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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tiene como objetivo principal, disefiar un plan
de mejora del clima laboral del restaurante Los Tres Guabos, que estd ubicado en la
parroquia de Amaguafia, provincia de Pichincha. El restaurante es una empresa familiar,
dedicada al expendio de alimentos tradicionales de la sierra ecuatoriana, y cuenta con 23
colaboradores a tiempo completo. Para elaborar el plan de mejora de clima laboral, es
primordial conocer el estado actual de la variable; por lo tanto, el presente trabajo de
investigacion, desarrolla el proceso de evaluacion, para determinar el clima laboral actual
del restaurante; para lo cual se utiliza la encuesta de escala de clima organizacional

(EDCO), desarrollada por la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz de Bogota.

El primer capitulo contiene antecedentes de investigaciones nacionales e
internacionales, que estan relacionadas con la medicion del clima laboral y su influencia en
el desempefio de los colaboradores. En el mismo apartado, se desarrolla el marco tedrico,
referido al clima laboral, sus dimensiones, instrumentos de diagndstico, y la importancia

que tiene en las organizaciones.

El segundo capitulo se refiere a los aspectos técnicos de la investigacion, en el cual
se presenta los datos de la organizacion, y se define el marco metodolégico, indicando el
tipo de investigacion, la poblacion y muestra, el método, y las caracteristicas del
instrumento que se aplicard en la investigacion. En el tercer capitulo se realiza un anélisis
de los resultados obtenidos en la encuesta del clima laboral, y se determina los factores que

deben ser tomados en cuenta para el plan de mejora del clima laboral de la empresa.

El plan de mejora del clima laboral est4 detallado en el cuarto capitulo, y contiene
estrategias para mejorar cada dimension del clima laboral, y un cronograma de las
actividades que se llevaran a cabo durante el afio 2024. Finalmente, en el quinto capitulo se
encuentra las conclusiones, que son consecuencia del presente trabajo de investigacion, y
las recomendaciones que el autor realiza, como parte del cumplimiento del objetivo general,

que es mejorar el clima laboral del restaurante Los Tres Guabos.
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Palabras Claves: Clima Laboral, Sentido de Pertenencia, Estilo de Direccion y Estabilidad

Laboral
ABSTRACT

The main purpose of this research work is to design a plan to improve the working
environment of the Los Tres Guabos restaurant, which is located in the Amaguana parish,
Pichincha province. The restaurant is a family business, dedicated to the sale of traditional
foods from the Ecuadorian highlands, and has 23 full-time employees. To prepare the work
environment improvement plan, it is essential to know the current state of the variable;
therefore, the present research work develops the evaluation process, to determine the
current working environment of the restaurant; for this pourpose, the EDCO survey

developed by the Konrad Lorenz University Foundation of Bogota.is used,

The first chapter describes antecedents of national and international investigations,
which are related to the measurement of the work environment and its influence on
employee performance. In the same section, the theoretical framework is developed,
referring to the work environment, its dimensions, diagnostic instruments, and the

importance it has in organizations.

The second chapter refers to the technical aspects of the investigation, in which the
organization's data is presented, and the methodological framework is defined, indicating
the type of investigation, the method used, and the characteristics of the instrument that will
be applied in the investigation. In the third chapter, an analysis of the results obtained in the
work environment survey is carried out, and the factors that must be taken into account for

the company's work environment improvement plan are determined.

The work environment improvement plan is detailed in the fourth chapter, and
contains strategies to improve each dimension of the work environment, and a schedule of
the activities that will be carried out during the year 2024. Finally, in the fifth chapter there
are the conclusions, which are a consequence of this research work, and the
recommendations that the author makes, as part of the fulfillment of the general objective,

which is to improve the work environment of the Los Tres Guabos restaurant.
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Keywords: Work Environment, Sense of Belonging at Work, Management Style and Job
Stability

INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se enfoca en el estudio del clima laboral y sus
repercusiones en una pequeia empresa del sector gastrondmico ecuatoriano. Como punto
de partida, se define algunos términos relacionados con el tema de estudio, con el propdsito
de aclarar ciertos conceptos como: la cultura organizacional, el clima organizacional y el
clima laboral. Los tres términos expuestos estan relacionados entre si; sin embargo, tiene

un valor tedrico independiente para el presente estudio.

El concepto de cultura organizacional propuesto por Mendez (2000), refleja un
alcance bastante amplio, que estd compuesto por la identidad misma de la organizacion, y
se fundamente desde su origen, en base a la mision, vision, valores y demas elementos que

dan claridad a lo que cada organizacién representa. El concepto indica los siguiente:
Cultura organizacional es la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica
y diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales.
Tales significados y comportamientos son determinados por el concepto que el
lider de la organizacion tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural, y
el clima de la organizacion” (p. 18).

Del concepto anterior, se establece que la cultura organizacional comprende el
modelo de conductas, valores y creencias que los miembros de una organizacion comparten
entre si. En el mismo sentido; el clima organizacional se define como “El ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo, de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional”

(Méndez, 2000, p. 50). Por lo tanto, el clima organizacional se relaciona con el modo que

los colaboradores ven a su organizacion desde un aspecto global, involucrando tanto la
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parte mercantil de la organizacidn, asi como la parte humana, “e incluye elementos que
caracterizan la organizacion formal e informal que al ser percibidos por el individuo
determinan su comportamiento en actitudes que reflejan en sus niveles de motivacion”

(Calderén y Castafio, 2005, p. 424).

El tercer concepto se refiere al clima laboral en las organizaciones, que segin la
pagina web especializada en desarrollo organizacional MEGARON (2023), es “la
percepcion que el empleado tiene en cuanto a que sus necesidades, relacionadas con su
trabajo, estan siendo satisfechas lo que le causa una sensacion de logro. Refleja la manera
como se reinterpretan las normas y valores formales en el sistema informal”. Basicamente
se establece que, el clima laboral también se refiere al modo que los colaboradores ven a la
organizacion, pero desde la parte humana de la empresa, se trata del ambiente en el cual se
desenvuelven los trabajadores, y la forma de aplicar las normas establecidas en un ambiente

diario de trabajo.

En la actualidad el clima laboral se considera un elemento de amplia importancia en
la vida de las empresas. Las implicaciones de un mal clima laboral en una organizacion
son un gran obstaculo para cumplir con los objetivos planteados de una empresa; el clima
laboral también constituye un indicador fundamental para entender las necesidades y los
problemas que enfrentan los colaboradores en el desempefio diario de sus funciones. Por
otro lado, tener un buen clima laboral ayuda a la consecusion de logros empresariales,
conjuntamente con un nivel alto de satisfaccion en el trabajo, y un alto sentido de

pertenencia y motivacion personal.

La industria gastrondmica ecuatoriana, al igual que las demas cadenas productivas
del pais, han experimentado los beneficios y ventajas de contar con personal calificado y
altamente motivado laborando diariamente en las empresas. Sin embargo, hay que
reconocer que, en ciertos giros de negocios existen particularidades unicas que influyen en
el ambiente laboral; en el caso del area turistica, hotelera y gastrondmica, puede ocurrir que,
los horarios laborales suelen contraponerse a los habituales, y generalmente el personal
debe cumplir largas jornadas de trabajo en horarios que generalmente son festivos y de
celebraciones para las demas personas de otros campos mercantiles; asi mismo, como en

otros capos laborales, existe altos niveles de estrés relacionados a la cotidianidad de las
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labores. Este tipo de desventajas de laborar en el sector de la gastronomia puede
considerarse como el punto de partida para realizar la evaluacion del clima laboral en la

industria de la gastronomia.

En el caso de la industria dedicada a la gastronomia, un ambiente laboral poco
satisfactorio influye directamente en la productividad de la empresa, pues la mayor parte de
la jornada laboral, el personal esta en contacto permanente con el cliente interno y externo,
y preparando o sirviendo alimentos, por lo tanto, se convierte en una constante interaccion

personal que si no estd adecuada, puede fomentar una desorganizacion total en la empresa.

El presente trabajo de investigacion, se centra en el estudio del clima laboral del
restaurante Los Tres Guabos, el cual se encuentra ubicado en la parroquia de Amaguana,
del canton Quito. El estudio contempla diagnosticar el clima laboral de la empresa, y
proponer un plan de intervencion, el cual considerard los resultados de la evaluacién, y

promovera algunas propuestas para mejorar el clima laboral del restaurante.

Justificacion

El clima laboral de una empresa es un indicador que permite conocer la opinion de
los colaboradores respecto a las condiciones laborales que el empleador provee, a fin de
conseguir los objetivos de produccion y calidad de la empresa. Obtener un clima laboral
adecuado es uno de los desafios que las empresas deben plantearse a nivel organizacional,
con el objetivo de crear un ambiente te trabajo confortable que aporte al desempefio 6ptimo

de cada colaborador.

En la actualidad, el clima laboral en una empresa de cualquier magnitud tiene un
impacto importante, pues presenta varios beneficios, tanto para el correcto desarrollo de los
colaboradores, asi como una mayor rentabilidad empresarial en términos monetarios. Parte
de los beneficios de un clima laboral adecuado, es la disminucion del estrés o fatiga laboral,
disminucién de la rotacidon del personal, un aumento en el compromiso con la empresa y

finalmente se eleva la satisfaccion profesional del personal.
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Tomando en cuenta los beneficios de tener un buen ambiente laboral, es
imprescindible que la industria gastrondomica también ingrese a proyectos de evaluacion y

mejoramiento del clima laboral.

Por lo general, las empresas dedicadas al expendio de alimentos y bebidas en
nuestro pais, no cuentan con un plan especifico que involucre la medicion o mejoramiento
del clima laboral, esto se debe posiblemente a la gran cantidad de emprendimiento
gastrondmicos que han desarrollado sus actividad de manera informal y al ir creciendo,
como es el caso del restaurante en estudio, van visualizando las falencias que existen y
tomando correctivos de forma empirica, que pueden corregir el problema en ciertos casos,

pero no son una solucion a largo plazo para la empresa.

Tomando en cuenta las premisas anteriores, se puede afirmar que la realizacion del
estudio del clima laboral en el restaurante Los Tres Guabos es un aporte fundamental para
detectar las falencias del ambiente laboral en la empresa. Los resultados que se obtengan
del estudio del clima laboral en el restaurante Los Tres Guabos serd un insumo esencial

para el planteamiento del plan de mejora de la empresa.

Formulacion del problema

Tomando en cuenta lo expuesto en los parrafos anteriores, las preguntas que guiaran el

presente trabajo de investigacion son las siguientes:

e ;Cual es el ambiente laboral en el que trabajan los colaboradores del restaurante Los
Tres Guabos, matriz Amaguafia?
e /Cuadles son las acciones que los duefios de la empresa deben tomar para mejorar el

ambiente laboral del Restaurante Los Tres Guabos, matriz Amaguafna?

Objetivo general

e Disefar un plan de mejora del clima laboral del restaurante Los Tres Guabos, matriz

Amaguafia, Pichincha.
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Objetivos especificos

e Determinar el estado actual del clima laboral en el Restaurante Los Tres Guabos —
Matriz Amaguana.

e Realizar un andlisis tomando en cuenta los resultados conseguidos mediante la
encuesta aplicada para definir factores de mejora.

e Diseflar una propuesta de intervencion para mejorar el clima laboral dentro del

Restaurante Los Tres Guabos — Matriz Amaguaia.
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CAPITULO 1

1. ESTADO DEL ARTE

Segun Jiménez (2004), los estados del arte “representan el primer paso de
acercamiento y apropiacion de la realidad como tal, pero, ante todo, esta propuesta
metodoldgica se encuentra mediada por los textos y los acumulados que de las ciencias
sociales ellos contienen” (p. 31). En consecuencia, en este primer acercamiento de
investigacion, se procede a compartir algunos trabajos de investigacion que han sido

desarrollados sobre la evaluacién y mejora del clima laboral en las empresas.

El presente estado del arte muestra investigaciones realizadas en el ambito nacional
e internacional, que abordan métodos de evaluacion del clima laboral, asi como planes de
mejora que han sido propuestos, luego de realizar un amplio estudio sobre los factores que
afectan el desempefio laboral de los colaboradores. Los documentos cientificos que
intervienen en el presente estado del arte, son el punto de partida de la presente

investigacion y segun indica Jiménez (2004):
En los estados del arte se establece la necesidad de revisar y cimentar los avances
investigativos realizados por otros, aclarar rumbos, contrastar enunciados
provisionales y explorar nuevas perspectivas de caracter inédito, ya sea con
respecto a los objetos de estudio, sus formas de abordaje, percepciones,

paradigmas y metodologias, incluyendo el tipo de respuestas al que se ha llegado

(p. 33).

Existe varios estudios de investigacion sobre el clima laboral en las empresas, buena
parte de estas investigaciones se centran en empresas industriales o de comercializacion,
también existen aportes enfocados a la industria gastrondmica y hotelera, pero en gran
medida se enfilan hacia las grandes cadenas hoteleras o restaurantes de franquicias
internacionales, los cuales tienen establecidos modelos de diagndsticos del clima laboral y

lo aplican regularmente con el objetivo de mantener un buen estandar laboral.



También existen aportes investigativos centrados en pequeias y medianas empresas
del sector gastronémico, la mayor parte de estos textos permiten asimilar las dificultades
que se presentan en los procesos evaluacion, asi como identificar los instrumentos
adecuados para aplicar en una empresa de caracteristicas similares al restaurante Los Tres

Guabos de Amaguafia.

1.1.Antecedentes Internacionales de la Investigacion

En el ambito internacional, Pefia et al. (2015), comparten la investigacion sobre la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en una empresa familiar de la industria metal mecénica de Coahuila en México. El objetivo
de este estudio se centra en proporcionar a los duefos de la empresa sugerencias de cambio
para reforzar y mejorar el ambiente laboral. El trabajo de investigacion involucra tanto al
personal administrativo como a los operarios de la empresa, y se considera una muestra de
20 trabajadores, a los cuales se les aplica un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert
denominado “Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord” (1976), el cual
permitio evaluar el clima organizacional de la empresa; asi mismo, se aplica el instrumento

de ISS de Spector (1985) para medir la satisfaccion laboral.

