaluacién y registros

Fase Ill: Notificar a personal

Cumplimiento de los
programas de capacitaciéon

$ 5.900,00

Evaluacion interna

Retroalimentacion

Subtotal

$ 5.000,00

$ 7.000,00

$ 5.900,00

$0,00

Total

$ 17.900,00




Estrategia: pueda aportar con ideas para mejorar la gestién interna.

E.3.1- Crear espacios de aportes abiertos en los cuales el personal

Recursos Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnolégicos

Servicios

Fase I: Creacion del blog

Revisar herramientas
disponibles

$ 400,00

Seleccionar la herramienta

Crear el blog

Fase Il: Contenido
preliminar

Subir contenidos
preliminares

Fase Ill: Notificar al
personal

Comunicar al personal
sobre el blog

Capacitar sobre uso

$ 400,00

Retroalimentar

Subtotal

$ 800,00

$ 0,00

$ 0,00

$ 0,00

Total

$ 800,00

Estrategia:

E.4.1- Conformar los equipos de mejoramiento liderados por
quienes han cumplido el programa 5 estrellas.

Recursos Humanos

Recursos
Técnicos

Recursos
Tecnolobgicos

Servicios

Fase |: Conformacion de
grupos

Convocar para la
conformacion de grupos

$ 100,00

Establecer los lideres por
grupo

Brindar espacios fisicos
para sus reuniones

Fase II-Evaluacion

Recibir los planes de trabajo
desarrollados

Verificar viabilidad

Apoyar la implantacién

Retroalimentar

Subtotal

$ 100,00

$ 0,00

$ 0,00

$ 0,00

Total

$ 100,00

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Maria Angel Espinoza
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