Una vez procesados los resultados se realiza un informe final indicando que existen
ciertas falencias en los modelos de induccion de nuevos colaboradores, asi como en los
modelos de comunicacion, pues se ha encontrado un desconocimiento sobre temas de la
mision, vision, y valores, sumado a un bajo sentido de pertenencia. También se encuentra
que no existe un sistema de reconocimiento a las personas por su esfuerzo, o por promover
mejoras en la empresa. Los resultados de la investigacion son expuestos a los duefios de la
empresa con el fin de mejorar los aspectos negativos y potenciar los campos positivos. A
pesar de que la investigacion se desarrolla en un sector diferente al &mbito gastronémico, es

importante considerar que se trata de una empresa familiar, que tiene dos grupos de trabajo



especificos que son el administrativo y operativo, tal como se maneja el area de los

restaurantes, es asi que, esta investigacion aportard en buena medida en el presente trabajo.

En Espafia, especificamente en Murcia, los investigadores Olaz y Ortiz (2014) han
desarrollado un estudio denominado “El clima laboral en la empresa familiar: un estudio
empirico”, en esta investigacion se analiza el concepto del clima laboral, pero pone énfasis
en las empresas familiares. El estudio se realiza a 282 empresas familiares de Espafia, es
importante tomar en cuenta que, para el afio de la investigacion, en Espaiia existian un total
de 500 pequefias y medianas empresas, segiin comparte el texto. El instrumento aplicado
para realizar la encuesta es la escala F-PEC de Astracan, Klien y Smyrnios, que fue

desarrollada para medir la influencia de la familia en los comportamientos organizacionales.

Los resultados de la investigacion realizada por Olaz y Ortiz (2014) muestran que
en las empresas familiares existen varios componentes relacionados con el clima laboral,
segun la importancia se comparte los siguientes: la preocupacion por el destino del negocio,
el peso de las decisiones, la influencia familiar, los valores compartidos, la separacion entre
aspectos empresariales de los familiares o personales y la conflictividad (p. 110). La
naturaleza de una empresa familiar conlleva ciertas consideraciones diferentes a una
empresa societaria, asi queda expuesto en el trabajo de estudio en las empresas familiares
de Espafia, en el cual se evidencia la preocupacion del destino del negocio y la separacion
de aspectos empresariales y familiares, finalmente es importante considerar que el estudio
se realiza en todos los campos laborales, es decir que se incluye al sector de restaurantes, lo
que implica que las dificultades que se presentan en este estudio, también son aplicables a

la investigacion que se proyecta realizar en el restaurante Los Tres Guabos de Amaguafia.

El aporte de Acosta et al. (2002) con el texto sobre el recurso humano en las
empresas de turismo y hoteleria, contempla una revision completa sobre la planificacion
estratégica que deben manejar las empresas en este sector econdmico. Los temas que
incluye el libro van desde la seleccion, contratacion y desarrollo del personal, hasta el

ultimo capitulo, en el cual hace referencia a las habilidades directivas, y especificamente se



centra en desarrollar temas como la comunicacién, motivacion, liderazgo, y sobre todo el
clima organizacional, que ayudard en gran medida a tener una percepcion de como plantear
el tema de investigacion del clima laboral en el restaurante Los Tres Guabos.

En el informe técnico presentado por las Unidades Tecnoldgicas de Santander —
UTS (2018), realizan un diagnoéstico del clima laboral de la cadena de restaurantes de
comida rdpida MacDonal’s en Bucaramanga, Colombia. El objetivo principal es
diagnosticar el clima laboral en la empresa, que posteriormente permita generar un plan de
mejora y optimizacion de los procesos, y que pueda facilitar a los administradores la
gestion del talento humano. Para cumplir con el objetivo, se aplico una encuesta tipo Likert
de 20 preguntas que estan relacionadas con el clima empresarial, y se encuentran divididas
en cuatro secciones que contemplan los siguientes aspectos: seleccion del personal,

motivacion, liderazgo y bienestar social.

Los resultados obtenidos en la investigacion aplicada a los restaurantes MacDonal s
de la ciudad de Bucaramanga en Colombia, indican que existe un buen ambiente laboral,
que los colaboradores tienen un alto sentido de pertenencia hacia la empresa, y aunque
existe ciertas falencias, especialmente relacionadas a las jornadas laborales y el nivel de
estrés que puede provocar situaciones de conflicto entre los colaboradores; en general se
expresa que: “aunque a veces el trabajo bajo presion y los horarios de trabajo pueden ser
algo pesados, consideran que la compaiia les ofrece un muy buen ambiente laboral, en el
que se sienten seguros, con la mejor actitud para desarrollar sus funciones y retribuir a la
compaiiia con el mejor nivel de desempefio” (Unidades Tecnoldgicas de Santander - UTS,
2018, p.13). Los resultados obtenidos en la investigacion colombiana muestran que existe
un modelo de evaluacion continua, que permite a los responsables de la empresa mantener
un clima laboral adecuado, sin embargo, siempre estd presente el riesgo de conflictos

laborales debido a la carga de trabajo, o estrés que se genera en este modelo de negocio.

1.2. Antecedentes Nacionales de la Investigacion

En primera instancia se comparte el aporte de Bravo et al. (2021), en el cual se realiza

una investigacion en una institucion de salud de la ciudad de Guayaquil; el estudio se
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enfoca en medir el clima laboral y evaluar el estado de agotamiento fisico y mental o
también denominado sindrome de burnout, de los médicos y personal de apoyo sanitario
que laboran en el hospital. Es importante considerar que la investigacion se elabora en el
afio 2021, que supone un alto nivel de estrés de los profesionales de la salud, debido al
impacto que tiene la pandemia del Covid 19 en el Ecuador. La investigacion tiene un
disefio no experimental, y se trabaja bajo un muestreo aleatorio estratificado; el instrumento
aplicado es el Maslach Burnout Inventory y la Escala Multidimensional del Clima

Organizacional.

La investigacion se realiza con una muestra de 240 profesionales de la salud; luego
de realizar la evaluacion, “los resultados evidencian que el 80% de los enfermeros del
hospital presentan sindrome de burnout y el 52% asegura laborar en un inadecuado clima
laboral” (Bravo et al., 2021, p. 9). La investigacion concluye con recomendar la inmediata
implementacion de un plan de accidn, para mejorar el ambiente laboral de los profesionales
que laboran en el hospital; el cual debe estar enfoacado en los siguientes ejes: “diagndsticos
periodicos de indice de burnout y clima laboral, promover el desarrollo cognitivo-
conductual del personal, disminucion del estrés y ambientes de trabajo sanos; acciones
enfocadas en la rehabilitacion del personal con sindrome de burnout” (Bravo et al., 2021, p.

20).

Aunque el estudio presentado por Bravo et al. (2021) se desarrolla en el sector de la
salud y tiene sus altas complejidades, es importante considerar que todos los ambitos
laborales pueden presentar niveles de estrés elevados, o ambientes que no contribuyen al
buen desempefio laboral. En el caso del sector de la gastronomia, los colaboradores
también estan sometidos a varios factores que alteran el ambiente de trabajo, en la mayoria
de empresas dedicadas a servicios de alimentacion, el personal tiene un horario irregular,
generalmente vinculado a dias festivos, horarios nocturnos y fines de semana, lo cual
provoca inconvenientes en las jornadas de trabajo, deteriorando el clima laboral de las

empresas.

En el ambito nacional también existen varios aportes académicos sobre el
diagnostico del clima laboral en la industria gastronémica. La contribucion de Bravo (2016),

se enfoca en realizar un diagndstico del clima organizacional de una cadena de restaurantes



en la ciudad de Quito, asi como la presentacion de una propuesta de mejora para la
organizacion. La investigacion se lleva a cabo con toda la poblacion de los restaurantes; un
total de 60 participantes de todas las areas que comprenden: area comercial, administracion,
cocina y adquisiciones. Para la recoleccion de datos se utiliza dos técnicas, la primera es
una encuesta aplicada a los colaboradores, y la segunda un focus group que también abarca
a todas las areas de trabajo. El instrumento aplicado en la investigacion es la escala EDCO
(Escala de Clima Organizacional), que es un instrumento de procedencia colombiana,

especificamente de la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz.

Luego de aplicar las técnicas de recoleccion de la informacion, se procede a evaluar
los aspectos que influyen en el clima laboral de los restaurantes, y finamente se evidencia
que no existe un adecuado ambiente para el desempeiio laboral de los colaboradores, entre
los principales problemas detectados estan: la falta de comunicacion, inadecuada relacion

(13

interpersonal, evasién de responsabilidades, concluyendo que “ el clima organizacional
actual no es el idoneo para el desarrollo, tanto del personal como de la empresa, pues, los
resultados obtenidos en el presente estudio denotan inconformidad en los empleados
respecto a su entorno laboral, lo que afecta claramente su desempefio” (Bravo, 2016, p.
70). Posteriormente, se entrega un plan de mejora del clima organizacional para la empresa,

el cual es difundido a los duefios de la empresa con el objetivo de corregir los problemas

detectados en la investigacion.

Finalmente, se comparte el aporte de Pazmay y Lima (2020) referente a la
investigacion realizada sobre el clima laboral en las empresas ecuatoriana fabricantes de
carrocerias, caso Canfac (Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias), de la ciudad de
Ambato. El objetivo de esta investigacion es identificar el clima laboral de las empresas de
este sector industrial, aplicando las siguientes dimensiones: condiciones de trabajo,
compensaciones, comunicacion, liderazgo y comunicacion. Para la recoleccion de la
informacion se aplica una encuesta a 478 trabajadores, de las 37 empresas afiliadas a

Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias.

Los resultados de la investigacion muestran que se debe revisar los mecanismos de
comunicacion interna, pues existe falencias en la comunicacion ascendente e indican que

los jefes desconocen aspectos personales de los trabajadores que influyen el desempeio
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diario; otro aspecto en el cual los colaboradores no se sienten satisfechos es respecto a la
compensacion, e indican que no satisfacen sus necesidades econdmicas, especialmente el
grupo de 18 a 40 afos; la capacitacion también debe ser fortalecida, ya que el personal
indica que no recibe suficiente capacitacion para desarrollar sus tareas diarias. A pesar de
haber encontrado ciertos puntos criticos que afectan el clima laboral de las empresas
dedicadas a la fabricacion de carrocerias, los trabajadores también indican que se sienten
motivados y existe una comunicacion medianamente fluida y estan conformes con el estilo

de liderazgo.

La investigacion de Pazmay y Lima (2020) refleja los aspectos frecuentes que
influyen en el clima laboral de la industria ecuatoriana; factores como la compensacion
econdmica y la falta de comunicacion entre jefes y subordinados, son elementos claves que
deben ser evaluados constantemente en todas las empresas. En el caso de estudio del
restaurante Los Tres Guabos de Amaguafa, también se tomard en cuenta la valoracion de
ciertas dimensiones del clima laboral que permitan identificar los factores que permitan

mejorar el clima laboral.

1.3. Marco Teoérico

1.3.1. Definicion del Clima Laboral

Los antecedentes bibliograficos sobre el concepto del clima laboral en las
organizaciones se van desarrollando a partir de ciertos experimentos educativos que toman
lugar a parir de 1939, asi lo comparten Caeiro y Topa (2015) en su manual educativo, e
indican que el psicologo Kurt Lewin en 1939 inicia sus estudios sobre el comportamiento
social de varios grupos de nifios y nifias que participaban en los campamentos vacacionales,
los cuales fueron guiados por personas adultas con diferentes modelos de liderazgo . En
esta investigacion, se visualizd que el comportamiento de los nifios y nifias no dependia
unicamente de las aptitudes sociales de cada infante, sino que dependian también del

entorno y ambiente social en el cual se encontraban inmersos, asi como, el tipo de liderazgo
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que se ejercia sobre cada uno de los nifios que participaban en el campamento vacacional

(pp. 23-24).

Posteriormente, se empez6 a desarrollar nuevas investigaciones sobre la influencia
del entorno social en el desempefio de las personas, pero en mayor medida aplicado al
ambiente laboral de las empresas; es asi que, Morse y Reimer (1956, citado en Gil, 2021)
expusieron su investigacion realizada en cuatro departamentos de una compaiia, en el cual
se analiz6 el sentido de pertenencia de los colaboradores cuando son incluidos en la toma
de decisiones de la empresa. En los resultados de la investigacion se obtuvo que los
colaboradores que no fueron tomados en cuenta para el proceso de toma de decisiones
presentaron una disminucion en el desempefio laboral, asi como un bajo interés y lealtad

hacia la empresa (p. 381).

En la actualidad existen diversos aportes bibliograficos sobre la definicion del clima
laboral que han venido evolucionando durante las ultimas décadas, y han incorporado
nuevas nociones vinculadas al bienestar del individuo y al entorno de trabajo; por
consiguiente, los conceptos de clima laboral “varian desde factores organizacionales
puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (Garcia Solarte, 2009, p. 4).

Segun el aporte de Garcia Pozo et al. (2010), se define al clima laboral como: “Un
conjunto de caracteristicas objetivas que se pueden medir y son perdurables en una
organizacion que hacen que se diferencia de otra” (p. 208). Este aporte permite establecer
que el clima laboral es medible, por consiguiente, es factible establecer los aspectos que
interfieren de forma negativa o positiva en el ambiente laboral, y de este modo se puede
crear programas empresariales que aporten al mejoramiento del clima laboral, con el
objetivo de corregir los aspectos negativos identificados en la medicion, asi como potenciar

los elementos positivos que se detectaron en el proceso de evaluacion.

Para establecer una definicion mas delimitada del clima laboral, Hernandez (2018)
establece tres aspectos fundamentales que influyen directamente en las desempefio y actitud

de los colaboradores de una empresa, que son los siguientes: la perspectiva realista u



objetiva, la fenomenologia o perspectiva subjetiva y la perspectiva interaccionista. A

continuacion, se detalla cada una de estas perspectivas.

a. La perspectiva realista considera el clima laboral como una particularidad de la
organizacion de cardcter objetivo e independiente de la percepcion de los
colaboradores.

b. La perspectiva fenomenologica es la parte antagonista de la perspectiva realista, y
considera al clima laboral como un aspecto individual, dependiente de cada persona
y absolutamente subjetivo.

c. Finalmente, la perspectiva interaccionista, la cual integra los dos modelos anteriores,
y considera que el clima laboral es la consecuencia tanto de las percepciones
subjetivas de cada colaborador, asi como del entorno y caracteristicas de las

organizaciones. (p. 35, 36).

Luego de considerar las diferentes definiciones y enfoques sobre el clima laboral en
las empresas, la autora Bordas (2016) comparte su propia definicion sobre el clima laboral,

y afirma lo siguiente:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.
Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por tanto,
medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando
el estado de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede
cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la

organizacion, los principales agentes en la generacion de cambios. (p. 34)



Es importante recalcar que la definicion del clima laboral en una organizacion esta
vinculada directamente con el colaborador y su forma de percibir el ambiente en el cual
desarrolla su trabajo diario, esto implica ciertos aspectos como la posibilidad de realizacion
personal, el nivel de involucramiento en la toma de decisiones, la informacion relacionada

con el trabajo y demas condiciones laborales que faciliten la tarea de los colaboradores.

Como se ha establecido en los parrafos anteriores, existen diversos pensamientos y
definiciones sobre el clima laboral; sin embargo, si se ha logrado consensuar que el clima
laboral de una organizacion influye directamente en el desempefio y eficiencia de los
colaboradores, por esta razon, las empresas con una vision clara sobre el desarrollo de sus
colaboradores, han tomado la decision de medir y mejorar el clima laboral en sus

organizaciones.

1.3.2. Tipos de Clima Laboral

A partir de los estudios realizados sobre el clima laboral en las organizaciones, se ha
visto la necesidad de identificar y organizar los diferentes tipos de clima laboral que han
sido desarrollados por distintos autores. Es importante recalcar que, los tipos de clima
laboral han venido evolucionando durante las ultimas décadas, esto debido a los multiples

elementos que conforman el entorno social y cultural de las organizaciones.

Un primer acercamiento sobre los tipos de clima laboral, fue expresado por Likert
(1974, citado en Bordas, 2016) que promueve la existencia de dos grandes tipos de clima
organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones que a continuacién se muestran en

la siguiente Tabla 1.
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Tabla 1

Tipos de clima laboral segiin Likert Rensis

Clima
organizacional

autoritario

Sistema I- Autoritarismo explotador: Se caracteriza por la falta de
confianza en sus empleados, es la alta direccion quien toma las

decisiones y fila los objetivos en la organizacion.

Sistema II-Autoritarismo paternalista: La direccion tiene una
confianza desencadenante en sus colaboradores, la recompensa y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados para la

excelencia para motivar a los trabajadores.

Clima
organizacional

participativo

Sistema III-Participativo consultivo: Este tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la
forma de objetivos por alcanzar. La direccion evoluciona en base a la

confianza en sus empleados.

Sistema IV- Participativo en grupos: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados, los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizaciéon y muy bien integrados en cada

uno de sus niveles.

Nota: Gestion estratégica del clima laboral. M Bordas, 2016.
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La propuesta plantea dos grandes tipos de clima laboral (Tabla 1); el primero
establece un clima autoritario que radica su funcionalidad en el mando de los jefes o
directores de la organizacion. El segundo grupo contempla un clima participativo, en el
cual se desarrolla una comunicacion de forma vertical y horizontal, y los colaboradores de

las organizaciones establecen mayores niveles de confianza con los jefes o directores.

A partir del primer grupo (clima laboral autoritario), se realiza una subdivision
segun la relacion de los subordinados con los jefes. En primera instancia se describe un
clima laboral autoritario explotador, en el cual los jefes no ofrecen un nivel de confianza
adecuado, y el personal act@ia por temor o amenazas que vienen de parte de los entes
superiores. Por otra parte, se describe el clima laboral autoritario paternalista, el cual es un
ambiente bien estructurado, que existe condescendencia con los subordinados, pero no
tienen ninguna participacion en las decisiones y por lo general es un ambiente laboral

desmotivador por falta de participacidon y reconocimiento.

El segundo grupo (clima laboral participativo), también presenta una subdivision; el
primer grupo se define como un clima participativo consultivo, y basicamente se refiere a
un clima laboral basado en la confianza y la participacion de los colaboradores, puede
existir oportunidades de contribuir en la toma de decisiones, sin embargo, estd restringido
al personal de altos cargos, pero el ambiente laboral suele ser satisfactorio y con un alto
grado de compromiso con la empresa. Finalmente, el clima laboral participativo en grupo,
el cual se basa en la confianza hacia el personal, la comunicacion es vertical y horizontal y
existe un alto grado de participacion de los colaboradores en la toma de decisiones de la

organizacion, lo que produce un alto grado de satisfaccion en el personal.

Los tipos de clima laboral descritos en los parrafos anteriores fueron desarrollados
en el afo 1974 por el psicologo Rensis Likert, a partir de estos aportes iniciales, se han
generado nuevas investigaciones, y el clima laboral ha sido asimilado de forma integral,
tomando en cuenta nuevos aspectos internos y externos que afectan el desempefio de los
colaboradores y en general el clima laboral de una organizacion. Dentro de estas lineas de
investigacion se encuentra el aporte de Jauregui y Louffat (2019) que describen climas

laborales que posiblemente se adapten de mejor manera a la cultura organizacional actual.
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Tabla 2

Tipos de climas laborales segiin Louffat & Jauregui (2019).

Clima de
innovacion y
de

creatividad

El clima de innovacion se considera como una medida en la que las
normas y los valores de una organizacion enfatizan la innovacion para
afrontar el incremento de la competitividad al aumentar la efectividad de
sus procesos. El clima de la creatividad es un proceso continuo e
individual en el entorno laboral al implementar programas que
proporcionen un lugar de trabajo saludable para que los empleados

tengan éxito a largo plazo.

Clima de

seguridad

Hace referencia al cumplimiento de politicas, procedimientos y practicas
relacionadas con la seguridad en el ambiente del trabajo, este clima de
seguridad tiene un impacto positivo en el comportamiento de los

trabajadores.

Clima ético

Surge cuando los trabajadores en la organizacion perciben que las
decisiones y los dilemas éticos se abordan segin normas 'y
comportamientos esperados es asi que el clima ético influye en el
contexto externo a la organizacion, la forma organizativa, orientaciones

gerenciales y estratégicas.

Clima de
alta

efectividad

Existen cuatro tipos de climas relacionados con la alta efectividad; el
clima humanitario que estd orientado al desarrollo profesional
relacionado a la confianza de la gente; el clima de equidad se caracteriza
por tomar decisiones con referencia a reglas confiables; el clima
orientado al desafio basado en la colaboracion del equipo, logro de
objetivos y un alto desempeiio; y finalmente el clima orientado a la

productividad y el rendimiento se basa en la optimizacion continua de
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procesos de produccion.

Existen cuatro tipos de climas relacionados con la baja efectividad; el
clima de sumision se caracteriza por suavizar los desacuerdos con un
Clima de tono amable; el clima estancado se caracteriza por reglas estrictas a todos
baja los niveles, muy escasos resultados aceptables; el clima ambiguo se
efectividad caracteriza por su ambivalencia sobre el propdsito empresarial y
finalmente, el clima utilitario se caracteriza por una comunicacion entre

mas ordenes menos consultas.

Busca identificar el sistema de gestion al cual pertenece la organizacion
Clima al tener como opciones; en cuanto al clima favorable; el autoritarismo
favorabley  explotador y autoritarismo paternalista, mientras que el clima
desfavorable desfavorable; el sistema consultivo y el sistema de participacion en

grupos.

Nota: Cultura y clima organizacional; fundamentos e instrumentos, Louffat & Jauregui,

2019

La informacién de la Tabla 2 muestra nuevos aspectos del clima laboral; asi se
observa conceptos como innovacién y creatividad como parte de un contexto de clima
laboral saludable y motivador para los colaboradores de la organizacion. Asi mismo, se
establece un modelo ético, tanto en niveles gerenciales como en la parte operativa, lo cual
promueve un indicador sobre el nivel de confianza entre todos los niveles jerarquicos.
También se incluye el ambito de seguridad como un segmento del clima laboral, esto como
referencia a cuan involucrado se encuentra la organizacidon con respecto a los sistemas de
seguridad y salud en el trabajo; un adecuado programa de seguridad provoca un impacto

positivo en los colaboradores, pues se sienten respaldados y protegidos por la organizacion.
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Como parte de los tipos de clima laboral propuestos por Louffat & Jauregui (2019),
también se encuentran los denominados de alta o baja efectividad, los cuales hacen
referencia a modelos basados en el cumplimiento de objetivos, formas de comunicacion y
confianza entre niveles jerarquicos; dependiendo como se establezcan dichos aspectos, los
climas laborales pueden alterar su efectividad. Estos tipos de clima laboral se relacionan

directamente con los niveles de productividad de una organizacion.

En la parte final de la Tabla 2, se encuentra la clasificacion de los tipos de clima
laboral favorable y desfavorable. Estos dos climas laborales basicamente se centran en los
climas descritos por Likert Rensis en 1974, que son referidos al modelo autoritario y

participativo que fueron detallados en la seccion anterior.

1.3.3. Dimensiones del clima laboral
El clima laboral estd compuesto por varios elementos o areas que permiten
establecer los aspectos que influyen directa e indirectamente en el ambiente laboral de una

empresa, estas areas son establecidas como las dimensiones del clima laboral.

Las dimensiones del clima laboral permiten disefar los instrumentos de medida que
se aplican en las empresas para conocer como percibe el colaborador el clima laboral de la

organizacion.
Segun Bordas (2016), las dimensiones del clima laboral son las siguientes:

1) Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que pueden
tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus superiores y
en general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias.

2) Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion
existe un buen ambiente de companerismo, coordialidad y apoyo a su desarrollo en
la organizacion.
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3) Reconocimento: El grado en que los miembros de la organizacioén perciben que
reciben un reconocimento adecuado a su trabajo y contribucion a la organizacion.

4) Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los procesos
de trabajo estdn bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin
excesivas restricciones organizacionales o formulismos burrocraticos.

5) Innovacién: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la
creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

6) Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacion perciben
que las practicas y politicas organizacionales son claras, quitativas y no arbitrarias,
especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades de promocion.

7) Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacidon se pone
énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, generandose
implicacion y compromiso con la produccion realizada.

8) Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la direccion y
a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto de los

empleados. (p. 21)

Otro aporte importante sobre las dimensiones del clima laboral fue realizada por
Likert (1974), quien también considera la multidimensionalidad del clima laboral y aporta
con los siguiente elementos: los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos
de comunicacidn, la influencia, la toma de decisiones, la planificacion, el control y los

objetivos de rendimiento, y el pefeccionamiento.
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Como se ha mencionado anteriormente, las dimensiones del clima laboral son el

insumo fundamental para la creacion de los instrumentos de evaluacion. Dependiendo del

tipo de analisis que la empresa requiere valorar, se aplica con mayor énfais la dimension

correspondiente. Actualmente se dispone de diversos intrumentos de evaluacidén, y en

mayor medida, los instrumentos consideran todas las dimensiones menionadas para tener

un espectro global sobre el clima laboral en las organizaciones.

1.3.4. Factores que Influyen en el Clima laboral

Los factores que influyen en el clima laboral son tan diversos como los tipos de

organizaciones o sectores productivos que existen en la sociedad. Sin embargo, se puede

establecer ciertos elementos que engloban la mayor cantidad de factores, asi lo comparte en

la Figura 1 Garcia Govea et al. (2012) y definen como factores relevantes a los siguientes:

Figura 1

Factores que influyen en el clima laboral

Aspectos
Psicologicos

CLIMA
LABORAL

Entorno Social
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Nota: (Garcia Govea et al., 2012) Importancia del Clima Laboral en los Resultados de una

Empresa y la Competitividad,

Cultura

Para analizar este primer factor, se considera que “La cultura es el conjunto de
valores, costumbre, creencias y practicas que constituyen la forma de vida de un grupo
especifico” (Eagleton, 2001, p. 58). Partiendo de este concepto, se puede establecer que el
clima laboral en una empresa es una consecuencia del aporte cultural de las personas que

estan a cargo de la organizacion.

Dentro del factor cultural se puede establecer varios elementos que influyen
directamente en el modelo del clima laboral, tales como el sitio geografico, aspectos
religiosos, costumbres ancestrales, principios, valores y mas elementos que dardn una

caracteristica cultural inica a cada organizacion.
Aspectos psicologicos

A finales de la década pasada se establece un nuevo término en el ambiente laboral
denominado Psicologia de la Salud Ocupacional, este concepto establece “crear ambientes
de trabajo seguros y saludables, y tienen como fin ultimo promover organizaciones y
personas saludables, ayudando a desarrollar sistemas inmunes que metabolicen las toxinas
emocionales y psicosociales que afectan el ambiente de trabajo” Tetrick y Quick (2003,

citado en Gomez, 2007 p. 108).

Actualmente la actividad laboral diaria demanda a los colaboradores un alto grado
de concentracion mental, pues sus actividades involucran temas relacionados con toma de
decisiones, procesamiento de informaciéon, manejo de tecnologia, preparacion y
capacitacion constante, efectividad en la solucion de tareas, y mas actividades que provocan
un mayor desgaste mental, que pueden traducirse en elevadas presiones psicologicas y

sociales, provocando afectaciones en el bienestar de los colaboradores.
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Mantener un clima laboral libre de presiones psicoldgicas debe ser un objetivo
primordial en las organizaciones; sin embargo, se requiere de un trabajo coordinado entre
los responsables de talento humano y el colaborador para detectar las afectaciones

psicologicas que puedan presentarse en el ambiente laboral.
Situaciones Laborales

La situacion laboral de los colaboradores en una organizacion es determinante para
establecer si el clima laboral es adecuado o requiere ser intervenido para su mejora. Dentro
de este factor se puede considerar varios elementos tales como: la estabilidad laboral, los
programas de incentivos, el reconocimiento al esfuerzo, las oportunidades de desarrollo
personal, politicas de capacitacion y demas esfuerzos que hagan los representantes de las

empresas para mantener un buen ambiente laboral.

Por otro lado, es importante que el colaborador se sienta protegido por la empresa,
por esta razén es imprescindible la aplicacion de modelos y reglamentos de seguridad y
salud ocupacional que atiendan las necesidades de cada sector productivo. Este punto se
relaciona con ofrecer al colaborador un lugar adecuado donde desempefiar sus labores

diarias, asi como proveer las herramientas y materiales que faciliten su trabajo.
Entorno Social

Este ultimo factor se relaciona con la calidad de vida del colaborador y su relacion
con su entorno social y familiar. Un adecuado clima laboral desemboca en una buena
calidad de vida del colaborador, lo que permite que su desempefio laboral sea optimo y

contribuya de mejor manera a la organizacion.

Los elementos a considerar en este factor son: los horarios de trabajo, la carga
laboral, el tiempo destinado a la familia y a la vida social y demas elementos que afectan la

cantidad y la calidad de tiempo que el colaborador tiene fuera de la organizacion.

1.3.5. Importancia del Clima Laboral en las Organizaciones
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Una vez analizado los aspectos relevantes que la literatura trata sobre el clima
laboral en las organizaciones, se puede apreciar la importancia que este tema tiene en el
desempefio de los colaboradores y la productividad de las organizaciones. Con relacion a la
importancia del tema, Palacios (2019) sefiala que el clima laboral esta directamente
relacionado con “el desarrollo y cumplimiento de las metas establecidas, ya que el trabajo
productivo que puedan realizar sus colaboradores, esta inspirado por sus capacidades y por
las oportunidades brindadas” (p.71).

Dentro de la importancia del clima laboral en las organizaciones se ha mencionado
la productividad; que segin Medina (2010) la define como "la forma de utilizacion de los

factores de produccion en la generacion de bienes y servicios para la sociedad" (p. 111)

1.3.6. Clima laboral y Productividad

Tomando en cuenta que la productividad es el objetivo primordial de cualquier
organizacion, se puede realizar un andlisis cualitativo entre el clima laboral y la

productividad, asi lo comparte Pilligua y Arteaga (2019) en la siguiente figura:

Figura 2

Clima Laboral vs Productividad

Baja productividad Alta productividad
y clima laboral y clima laboral
elevado elevado
Baja productividad Alta productividad
y clima laboral bajo y clima laboral bajo
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Nota: Pilligua y Arteaga (2019) El Clima Laboral Como Factor Clave en el Rendimiento

Productivo de las Empresas, estudio de caso Hardepex.

Acorde a la Figura 2, existen cuatro posibles escenarios del nivel de productividad

en funcion del clima laboral.

Alta productividad y clima laboral elevado

En primer lugar, y como la mejor opcion posible en una empresa, es tener un buen
clima laboral que desemboca en una alta productividad. Esta posibilidad refleja que el
colaborador se siente motivado y trabaja en un ambiente laboral adecuado, lo que permite
que tenga un buen desempefio en el trabajo, y finalmente la empresa se beneficia de un alto

nivel de productividad.

Alta productividad y clima laboral bajo

Una empresa puede llegar a tener un nivel alto de productividad, incluso
manteniendo un clima laboral bajo. Esta posibilidad se presenta cuando la empresa tiene
una correcta planificacion y sus colaboradores tienen aptitudes compatibles con los
objetivos de la organizacion; sin embargo, los colaboradores no estan involucrados en la
toma de decisiones, se mantiene una comunicacion vertical, la politica se basa en
penalizaciones y despidos, lo que provoca desmotivacion general en los colaboradores. Este
modelo de productividad es dificil de mantener a largo plazo debido a la baja motivacion de

los colaboradores.

Baja productividad y clima laboral elevado
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Cuando una empresa invierte sus esfuerzos para mantener un buen clima laboral;
pero la productividad es baja, significa que los directivos han realizado un control
deficiente de su proceso de produccion, al igual que la planificacion de sus objetivos, que
seguramente no serdn alcanzados con el nivel de productividad que se presenta. Este
escenario también es dificil de mantener a largo plazo, pues se convierte en un modelo
ineficiente que termina generando altos costos de produccion y bajos niveles de

productividad.
Baja productividad y clima laboral bajo

En esta ultima relacion entre clima laboral y productividad, se contempla que las
dos variables tienen un nivel bajo. Esta posibilidad se presenta cuando los colaboradores se
sienten desmotivados y no tiene las condiciones adecuadas para realizar su trabajo. Ademas,
los directivos no presentan un liderazgo para mejorar la situacién de los colaboradores y en
general las directrices de los objetivos empresariales no tienen planificacion estratégica. En
este tipo de escenarios existe una alta rotacion del personal, se generan problemas fiscales y

laborales que no permiten elevar el nivel de competitividad de la organizacion.

1.3.7. Instrumentos de Diagnostico del Clima Laboral
Para realizar un adecuado analisis del clima laboral en una organizacion, es necesario
contar con herramientas que permitan recolectar la informacion suficiente para un correcto
estudio y posterior diagndstico del clima laboral. Segiin Garcia y Bedoya (1997) existen
tres estrategias para realizar la medicion del clima organizacional.

a) Observar el comportamiento y desenvolviendo de los colaboradores en el desarrollo

de su trabajo.
b) Hacer entrevistas directas a cada uno de los colaboradores.

¢) Realizar una encuesta general a todos los colaboradores. (p. 35)
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Segun Brunet (1987), de las tres opciones citadas en el parrafo anterior, la estrategia mas
utilizada es la encuesta general, que se realiza a través de un cuestionario que mide varios

aspectos o dimensiones del clima laboral. (p. 45)

Las encuestas que se usan para medir el clima laboral contienen preguntas que
describen situaciones particulares de la organizacion, y sobre los cuales los colaboradores
deben indicar en qué nivel estan de acuerdo o no con las situaciones planteadas. Por lo
general, los cuestionarios presentan respuestas de tipo intervalo, es decir que el colaborador

debe responder a cada pregunta segiin como percibe la situacion actual de la organizacion.

La eficacia del cuestionario que se aplique a los colaboradores depende de la
capacidad del mismo para medir las dimensiones realmente importantes, y que permita a la
organizacion identificar los factores determinantes que se deben mejorar para tener un buen

clima laboral.
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CAPITULO 11

2. MATERIALES Y METODOS
2.1. Antecedentes

2.1.1. Datos de la Organizacion

El restaurante Los Tres Guabos, es una empresa familiar dedicada a la preparacion y
expendio de alimentos tradicionales de la sierra ecuatoriana. El local principal del
restaurante se encuentra ubicado en la parroquia de Amaguaiia, cantén Quito, provincia de
Pichincha. También esta en funcionamiento una sucursal del restaurante, el cual se
encuentra ubicado en la provincia de Imbabura, canton Antonio Ante; sin embargo, el

presente estudio esta centrado en el local matriz de Amaguafa.

El restaurante Los Tres Guabos Matriz Amaguafia atiende a sus clientes todos los
dias del afio, en un horario establecido de 10am hasta las 5pm. Para mantener los procesos
de produccién y atencion al cliente durante los horarios de atencion determinados, la
empresa tiene en su nomina de colaboradores a 23 personas, que trabajan en turnos

establecidos, segin la administracion del restaurante.

El restaurante nace como un emprendimiento familiar de la Sra. Martha Loya en el
afio 1982, que inicia como un pequefio puesto de venta de bocaditos y platos tradicionales
en la via principal a Amaguafa (Panamericana E35), con el objetivo de ofrecer el servicio

de alimentacion a los choferes de buses y carga pesada que circulaban por la via. El nombre
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comercial del restaurante fue sugerido por los clientes que frecuentaban el local de comida,
quienes solian tener como referencia geografica a los tres arboles de guaba que se

conservan hasta la actualidad.

2.1.2. Mision

Superar las expectativas gastronomicas tradicionales de nuestra region, con
productos saludables, promoviendo el desarrollo de nuestros colaboradores y la rentabilidad

de la empresa

2.1.3. Vision

Ser lider en la venta de comida tipica de la serrania ecuatoriana, a través de la
creacion de una cadena de restaurantes en la region andina del pais, contribuyendo de esta
manera al desarrollo econdmico local, por medio de la generacion de empleo directo e

indirecto.

2.1.4. Valores

Los valores empresariales que presiden al restaurante Los Tres Guabos son los

siguientes:

Profesionalismo

La empresa basa el profesionalismo en la confiabilidad, ética, puntualidad, claridad,
transparencia, comunicacion eficiente, cumplimiento de acuerdos de nuestro equipo de

trabajo

Responsabilidad Social

La empresa incorpora consideraciones sociales y ambientales en sus operaciones

diarias, para contribuir al desarrollo humano sostenible a través de la generacion de valor
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social, economico y ambiental, acogiendo tematicas sobre sostenibilidad contempladas en

iniciativas locales y nacionales.

Comprension al Cliente

Todos nuestros clientes son importantes, comprendemos sus temores y respetamos
sus comentarios. La fidelidad, satisfaccion de sus necesidades y superacion de sus

expectativas es nuestro compromiso.
Equilibrio Precio — Servicio

La Calidad no debe ser cara, por ese motivo, ofrecemos a nuestros clientes servicios
de calidad a precios accesibles, con comisiones justas. Entendemos que, la optimizacion de
recursos, negociaciones y buenas relaciones con los proveedores permiten ser mas

competitivos.

Flexibilidad

La empresa responde de forma flexible a las necesidades de nuestros clientes,
proveedores y colaboradores, con politicas internas sin sistemas rigidos que permiten una

reaccion rapida.

Innovacion

La empresa invierte en nuevas ideas, para innovar los productos proactivamente y ganar
competitividad en el mercado a través de la introduccidon constante de nuevas técnicas y

procesos en la preparacion de alimentos y bebidas.
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2.1.5. Organigrama

A continuacion, se presenta la estructura organizativa del restaurante Los Tres

Guabos de Amaguafia.
Figura 3

Organigrama del restaurante Los Tres Guabos — Matriz Amaguaia
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Propietaria

Gerente
A 4 A 4 A\ 4
Administrador Administrador
R . Contador
Financiero del Restaurante
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Jefe de Saldon Jefe de Cocina Jefe de Bodega
\ 4 \ 4 \ 4 4 \ 4
. Ayudantes de Ayudantes de Asistente de
G M R o
ajeras/as eseros/as Cocina Bodega Contabilidad

Nota: Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional- Restaurante Los Tres Guabos, 2021,
p-5

2.2. Marco Metodolégico
2.2.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo, y se enfoca en representar las
caracteristicas de una poblacion especifica y una situacion particular. Segun el aporte de

(Mar Orozco et al., 2020), la investigacion descriptiva tiene el siguiente objetivo:

El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las

situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
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exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la
recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que

existen entre dos o mas variables (p. 102).

Un aspecto importante que tiene la investigacion descriptiva es que también es una
investigacion de tipo cuantitativa, porque se fundamenta en la recopilacion de la
informacion para posteriormente ser cuantificada y analizada segiin requerimientos de la
investigacion en curso. Para el presente caso, y para proceder con la recoleccion de la
informacion, se establece la utilizacion de un cuestionario, que se aplica para analizar los

resultados.

Las fuentes de informacion y textos académicos son una parte importante del
presente trabajo de investigacion; sin embargo, y segin (Mar Orozco et al., 2020), la parte
fundamental radica en conocer el comportamiento de los elementos en condiciones
normales de ocurrencia para poder llegar a formular varias conclusiones, es asi que, la
presente investigacion también se presenta como una investigacion de campo, y
basicamente consiste en la observacion y recoleccion de datos sobre los elementos de

estudio en un ambiente habitual, sin alterar las condiciones de las variables. (p. 95).

El presente estudio requiere una sola medicion a lo largo de la investigacion, es
decir, la encuesta que se va a aplicar sera por una sola ocasioén y en un determinado tiempo.
Por el motivo descrito anteriormente, la investigacion es también de tipo transversal,

justamente por la cantidad de veces que se aplica el método de medicion.

Finalmente, se debe indicar que la investigacion es de tipo no experimental, esto se
debe a que las variables que se manejan en el presente estudio no son manipulables, es
decir que no se las puede alterar, asi lo contempla (Rodriguez Sanchez, 2020) quién indica

que

La investigacion no experimental se encarga de observar fendmenos tal y como

se generan en su ambiente natural, para luego analizarlos. Este tipo de estudio
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que se lleva a cabo sin la manipulacion deliberada de las variables .......... El

investigador no genera situaciones, sino que observa las ya existentes” (p. 26).

2.2.2. Variable

El presente trabajo de investigacion considera al clima laboral como la variable de

estudio.

2.2.3. Poblacion

Tomando en cuenta que la poblaciéon es “el conjunto formado por un niimero
determinado o indeterminado de unidades (personas, objetos, fendmenos, etc.) que
comparten caracteristicas comunes a un objeto de estudio” (Rodriguez et al., 2016) , la
poblacion para el presente estudio son los 23 colaboradores del Restaurante Los Tres

Guabos de Amaguafia.

Tabla 3

Distribucion del personal del restaurante Los Tres Guabos

Area de trabajo Mujeres Hombres Nimero de
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Colaboradores

Administracion 2 3 5
Cocina 5 2 7
Bodega 0 3 3

Salon 5 3 8
TOTAL 12 11 23

Nota: Elaboracion propia

2.2.4. Muestra

Segun (Rodriguez et al., 2016), “la muestra es cualquier subconjunto seleccionado

de la poblacion, que sigue ciertos criterios establecidos en la teoria del muestreo. La

muestra es el elemento basico en el cual se fundamenta la posterior inferencia acerca de la

poblacion de donde procede” (p. 6).

El procedimiento de muestreo se aplica en investigaciones en las cuales la poblacion

es muy grande e implica un costo elevado en recursos logisticos y econémicos. En el

presente caso de estudio, la poblacion se limita a 23 personas, por lo tanto, se realiza la

investigacion con el total de la poblacion.

2.2.5. Método

31



Para la recoleccion de la informacion se utilizara una encuesta especifica, la cual
sera alplicada a todo el personal que labora en el restaurante Los Tres Guabos de
Amaguafia. La encuesta permitira obtener datos cuantificables que servirdn para realizar un
analisis estadistico y finalmente, diagnosticar el clima laboral de la empresa en la cual se

esté realizando la investigacion.

Antes de seleccionar una encuesta para la presente investigacion, se debe tomar algunas

consideraciones realizadas por (Rodriguez et al., 2016), que indican lo siguiente:

Una encuesta no debe:

Ser larga, a fin de que el entrevistado no pierda interés.

e [Estar redactado confusamente.

e Omitir preguntas importantes.

e Tener preguntas inductivas o tendenciosas.

e Incluir dos variables en una pregunta (;El profesor necesita cursos de
capacitacion en pedagogia y docencia?).

e Utilizar tecnisismos, sin haber definido con anterioridad.

e Utilizar palabras con diferente significado (por ejemplo: banco para sentarse o

banco como institucion financiera) (p. 5).

2.2.6. Instrumento

El instrumento que se va a utilizar en la presente investigacion es la encuesta
denominada “Escala de Clima Organizacional” (EDCO). La encuesta fue desarrollada por
los catedraticos: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana

Judith, Sanabria Bibiana, en 1999 en la Fundacién Universitaria Konrad Lorenz, en Bogota,
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Colombia. El instrumento ha sido utilizado en varios estudios de investigacion sobre el

clima laboral, tanto en Colombia, como en diversos paises de la region, incluido Ecuador.

Segun se comparte en la investigacion realizada en Peru, por (Mamani, 2019), “A
nivel nacional el instrumento (EDCO) también se ha mantenido en vigencia siendo de
eleccion para diversas investigaciones, tanto para el uso directo de la prueba, asi también
para la adaptacion o creacion de nuevas pruebas referentes al clima organizacional” (p. 6).
A pesar de la popularidad del instrumento, y haber sido aplicada en diversos estudios de
clima laboral, es importante realizar una validacion de la encuesta, es asi que el objetivo de
la investigacion de (Mamani, 2019) es “obtener la validez y confiabilidad del instrumento

(EDCO)” (p. 7).

Los términos de validez y confiabilidad de una encuesta se relacionan directamente
con el concepto de fiabilidad, el cual “se concibe como la consistencia o estabilidad de las
medidas cuando el proceso de medicion se repite” (Prieto y Delgado, 2010, p. 67) o ,
también podemos enterder la fiabilidad como “aquella propiedad que valora la consistencia

y precision de la medida” (Barrios y Cosculluela, 2013, p. 75).

Existen varios modelos para calcular la fiabilidad de un instrumento, como
referencia principal ubicamos al coeficiente alfa de Crobach, que basicamente es “una
formula general para estimar la fiabilidad de un instrumento en el que la respuesta a los
items es dicotomica o tiene mas de dos valores” (Aiken, 2003), es decir, las respuestas son

de tipo de Likert, como las usadas en la escala de clima organizacional.

El coeficiente alfa de Crobach se calcula por medio de sistemas informaticos
estadisticos, los cuales entregan un valor numérico relacionado con la fiabilidad del
instrumento; asi lo expresan (Castafieda et al., 2010), quienes comparte informacion sobre
el calculo de la fiabilidad usando un programa estadistico denominado SPSS para
identificar el coeficiente alfa de Crobach, e indican que la fiabilidad de un instrumento
psicolégico, sometido al programa estadistico SPSS se expresa por medio de un numero
decimal positivo que oscila entre 0,00 y 1,00; siendo 0 una falta de fiabilidad y 1 una

fiabilidad perfecta.
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El estudio realizado por (Mamani, 2019), con el objetivo de validar la escala de

clima organizacional EDCO, tuvo como resultado que: “Al realizar el analisis de fiabilidad

de EDCO se obtuvo un alfa de Cronbach de .891” (p. 12). Este valor nos indica que la

prueba tiene una buena fiabilidad, pues el valor es cercano a la unidad.

2.2.6.1. Caracteristicas de la Escala de Clima Organizacional

La encuesta EDCO se conforma de 40 items (Anexo 1), que permiten evaluar 8

dimensiones del clima laboral. Cada dimension estd conformada por 5 preguntas, que se

relacionan de forma positiva o negativa segliin su connotacion frente a cada dimension del

clima laboral.

Tabla 4

Dimensiones evaluadas por la Escala de Clima Organizacional

Dimension Detalle Niimero de [tems
Relaciones Grado en que los empleados se ayudan entre si y 5
Interpersonales sus relaciones son respetuosas y consideradas.

Estilo de Grado en que los jefes apoyan, estimula y dan 5

Direccion participacion a sus colaboradores.

Sentido de Grado de orgullo derivado de la vinculacion a la 5

Pertenencia empresa. Sentimiento de compromiso Yy
responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas.

Retribucion Grado de equidad en la remuneracién y los 5
beneficios derivados del trabajo.

Disponibilidad Grado en que los empleados cuentan con la 5

de Recursos

informacion, los equipos y el aporte requerido de
otras personas y dependencias para la realizacion

de su trabajo.
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Estabilidad Grado en que los empleados ven en la empresa 5
claras posibilidades de pertenencia y estiman que
a la gente se la conserva o despide con criterio

justo.

Claridad y Grado de claridad de la alta direccion sobre el 5
Coherencia en  futuro de la empresa. Medida en que las metas y
la Direccion programas de las areas son consistentes con los

criterios y politicas del alta gerencia.

Valores Grado en el que se perciben en el medio interno: 5

Colectivos cooperacion, responsabilidad y respeto.

Nota: Salvador Cevallos, 2019, Propuesta de un plan de fortalecimiento del clima
organizacional en la Coordinaciéon General de Planificacion y Gestion Estratégica de la

Agencia de regulacion y Control de Electricidad, Dimensiones encuesta EDCO, p. 55.

Las respuestas de la encuesta EDCO estan disenadas bajo las escalas de medicion de
tipo Likert, con diferentes grados de acuerdo y desacuerdo. También se aplica un valor
numérico a cada respuesta, en un rango de 1 a 5 para el caso de las preguntas con
connotacion negativa, y un rango de 5 a 1 para las preguntas con connotacidon positiva,

segun se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 5

Respuestas de la Escala de Clima Organizacional
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Casi Algunas Muy pocas

Siempre . Nunca
siempre veces veces

Preguntas

connotacion 5 4 3 2 1
Positiva

Preguntas

connotacion 1 2 3 4 5
Negativa

Tomando en cuenta que cada dimension del clima laboral, medido a partir de la
encuesta EDCO tiene 5 preguntas, y el valor madximo de cada pregunta es 5; cada
dimension puede llegar a obtener un valor méximo de 25 puntos, y un valor minimo de 5

puntos.

Si multiplicamos las 8 dimensiones consideradas por la encuesta EDCO por el valor
maximo de 25 puntos, se obtiene 200 puntos, lo cual supondria un valor perfecto y
evidenciando un excelente clima laboral. Por otro lado, considerando que cada item obtiene
la minima puntuacion, se sumaria inicamente 40 puntos, lo que indica el nivel mas bajo
respecto al clima laboral en la empresa. La escala de clima organizacional presenta tres
niveles de clima organizacional, seglin los puntajes obtenidos, los cuales se presentan en la

tabla 6.

Tabla 6
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Puntajes de la Escala de Clima Organizacional

Puntaje total

Nivel Detalle
EDCO
40293 ‘ ‘ Evidencia un mal clima organizacional, por lo que se
Nivel bajo ‘ ‘ ‘ ‘
puntos debe aplicar correctivos de manera inmediata.
Se refiere a un clima organizacional aceptable, que, si
94 a 147 _ _ _ _ _
Nivel medio bien no es hostil, debe mejorar los aspectos con
puntos ‘ . ‘
calificacion baja.
Demuestra un nivel alto de clima organizacional en el que
sus directivos mantienen una buena comunicaciéon y
148 a 200 ‘ liderazgo y los trabajadores poseen buenas relaciones
Nivel alto ‘ ‘
puntos interpersonales y se sienten satisfechos con la

organizacion. Si bien es un clima ideal, se debe procurar

alcanzar la mejora continua.

Nota: Acero et al., 1999, Ficha Técnica Escala de Clima Organizacional Fundacion

Universitaria Konrad Lorenz, Bogota.

2.2.7. Procedimiento

El primer paso es realizar una reunion con los colaboradores del restaurante Los

Tres Guabos de Amaguaia, con el objetivo de informar sobre el tipo de investigacion que

se estad realizando en la empresa, y solicitar la colaboracién necesaria para aplicar la

encuesta EDCO, con el objetivo de diagnosticar el clima laboral actual en el restaurante

Los Tres Guabos.

Posterior a la charla informativa, y seglin el dia establecido, se procede a aplicar la

encuesta a los colaboradores del restaurante. El procedimiento se lo realiza en la sala de

reuniones, en donde cada participante recibe la encuesta fisica, y un lapiz HB. El tiempo

estimado para completar la encuesta es de 40 minutos; sin embargo, se dispone de 60

minutos para completar todo el procedimiento.

37



Los colaboradores del restaurante serdn divididos en 2 grupos, debido a las

diferentes jornadas laborales que establece la empresa, por lo cual, no se puede realizar el

proceso en un solo grupo de personas. El primer grupo tiene la reunion informativa el dia

lunes 3 de julio del 2023, a las 8:00am, y la aplicacion de la encuesta sera el mismo dia a

las 5:00 pm. El segundo repite los mismos horarios del primer grupo, pero el dia viernes 7

de julio del 2023, segun se indica en la Tabla 7.

Tabla 7

Cronograma de aplicacion de la encuesta EDCO

Grupo 1 Grupo 2
Charla informativa Lunes 26 de junio del 2023  Miércoles 28 de junio del 2023
(30 min) 8:00 am 8:00 am
Aplicacion de la encuesta  Lunes 26 de junio del 2023 ~ Miércoles 28 de junio del 2023
60 (min) 5:00 pm 5:00 pm

Para finalizar con el procedimiento, se recolecta las encuestas y se procede a tabular

los resultados en un sistema informatico, el cual entregara resultados numéricos con el fin

de analizarlos y poder diagnosticar el clima laboral actual en el restaurante Los Tres

Guabos de Amaguafia.

38



CAPITULO 111

3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Datos Demograficos

La encuesta se aplico a los 23 colaboradores del restaurante Los Tres Guabos de
Amaguana. Los datos demograficos de la poblacién encuestada se muestran en las

siguientes figuras.

Figura 4

Datos demogréficos del restaurante Los Tres Guabos de Amaguana: Género
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Nota: Los Tres Guabos 2023, Némina de colaboradores

En la Figura 4 se muestra claramente que existe un proporcional similar entre
mujeres y hombres que laboran en el restaurante Los Tres Guabos. Esta informacion
permite definir que el ambiente de trabajo es equilibrado respecto al género de las personas,
con un 52% de mujeres trabajando en el restaurante, y el 48% de hombres laborando en la

misma empresa.
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Es importante recalcar que la informacion acerca del género de las personas fue
tomada de los registros y hojas de vida que los colaboradores han proporcionado, y reposan

en el area administrativa y recursos humanos.

Figura 5

Datos demograficos del restaurante Los Tres Guabos de Amaguafia: Edad
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Nota: Los Tres Guabos 2023, Nomina de colaboradores

La fuerza laboral del restaurante Los Tres Guabos es bastante joven, la mayoria de
los colaboradores estdn en un rango de 18 a 35 afios de edad (53%). También estan los
colaboradores adultos, que se encuentran en un rango de 36 a 55 afios de edad, y estan

realizando su carrera profesional en la empresa.

Existe 4 personas (17%) que superan los 56 afios de edad; este personal ha trabajado
varios afios en la empresa y estan por cumplir los requisitos para la jubilacién. En este
grupo de personas, se encuentra el profesional del area contable, que tiene 63 afos, y es el

colaborador de mayor edad laborando en la empresa.
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Figura 6

Datos demograficos del restaurante Los Tres Guabos de Amaguafia: Antigiiedad
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Nota: Los Tres Guabos 2023, Nomina de colaboradores

En el ultimo afio de operaciones del restaurante, se han vinculado s6lo dos personas

a la nomina del personal (9%).

Existen 6 colaboradores (26%) que han trabajado entre 1 y 3 afos en la empresa;
este valor particularmente alto, se debe a las contrataciones de personal que se hicieron
luego de superar la pandemia del COVID-19, y se relaciona con un proceso de reinicio de
operaciones, luego de prescindir de los servicios de varios colaboradores, debido a los

efectos colaterales registrados en el sector gastronomico por la pandemia.

El 34% del personal (8 personas) estan laborando entre 3 y 10 afios en la empresa,
estos colaboradores se mantuvieron en sus puestos de trabajo, incluso cuando se presento la
pandemia del COVID-19, y representan la fuerza laboral con gran experiencia en el

desarrollo de las operaciones del restaurante.
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El 30% del personal que labora en el restaurante Los Tres Guabos (7 personas)
supera los 10 afios de servicio en la empresa. Los 7 colaboradores tienen una amplia
experiencia, tanto en el area administrativa como en produccion; de los 7 colaboradores, 2
han superado los 20 afios de servicio en el restaurante Los Tres Guabos y se prevé la futura

jubilacién de los dos colaboradores.

Figura 7

Datos demograficos del restaurante Los Tres Guabos de Amaguaiia: Area de trabajo
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Nota: Los Tres Guabos 2023, Nomina de colaboradores

La mayoria de los colaboradores (18 personas) trabajan en el area de produccion del
restaurante (78%). El area de produccion se considera todo lo referente a las operaciones de

cocina, bodega y salon.

El 22% del personal (5 personas) se desenvuelve en el area administrativa, e incluye

las areas de contabilidad, administracion y supervision.
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3.2. Resultados de 1a Encuesta EDCO

A continuacidn, se presenta los resultados obtenidos al aplicar la encuesta EDCO, a los

23 colaboradores del restaurante Los Tres Guabos.

Tabla 8

Resultados de la encuesta EDCO

Dimension Puntaje  Porcentaje
Relaciones Interpersonales 19.9 80%
Estilo de Direccion 204 82%
Sentido de Pertenencia 22.1 88%
Retribucion 20.3 81%
Disponibilidad de Recursos 21.5 86%
Estabilidad 20.9 84%
Claridad y Coherencia en la Direccion 20.6 82%
Valores Colectivos 17.7 71%
PUNTAJE TOTAL 163.5 82%

Luego de aplicar la encuesta EDCO a los colaboradores del restaurante Los Tres
Guabos de Amaguafia; se obtiene un resultado global de 163,5. El puntaje obtenido se
coteja con los valores de la Tabla 6, lo que indica que el clima organizacional de la empresa

se encuentra en un nivel alto, con un porcentaje del 82%, seglin se muestra en la Figura 8.

En la Figura 8, se muestran los valores obtenidos por cada dimension del clima
laboral evaluado. El sentido de pertenencia obtiene la mayor puntuacion con un 88%,
ubicando esta dimension del clima laboral, en un nivel alto; sin embargo, la dimension
denominada “Valores Colectivos”, obtiene una puntuacion de 71%, situando esta
dimension en un nivel medio. Todas las demas dimensiones se encuentran dentro del rango

del nivel alto del clima laboral.
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Figura 8

Resultados generales de la encuesta EDCO
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Los resultados globales indican que el clima laboral del restaurante Los Tres
Guabos tiene un nivel alto; sin embargo, existe ciertos aspectos especificos en cada
dimension del clima laboral, que deben ser evaluados de forma individual, con el fin de

proponer estrategias que puedan mantener o mejorar el clima laboral de la empresa.

De forma general, se observa que las siguientes dimensiones obtuvieron una
valoracion menor o igual a la media global: Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccion,
Retribucion, Claridad y Coherencia en la Direccién, y Valores Colectivos. Estas
dimensiones permiten identificar los aspectos débiles que estan afectando al clima laboral
de la empresa, y servirdn como el principal insumo para desarrollar el plan de mejora del

clima laboral del restaurante Los Tres Guabos.
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Las dimensiones que superan la media global del clima laboral son las siguientes:
Sentido de Pertenencia, Disponibilidad de Recursos y Estabilidad. Estas dimensiones tienen
una apreciacion altamente positiva, y también aportan como un insumo para el desarrollo
del plan de mejora del clima laboral, como aspectos que deben mantenerse, o ser

potenciados en la empresa.

3.3. Analisis de los Resultados por Dimensiones del Clima Laboral

A continuacion, se realiza un analisis exhaustivo de cada dimension del clima laboral,
asi como de cada reactivo utilizado en la encuesta aplicada al personal del restaurante Los

Tres Guabos.

3.3.1.Relaciones Interpersonales

La medicion de las relaciones interpersonales permite conocer el grado de
aceptacion que tiene cada colaborador en su grupo de trabajo, asi como el nivel de

colaboracion entre ellos, y si las relaciones laborales son respetuosas y consideradas.

A continuacion, se presenta el andlisis de los resultados obtenidos en las preguntas

relacionadas con las relaciones interpersonales de los colaboradores de la empresa.

Tabla 9

Preguntas de la encuesta EDCO (Relaciones Interpersonales)

Numero de item Detalle de la pregunta

1 (Los miembros del grupo de trabajo toman en cuenta mis opiniones?

(Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

(M1 grupo de trabajo me hace sentir incomodo?

2
3 (LLos miembros de mi grupo de trabajo son distantes conmigo?
4
5

(El grupo de trabajo valora mis aportes?
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Figura 9

Resultado de la encuesta EDCO (Relaciones Interpersonales)

Relaciones Interpersonales
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Seglin se muestra en la Figura 9, y con respecto a la pregunta ntimero 1, sélo el 7%
de los colaboradores indican que sus opiniones son tomadas en cuenta; de igual forma, el
13% dice que muy pocas veces se toma en cuenta sus opiniones. Realizando un anélisis
global, se precisa que la mayoria de las personas indican que algunas veces o muy pocas
veces sus opiniones tienen influencia en el grupo de trabajo; por lo tanto, es pertinente
tomar en cuenta este aporte cuantitativo para la elaboracion de una estrategia de mejora en

este sentido.

Con respecto a la segunda pregunta, las personas indican que, siempre, o casi
siempre son aceptados por el grupo de trabajo, 53% y 20% respectivamente, inicamente el
27% indica que solo en ciertas ocasiones son aceptados por sus colegas de trabajo. A pesar
de tener una alta aceptacion en los grupos de trabajo, la pregunta nimero 3 refleja que,
existe un 40% de trabajadores que sienten distantes a sus compafieros durante la jornada
laboral. Se debe proponer una estrategia para que mejore la confianza entre los

colaboradores de la empresa.
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La mayoria de los trabajadores del restaurante indican que se sienten cémodos en
sus grupos de trabajo. El 53 % dice que, el grupo en el que labora, nunca le hace sentir
incomodo, o muy pocas veces (40%), s6lo el 7% del personal indica que algunas veces su

grupo de trabajo le hace sentir incomodo.

En la quinta pregunta, unicamente el 13% del personal indica que sus aportes son
valorados por el grupo de trabajo. El 53% indica que casi siempre, y el 33% dice, algunas
veces, sus aportes son tomados en cuenta. Estos resultados estan directamente relacionados
con la primera pregunta, y reflejan un nivel bajo con respecto a considerar las opiniones y

aportes del personal en el grupo de trabajo.

3.3.2.Estilo de Direccion

La medicion del estilo de direccion en la empresa, permite conocer el grado de
apoyo y motivacion que reciben los colaboradores por parte de sus jefes, asi como el nivel

de participacion en la toma de decisiones.

A continuacion, se presenta el andlisis de los resultados obtenidos en las preguntas

relacionadas con el estilo de direccion, seglin el aporte de los colaboradores de la empresa.

Tabla 10

Preguntas de la encuesta EDCO (Estilo de Direccion)

Numero de item Detalle de la pregunta

6 (M1 jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo?

(Mi jefe se altera facilmente?

7
8 (M1 jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?
9

(Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias?

10 LEl jefe desconfia del grupo de trabajo?
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Figura 10

Resultado de la encuesta EDCO (Estilo de Direccion)
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El 53% de las personas que participaron en la encuesta de clima laboral, indican que,
el jefe del area, siempre crea un ambiente de confianza entre el grupo de trabajo (pregunta
6), y el 33% indica que casi siempre, ¢l jefe crea este tipo de ambiente laboral. En general,
existe una apreciacion positiva sobre el manejo del grupo de trabajo y el ambiente de

confianza.

La pregunta nimero 7, se relaciona con el temperamento del jefe del area de trabajo,
y cuan facil puede cambiar la actitud en distintas situaciones. En general, se indica que el
jefe nunca, o casi nunca, se altera durante la jornada laboral, con un porcentaje de 33% y
40% respectivamente. Unicamente, el 7% de las personas encuestadas indican que el jefe se
altera facilmente, y el 20% indica que este comportamiento sucede algunas veces. Tomando
en cuenta que, el giro de negocio de un restaurante, generalmente tiende a tener un nivel de
estrés elevado, se consideraria que la actitud y el temperamento de los jefes de area, y de

los mismos colaboradores, pueden variar durante la jornada laboral.

Los colaboradores consideran que algunas veces, o muy pocas veces los jefes

apoyan las decisiones que ellos toman, 33% y 13% respectivamente. Por otra parte, el 20%
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considera que los jefes siempre apoyan las decisiones de los colaboradores, y el 33%
indican que casi siempre existe el apoyo por parte de los jefes. Los porcentajes expuestos
en las lineas anteriores, no definen con claridad el grado de apoyo que reciben los
colaboradores cuando ellos toman ciertas decisiones, es decir, no existe una percepcion
claramente positiva o negativa es esta pregunta, razon por la cual, se debe incluir este

aspecto en el plan de mejora del clima laboral que se propondra en el siguiente capitulo.

Los trabajadores del restaurante Los Tres Guabos consideran que, las 6rdenes nunca,
o casi nunca, son impartidas de forma arbitraria, con el 60% y 13% respectivamente.
Igualmente, en la pregunta numero 10, se indica que el jefe, nunca, o casi nunca, desconfia
del grupo de trabajo, con el 60% y 35% respectivamente. En este sentido, en los dos casos,
se tiene una apreciacion altamente positiva, que permite mantener un clima laboral
adecuado, debido a que las 6rdenes impartidas por los jefes, van en coherencia al trabajo

realizado, y existe confianza en el grupo de trabajo.

3.3.3.Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia permite conocer el nivel de orgullo que siente el
colaborador por ser parte de la empresa. También se evalua el grado de compromiso y

responsabilidad en relacion con la vision de la empresa.
Tabla 11

Preguntas de la encuesta EDCO (Sentido de Pertenencia)

Numero de item Detalle de la pregunta
11 (Realmente me interesa el futuro de la empresa?
12 (Recomiendo la empresa a mis amigos, y digo que es un excelente

sitio de trabajo?

13 (Me avergilienzo de decir que soy parte de la empresa?
14 (Sin remuneracion no trabajo horas extras?
15 (Seria mas feliz en otra empresa?
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Figura 11

Resultado de la encuesta EDCO (Sentido de Pertenencia)
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Respecto a la pregunta sobre el futuro de la empresa (pregunta 11), los trabajadores
del restaurante respondieron mayoritariamente (80%) que, siempre estan interesados en el
futuro de la misma, y un 20%, que casi siempre, les interesa el destino de la empresa. Es
importante destacar que, sumada las dos respuestas anteriores, el 100% de las personas
manifiestan en un sentido afirmativo a esta pregunta, confirmado de esta manera, que existe

un interés muy fuerte sobre los pasos que dara la empresa en el futuro.

La mayor parte de los trabajadores del restaurante Los Tres Guabos, dicen que,
siempre (60%), o casi siempre (33%), comentan con sus amigos, que la empresa es un
excelente sitio para trabajar, y unicamente el 7% dice que, algunas veces tienen este tipo de

recomendacion, con su circulo social de amigos.

El 100% de los colaboradores del restaurante indicaron que, no se avergilienzan de
trabajar en la empresa. Este valor es el de mayor puntuacion de todas las preguntas del
cuestionario, e indica que existe un alto grado de sentido de pertenencia, el cual se debe ser
canalizado correctamente, con el objetivo incluir este factor altamente positivo, en el plan

de mejora del clima laboral.
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La pregunta nimero 14 dice: ;Sin remuneracion no trabajo horas extras?. Este item
del cuestionario resultd tener un cierto grado de ambigiiedad, lo que provocd que las
personas encuestadas no entiendan claramente el sentido de la pregunta, la cual se refiere a
la colaboracion laboral extendida por iniciativa propia, sin esperar una gratificacion
monetaria extra; por este motivo, se entiende que los resultados no presentan una
percepcion clara, sea positiva o negativa de la pregunta, mas bien, se encuentra distribuida

en todas las escalas de respuestas, siendo dificil entregar una interpretacion adecuada.

La pregunta numero 15, permite conocer si los colaboradores serian mas felices en
otra empresa. A este cuestionamiento, los trabajadores del restaurante indicaron que, nunca
(60%), o casi nunca (33%), serian felices en otra empresa; unicamente el 7% dijo que
posiblemente seria mas feliz trabajando en otra empresa. Estos indicadores estan
directamente relacionados con el sentido de pertenencia y por este motivo, este factor tiene

el mas alto porcentaje, derivado del clima laboral.

3.3.4.Retribucion

La dimension del clima laboral relacionada con la retribucion, mide el nivel de
equilibrio en la remuneracion que perciben los colaboradores, y los beneficios derivados

del trabajo que realizan en la empresa.
Tabla 12

Preguntas de la encuesta EDCO (Retribucion)

Numero de item Detalle de la pregunta
16 (Conozco los beneficios que me brinda la Empresa?
17 (Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades?
18 (Estoy de acuerdo con mi sueldo?
19 (Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa?
20 (Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes?
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Figura 12

Resultado de la encuesta EDCO (Retribucion)
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El 53% de los trabajadores del restaurante conoce claramente los beneficios que
ofrece la empresa; el 27% conoce parcialmente sobre este tema, y el 20% no conoce
adecuadamente sobre los beneficios que brinda la empresa. En el proceso de induccion,
todos los trabajadores reciben informacion detallada sobre los beneficios laborales que
ofrece la empresa, sin embargo, existe personal relativamente nuevo (menos de 2 afios), que
aun no diferencia visiblemente sobre los beneficios que tienen al estar vinculado
laboralmente a la empresa, posiblemente esta desinformacion se refleja en el 20% obtenido

en la encuesta.

Respecto a la pregunta nimero 17, la cual indaga sobre los beneficios de salud que
ofrece la empresa; los encuestados respondieron que si estan satisfechos (40%) con los
servicios de salud provistos por parte de la empresa, el 27% dice que esta parcialmente
satisfecho, y el resto 33% (algunas veces, muy pocas veces, y nunca), realmente no estan
satisfechos con los beneficios sanitarios ofrecidos por la empresa. Realizando un analisis

mas a fondo, se puede identificar que, los colaboradores estan parcialmente satisfechos con
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los beneficios de salud que brinda la empresa, por lo tanto, es un factor que definitivamente

debe ser tomado en cuenta en el plan de mejora del clima laboral.

La pregunta numero 18, es la parte fundamental del factor relacionado con la
retribucidn, y permite conocer si el empleado esta de acuerdo con el sueldo que recibe por
los servicios prestados a la empresa. El 33% de los colaboradores indica que estd
completamente de acuerdo con su sueldo; sin embargo, el resto de personas responden que,
casi siempre (40%), algunas veces (20%), o muy pocas veces (7%), estan de acuerdo con su
sueldo; estos valores reflejan la inconformidad con su sueldo, y debe ser considerado en el

plan de mejora del clima laboral.

El 67% de las personas encuestadas indican que, las politicas de la empresa, nunca
frustran sus aspiraciones personales, y el 20% dice que, muy pocas veces, referido al
mismo tema. Unicamente el 13% dice que las politicas del restaurante influyen de forma
negativa en la consecucion de las metas personales. Este factor refleja una percepcion
positiva con respecto al clima laboral, e indica que, la mayoria de los colaboradores no ven
frustradas sus aspiraciones personales, por culpa de las politicas empresariales del

restaurante.

La pregunta numero 20, permite conocer, si los servicios de salud que otorga la
empresa son deficiente o no. El 7% de los empleados indica que, casi siempre los servicios
médicos que recibe en la empresa son deficientes, el 33% dice que algunas veces o muy
pocas veces; y solo el 27 % piensa que los servicios de salud son eficientes. Al igual que
los beneficios de salud, el factor de servicios médicos debe ser considerados como parte del

plan para mejorar el clima laboral del restaurante Los Tres Guabos.

3.3.5.Disponibilidad de Recursos

Esta dimension del clima laboral mide el nivel en que los colaboradores cuentan con
la informacién requerida por parte de otras personas, y los equipos y espacio para realizar

correctamente el trabajo.
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Tabla 13

Preguntas de la encuesta EDCO (Disponibilidad de Recursos)

Numero de item Detalle de la pregunta
21 (Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?
22 (El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es el adecuado?
23 (El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo?
24 (Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo?
25 (La iluminacion del area de trabajo es deficiente?
Figura 13

Resultado de la encuesta EDCO (Disponibilidad de Recursos)
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Los colaboradores del restaurante Los Tres Guabos indican que siempre (67%), y
casi siempre (20%) disponen del espacio adecuado para realizar sus labores diarias; el resto
del personal (13%) dice que, sélo algunas veces su area de trabajo es el adecuado. La

percepcion es altamente positiva respecto a este tema, por lo tanto, no representa un factor
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que influya de forma negativa en el clima laboral. En las preguntas posteriores (pregunta 22
y pregunta 23), la tendencia se mantiene positiva, y la mayoria del personal considera que
el ambiente fisico del sitio de trabajo es adecuado, y el entorno fisico no dificulta las

labores diarias.

La pregunta numero 24, se refiere a la disponibilidad de acceso a la informacion,
que tienen los colaboradores, para realizar de forma correcta su trabajo. El 47% de los
trabajadores dice que no es dificil acceder a la informacion, el 27% indica que puede haber
algo de dificultad para acceder a la informacion, y el resto de personas (27%), sefiala que,
algunas veces si tiene dificultad para acceder a la informacion para realizar correctamente
su trabajo. Aunque este factor no presenta una valoracion altamente negativa, es importante

tomar en cuenta para el plan de mejora del clima laboral.

El 7% de los encuestados expresa que, la iluminacién en su sitio de trabajo es
totalmente deficiente; el 7% también indica que algunas veces la iluminacién no es
eficiente, y el resto de los encuestados indica que la iluminacién es la adecuada para las
labores que realiza en su puesto de trabajo. Es importante identificar las dreas que requieren
mejorar la iluminacién, y solucionar estos inconvenientes que, influyen de manera negativa

en la medicion del clima laboral.

3.3.6.Estabilidad

La estabilidad se vincula directamente con las posibilidades de permanencia en la
empresa, desde el punto de vista de los colaboradores. También se evalua si los
trabajadores perciben un sentido de imparcialidad al contratar o despedir personal en la

empresa.
Tabla 14

Preguntas de la encuesta EDCO (Estabilidad)

Nimero de item Detalle de la pregunta
26 (La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?
27 (La empresa brinda estabilidad laboral?
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28 (La empresa contrata personal temporal?

29 (La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?
30 (De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo?
Figura 14

Resultado de la encuesta EDCO (Estabilidad)
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El 87% del personal responde que, la empresa nunca despide al personal, sin tomar
en cuenta el desempefio. Unicamente, el 7% de los trabajadores indican que, algunas veces,
y muy pocas veces, se ha despedido al personal sin tomar en cuenta el desempeno laboral.
En realidad, en el restaurante Los Tres Guabos, no existen casos de despido por bajo
desempefio, dado que, cuando se presenta personal que no desarrolla adecuadamente sus
actividades, se procede a modificar sus tareas diarias, cambiar de puesto de trabajo o aplicar
un proceso de capacitacion y entrenamiento, con el objetivo de mejorar el desempefio de

los colaboradores con bajo rendimiento.

Respecto a la estabilidad laboral que brinda la empresa; el 67% de los trabajadores
dicen que, siempre se siente estable en la compania; y el resto (33%), sehala que, casi
siempre, la empresa ofrece estabilidad laboral. La percepcion general sobre la estabilidad

laboral, en el restaurante Los Tres Guabos es positiva; no se han presentados casos de
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despido por motivos de, bajo rendimiento, conflictos laborales o personales; sin embargo, si
se han dado casos de terminacion de contrato de forma unilateral, tanto como despidos
intempestivos o renuncias voluntarias. Los unicos despidos intempestivos registrados se
relacionan con causas externas a la empresa, y que provocaron el cierre total o parcial de
las operaciones de la empresa, tales como los conflictos sociales del pais (huelgas y

paralizaciones) y la pandemia del Covid-19.

El 13% del personal encuestado dice que, la empresa siempre, o algunas veces,
contrata personal temporal; el 53% expresa que en raras ocasiones la empresa vincula
personal extra a la empresa; y el 20% del personal dice que nunca se contrata personal por
temporadas. Debido al giro del negocio del restaurante, y tomando en cuenta que, las
jornadas laborales incluyen dias festivos y fines de semana; la empresa debe vincular
personal temporal en fechas especificas como: los dias de feriados nacionales, y la

temporada navidefia, en diciembre.

Respecto a la pregunta 29, sobre la existencia de preferencias personales para la
permanencia en la empresa; los encuestados indican que, nunca (47%), o muy pocas veces
(20%), se da este tipo de situaciones en el restaurante; sin embargo, existe un 33% de
trabajadores que sefialan que, algunas veces existe preferencias personales, para estar en un
determinado sitio de trabajo. De forma global, la percepcion es positiva, y la mayoria indica
que las preferencias personales no influyen para permanecer en determinados puestos de
trabajo; sin embargo, también existe un mediano porcentaje de personas que piensan que si
existen preferencias personales para asignar ciertas tareas o puestos de trabajo. Es
importante considerar este factor, el cual influye directamente en el clima laboral de la

empresa, y debe ser tomado en cuenta en el plan de mejora.

El 33% de los trabajadores de la empresa sefialan que, la permanencia en su cargo
de trabajo, depende exclusivamente de su desempefio en dicho puesto. Asimismo, el 27%
dice que, su permanencia en el cargo depende, casi siempre, o algunas veces de su
desempefio, y el 7% sefiala que, la permanencia en el cargo asignado, nunca depende del
desempefio que tenga el colaborador en ese puesto. Como se puede ver, los resultados de
esta pregunta (#30) tienen un alto grado de dispersion, y no se puede establecer claramente,

si la percepcion es positiva o negativa; pero, si se refleja la relacion directa con la pregunta
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anterior, en la cual se observa una constante en las preferencias personales, para mantener
un cargo especifico dentro de la empresa. Este factor, debe ser considerado en el plan de

mejora del clima laboral.

3.3.7.Claridad y Coherencia en la Direccion

Esta dimension del clima laboral permite conocer la forma en que los colaboradores
ven a la alta direccion sobre el futuro de la empresa, y el aporte de cada trabajador para la

consecucion de los objetivos generales.
Tabla 15

Preguntas de la encuesta EDCO (Claridad y Coherencia en la Direccion)

Numero de item Detalle de la pregunta
31 (Entiendo de manera clara las metas de la empresa?
32 (Conozco bien como la empresa estd logrando sus metas?
33 (Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las

metas de la empresa?

34 (Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa?
35 (Las metas de la empresa son poco entendibles?
Figura 15

Resultado de la encuesta EDCO (Claridad y Coherencia en la Direccion)
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Claridad y Coherencia en la Direccion
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La mayoria de los colaboradores del restaurante Los Tres Guabos, siempre (60%), o
casi siempre (33%), entiende de manera clara las metas de la empresa, y el 7% expresa que,
s6lo algunas veces tiene claro las metas planteadas por la empresa. En general, la

percepcion es claramente positiva respecto a este factor.

El 27% de los colaboradores del restaurante expresan que, si conocen como la
empresa esta logrando las mestas; el 40% indica que, casi siempre, esta enterado del tema;
el 27% dice que, algunas veces, y el 7% indica que muy pocas veces, conoce los proyectos
de la empresa para conseguir las metas planteadas. Los valores obtenidos en este item,
presentan una dispersion media, indicando que, una parte de los colaboradores no estan
enterados de los objetivos especificos de la empresa. Es importante considera un proceso de
socializacion, con el proposito de informar sobre los objetivos planteados por el restaurante

Los Tres Guabos.

La mayor parte de los trabajadores considera que, las tareas asignadas tienen
relacién con las metas de la empresa. Unicamente, el 7% del personal considera que, los
trabajos que realiza, no tienen relacion con las metas de la empresa. En general, este factor
tiene una valoracion positiva, y aproximadamente el 93% de los trabajadores considera que,

su trabajo tiene relacion, siempre, o casi siempre, con las metas empresariales.
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La pregunta nimero 34, refleja que, los directivos de la empresa, siempre (47%), o
casi siempre (33%), informan al personal, sobre los logros de la empresa. Es importante
considerar que, la pregunta esta planteada de forma negativa; sin embargo, el analisis fue
revertido, para una mejor comprension. De forma global, la mayoria de los colaboradores

dicen que los directivos, si informan sobre los logros empresariales.

El 40% de los trabajadores del restaurante indican que, entiende claramente las
metas de la empresa; del mismo modo, el 40% indica que, casi siempre entiende las metas
empresariales; y el resto del personal indica que, nunca, casi nunca o algunas veces,
entiende sobre las metas planteadas por la empresa. De manera general, la percepcion es
positiva, y la mayor parte de los colaboradores entiende las metas que propone el

restaurante Los Tres Guabos.

3.3.8. Valores Colectivos

Los valores colectivos miden el nivel de cooperacion, responsabilidad y respeto que

existe entre las diferentes areas de trabajo.
Tabla 16

Preguntas de la encuesta EDCO (Valores Colectivos)

Numero de item Detalle de la pregunta
36 (El trabajo en equipo con otras areas de trabajo es bueno?
37 (Las otras areas de trabajo responden bien a mis necesidades
laborales?
38 (Cuando necesito informacion de otras areas de trabajo las puedo

conseguir facilmente?

39 (Cuando las cosas salen mal las areas de trabajo culpan a otras?

40 (Las areas de trabajo resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras?

Figura 16
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Resultado de la encuesta EDCO (Valores Colectivos)
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Respecto al cuestionamiento, sobre el trabajo en equipo con las otras areas de
trabajo, el personal respondid que, el trabajo en equipo siempre (33%) es bueno con las
otras areas; 27% dice que, casi siempre es bueno, y el resto del personal (40%) dice que,
algunas veces, muy pocas veces, o nunca, el trabajo en equipo es bueno con los otros
departamentos de la empresa. Realizando el andlisis global respecto a esta pregunta, se
refleja una alta dispersion, y se evidencia una ligera positividad sobre el trabajo en equipo
con las demas areas de trabajo; por lo tanto, este factor debe ser considerado en el plan de

mejora del clima laboral.

La pregunta nimero 37 permite evaluar la forma de trabajo entre las diferentes areas
de trabajo, midiendo el modo en que responden a las necesidades laborales entre las
diferentes unidades. El 27% del personal dicen que, las otras areas de trabajo siempre
cumplen con las necesidades laborales de los demds departamentos, el 47% indica que, casi
siempre, y el 27% dice que, algunas veces, se cumple con estos requerimientos. Los valores
obtenidos en este item, no permiten identificar una inclinacion positiva hacia la forma de
responder, sobre las necesidades laborales entre las diferentes areas de trabajo; por lo tanto,

se debe considerar este aspecto, dentro del plan de mejora del clima laboral.
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El 67% de los encuestados sefialan que, casi siempre consigue informacion de las
otras areas de trabajo de forma facil y efectiva. El 20% indica que, algunas veces; y muy
pocas veces el 7%. Unicamente, el 7% del personal indica que, siempre consigue la
informacion por parte de otras unidades de trabajo; por lo tanto, es importante mejorar la

comunicacion entre los colaboradores y las diferentes unidades de la empresa.

La pregunta numero 39 permite conocer si cada area de trabajo se hace responsable,
cuando las cosas no salen como lo planificado, o mas bien, tienden a responsabilizar a las
otras areas de trabajo. Segun los resultados, la mayor parte de los trabajadores indican que,
algunas veces (40%), las areas de trabajo culpan a las otras; el resto de personas responden
aleatoriamente, y no se divisa una tendencia marcada sobre este tema; por lo tanto, se debe

considerar este factor como parte del mejoramiento del clima laboral.

La ultima pregunta de la encuesta, también evalua el comportamiento entre las
diferentes areas de trabajo, y permite conocer si el grupo de trabajo resuelve los problemas
de forma interna, o responsabiliza a las otras areas. Los resultados obtenidos no reflejan una
tendencia clara, lo que indica dificultades en la solucion de problemas en las areas de

trabajo; por lo tanto, debe considerarse para el plan de mejora del clima laboral.

3.3.9. Sintesis General del Analisis de Resultados

La Tabla 16, contiene un resumen de los factores que, segun la percepcion de los
trabajadores, tienen una valoracion medianamente baja, y pueden ser el punto de partida

para la elaboracion del plan de mejora del clima laboral en la empresa.
Tabla 17

Factores de mejora del clima laboral

Dimension Percepcion de los trabajadores

e Las opiniones del colaborador no son tomadas en

Relaciones cuenta por el grupo de trabajo.
Interpersonales e Los miembros de mi grupo de trabajo son distantes
conmigo.
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Estilo de Direccidon

Los jefes no apoyan las decisiones que toman los

colaboradores.

El sentido de pertenencia tiene una valoracion

Sentido de altamente positiva; no se considera factores a
Pertenencia mejorar; pero, se debe trabajar en mantener el alto

sentido de pertenencia.

Los beneficios de salud que recibe en la empresa no
Retribucion satisfacen las necesidades

Los sueldos de los colaboradores pueden mejorar
Disponibilidad de No es tan facil acceder a la informacion para realizar
Recursos el trabajo (manual de funciones)

Si existe estabilidad laboral
Estabilidad

Los cargos dependen de preferencias personales
Claridad y Coherencia Los colaboradores no conocen sobre las metas y

en la Direccidon

objetivos de la empresa (plan estratégico)

Valores Colectivos

Falta colaboracion y comunicacion entre las

diferentes areas de trabajo.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA DE MEJORA

El analisis del cuestionario aplicado al personal del restaurante Los Tres Guabos de
Amaguafia, permitié concluir que, de forma global, el clima laboral se encuentra en un
nivel alto; sin embargo, luego de valorar de forma individual las dimensiones del clima
laboral, se encontr6 ciertos factores que necesariamente deben ser tomados en cuenta, para
un plan de mejoramiento del clima laboral en la empresa. Del mismo modo, se logrd
identificar algunos aspectos, que aportan en gran medida al buen nivel del clima laboral,

por lo tanto, deben ser potenciados, para mantener su aporte positivo para la empresa.

A continuacion, se presenta un Plan de Mejora del Clima Laboral para el restaurante
Los Tres Guabos de Amaguaina. El plan contiene varias estrategias, que se han establecido
para mejorar o mantener los puntajes obtenidos en las diferentes dimensiones del clima

laboral, evaluadas en el capitulo anterior.
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4.1. Plan de Mejora del Clima Laboral

4.1.1.Relaciones Interpersonales

Objetivo: Mejorar las relaciones interpersonales, y niveles de confianza, entre los

colaboradores que conforman los diferentes grupos de trabajo del restaurante Los Tres

Guabos, mediante estrategias de integracion, capacitacion y trabajo en equipo.

Tabla 18

Plan de mejora de las relaciones interpersonales

Estrategias Responsables  Presupuesto
Capacitar a los jefes de area, en temas relacionados con
liderazgo y habilidades gerenciales. La capacitacion deber Gerencia Curso por
ser, al menos una vez al afio, y se debe realizar de forma Administraciéon persona (20
externa, con profesionales en temas de liderazgo y Finanzas horas): $100
motivacion.
Establecer equipos de trabajo de manera aleatoria y de
forma temporal, con el objetivo de fomentar la afinidad
entre todos los participantes, y mejorar la confianza entre
los grupos de trabajo. Los nuevos equipos de trabajo deben Administracion No se requiere

tener el aval de los jefes de area, y la autorizacion de la
administracion, a fin de, no provocar inestabilidad en las
operaciones. Esta actividad se la puede realizar cada dos

meses, en el dia menos critico para las operaciones del

Jefes de areas

presupuesto
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restaurante.

Realizar actividades de integracion fuera del horario
laboral, especialmente en los dias festivos, como navidad y
dia del trabajador. En las actividades deben participar todos
los colaboradores de la empresa, y el cronograma debe
incluir actividades que motiven la integraciéon de los
trabajadores. Las instalaciones del restaurante es un lugar

adecuado para realizar las actividades de integracion.

Gerencia

Administracion

Finanzas

Costo por
personas: $15
(alimentacion,
materiales de
apoyo,
premios y

logistica)

4.1.2.Estilo de Direccion

Objetivo: Mejorar el nivel de apoyo que reciben los trabajadores, por parte de los

jefes y la direccion, para la toma de decisiones; por medio de la asignacion de tareas

especificas, que involucren mayor responsabilidad y compromiso con las operaciones de la

empresa.

Tabla 19

Plan de mejora del estilo de direccion

Estrategias

Responsables

Presupuesto

Evaluar las diferentes tareas asignadas al personal
operativo, e identificar las de alta responsabilidad, y toma
de decisiones. El proceso debe ser realizado en una
reunion ordinaria, entre el administrador y los jefes de

area.

Jefes de area

Administrador

No se requiere

presupuesto

Realizar una evaluacion de desempefio del personal,
utilizando el modelo jerdrquico y por pares, a fin de,
identificar al personal mas idoneo, para realizar las tareas
que implique mayor responsabilidad y toma de decisiones.

La evaluacion esta direccionada al grupo de colaboradores

Jefes de area
Personal

operativo

No se requiere
presupuesto;
sin embargo,
los jefes de

area, y el
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de las areas de cocina, salon y bodega.

El proceso tomara al menos 1 mes, y los responsables
directos son los jefes de cada area, y el administrador del
restaurante, los cuales entregardn un infirme final, a la
gerencia.

Queda en potestad de la gerencia, aprobar el informe de
evaluacion de desempefio, y promover nuevas
responsabilidades a los trabajadores; reconociendo que

debe existir un incentivo de por medio.

administrador,
requieren
extender su
horario de
trabajo regular,
lo cual implica
el pago de
horas
suplementarias,
mientras dure

el proceso.

4.1.3.Sentido de Pertenencia

Objetivo: Incrementar el sentido de pertenencia, y orgullo por la empresa; por

medio de campafias de comunicacion, sobre la historia del restaurante, los logros que se han

conseguido, y el aporte a la comunidad que brinda la empresa.

Tabla 20

Plan de mejora del sentido de pertenencia

Estrategias Responsables Presupuesto

Realizar una cronologia histdrica del restaurante Los Tres Impresion y

Guabos de Amaguana, utilizando fotografias que enmarcado de

permitan conocer la historia del restaurante, desde los o fotografia:

‘ ‘ Propietaria

primeros afos de operacion. $15 c/u.
Gerente ‘

El aporte fotografico sera entregado por los duefios de la o Adecuacion
Administrador

empresa, y personas que dispongan del material
requerido. El material debe ser impreso y publicado en un

lugar estratégico, visible para el personal y los clientes.

de la pared, e
instalacion de

fotografias:
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El registro fotografico debe incluir los reconocimientos
que el restaurante ha obtenido en diversas competencias y

exposiciones gastronomicas.

$250

Asistir a los diferentes eventos gastrondOmicos que
organiza el Ministerio de Turismo del Ecuador, el
Municipio de Quito, y el Municipio de Rumifiahui, con el
objetivo de tener mayor exposicion mediatica, que
incremente el sentimiento de pertenencia en los
colaboradores.

El administrador del restaurante y la gerencia deben

realizar las gestiones pertinentes para participar, en la

mayor cantidad de los eventos gastronémicos nacionales.

Propietaria

Gerente

Gastos de
transporte y
logistica:
$100 por dia.
Alimentacion:
$15 por

persona

4.1.4.Retribucion

Objetivo 1: Mejorar los beneficios de salud que ofrece la empresa, por medio de

campafias sobre medicina preventiva en el trabajo y alimentacion saludable.

Objetivo 2: Definir incentivos monetarios, o incremento de sueldos, para los

trabajadores que hayan alcanzado un buen desempefio laboral en la empresa.

Tabla 21

Plan de mejora respecto a la retribucion

Estrategias Responsables Presupuesto
Realizar capacitaciones que promuevan la medicina El costo de
preventiva, para evitar riesgos en la salud de los ‘ cada
Gerencia o
colaboradores. o ‘ capacitacion,
Administracion

Las capacitaciones se deben realizar fuera del horario

laboral, con una duracion méaxima de 90 minutos, y debe

incluido el

refrigerio del
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estar a cargo de profesionales de la salud.

Todos los trabajadores deben asistir a las capacitaciones,
las cuales se llevaran a cabo en las instalaciones del
restaurante.

Los programas de capacitacion pueden ser trimestrales y
deben incluir los siguientes temas: modelos de vida
saludable, manejo del estrés, riesgos laborales y

alimentacion saludable.

personal, y el
profesional a

cargo es: $350

Establecer incentivos monetarios, o incremento de
sueldos, a los trabajadores mejor puntuados en la

evaluacion de desempeio. .
Gerencia

La evaluacion de desempefio se propuso como parte de la .
Contabilidad

estrategia para mejorar el estilo de direccion, y serd un

] ) o ) Finanzas
insumo para mejorar la retribucion de los trabajadores.

La decision sobre las mejoras econdémicas, esta a cargo de

la gerencia del restaurante.

Valor de los
incentivos
monetarios, o
el incremento
de sueldo,
mas todas las
derivaciones

de la misma.

4.1.5.Disponibilidad de Recursos

Objetivo: Elaborar un manual de funciones, con el propdsito de mantener la

informacion actualizada, y que ayude a los colaboradores, a realizar sus funciones

correctamente.
Tabla 22

Plan de mejora respecto a la disponibilidad de recursos

Estrategia Responsables Presupuesto

Administrador Costo por

Elaborar un manual de funciones, en el cual se detalle del restaurante asesoria 'y
claramente, el nombre del cargo, jefe inmediato, unidad Asesor externo  levantamiento
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de trabajo, responsabilidades, funciones, perfil del
puesto, jornada laboral, y demas particularidades del
puesto de trabajo, que ayuden al colaborador, a realizar
sus actividades diarias.

La primera etapa del manual de funciones, incluye los
puestos de operarios, y jefes de area, de las secciones de
cocina, bodega y salon.

El administrador del restaurante sera el responsable de
todo el proceso. También se prevé la contratacion de
asesoria externa, para establecer un modelo adecuado de
manual de puestos.

El tiempo requerido para la entrega, revision y
aprobacion del manual de funciones es de 3 meses. El
documento estara disponible para todos los colaboradores

del restaurante Los Tres Guabos de Amaguaia.

de
informacion;

$1500

Valor por
horas
suplementarias
del
administrador

del restaurante

4.1.6.Estabilidad

Objetivo 1: Socializar el manual de funciones, mediante charlas informativas, para

fomentar el desarrollo profesional en la empresa, y evitar prejuicios sobre la asignacion de

cargos por preferencias personales.

Objetivo 2: Capacitar a los colaboradores del restaurante Los Tres Guabos, en temas

especificos del 4rea gastrondmica, y atencion al cliente.

Tabla 23

Plan de mejora respecto a la estabilidad laboral
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Estrategia

Responsables Presupuesto

Realizar charlas informativas, para socializar el manual
de funciones, con el objetivo de dar a conocer a los
trabajadores, los requisitos, el perfil profesional, y el
procedimiento para asignacion de los puestos de trabajo.
Las charlas deben tener una duracion de 45 minutos, y se
llevaran a cabo en las instalaciones del restaurante, fuera
de la jornada laboral.

Se planifica realizar al menos una charla informativa

semestral.

Organizar  capacitaciones semestrales, que sean
vinculadas directamente al perfil profesional de los
diferentes puestos de trabajo, y permitan mejorar la
competitividad laboral de los colaboradores.

Las capacitaciones se deben realizar de forma externa,
con profesionales en temas de gastronomia, manipulacion
de alimento, atenciéon al cliente y programacion

neurolingiiistica.

Refrigerio
o para los
Administrador ‘
asistentes: $3
por persona
o Curso por
Administrador
- persona (20
Facilitador

horas): $100

4.1.7.Claridad y Coherencia en la Direccion

Objetivo: Actualizar el plan estratégico del restaurante Los Tres Guabos de

Amaguaia, y socializar el documento, con todos los colaboradores de la empresa, mediante

charlas informativas en el primer mes de cada afio.

Tabla 24

Plan de mejora respecto a la claridad y coherencia en la direccion.

Estrategia

Responsables Presupuesto

Actualizar el plan estratégico del restaurante Los Tres
Guabos de Amaguana.

Considerar metas a corto, mediano, y largo plazo, que

Propietaria No se requiere

Gerente presupuesto
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vayan acorde a la vision planteada para los proximos 5
anos.

Las personas vinculadas a la alta gerencia de la empresa,
son los responsables de actualizar el plan estratégico del
restaurante

Los responsables de la actualizacion del plan estratégico,
deben promover la participacion de todos los
colaboradores del restaurante.

El tiempo para realizar la actualizacion es de 1 mes, y se
llevara a cabo en las oficinas de la empresa, mediante
reuniones gerenciales, administrativas y con todos los

colaboradores.

Realizar charlas de socializacion, del plan estratégico del
restaurante, dirigido a todos los colaboradores de la
empresa.

Las charlas informativas se realizaran en las instalaciones
del restaurante, fuera del horario laboral, y con una

duracion de 45 minutos.

Propietaria

Gerente

Refrigerio
para los
asistentes: $3

por persona

4.1.8.Valores Colectivos

Objetivo: Mejorar la comunicacion y el trabajo en equipo, entre los colaboradores

de las diferentes areas de trabajo; mediante la organizacion de un taller de team building

anual, en el cual participen todos los trabajadores.

Tabla 25

Plan de mejora respecto a los valores colectivos

Estrategia Responsables Presupuesto
Realizar una capacitacién anual, que involucre a todos Alquiler del
Gerente
los colaboradores del restaurante Los Tres Guabos de o local para la
Administrador

Amaguafia, y el objetivo principal sea, mejorar la

Capacitacion:
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comunicacion, y el trabajo en equipo, entre las diferentes $300

areas de trabajo (Team Buliding). Costo de

El tiempo requerido para la capacitacion es de 8 horas; y contrato del
se debe llevar a cabo en un lugar externo (no facilitador:
necesariamente en las instalaciones del restaurante). $300

Se requiere contratar un profesional que lidere la Alimentacion:
capacitacion, y desarrolle todas las actividades $10 por
planificadas. persona
Realizar una evaluacion, al final de la actividad, para Materiales:
conocer la percepcion de los trabajadores, con respecto al $120

facilitador y a los temas de la capacitacion (Team

Building).

4.2. Precondiciones

Para la aplicacion del plan de mejora del clima laboral del restaurante Los Tres
Guabos de Amaguafia, deben cumplirse algunas condiciones con antelacion, de modo que
los eventos planificados puedan desarrollarse plenamente, o en ciertas condiciones, los de

alta prioridad. Las precondiciones requeridas son las siguientes:

e Compromiso por parte de la alta gerencia, para validar el plan de mejora del clima
laboral.

e Presupuesto que la empresa destine para la realizacion de las actividades previstas
en el plan de mejora del clima laboral.

e Disposicion y apertura, por parte de los trabajadores de la empresa; a fin de

participar en las actividades programadas.
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4.3. Sostenibilidad

La sostenibilidad del plan de mejora del clima laboral, se basa en la colaboracion de

todos miembros de la empresa, y el apoyo financiero de la alta gerencia.

Los tiempos establecidos en el plan de mejora deben cumplirse rigurosamente y
deben ajustarse al cronograma de actividades (Tabla 25). Algunas actividades y
evaluaciones, son insumos fundamentales para el desarrollo de posteriores actividades del

plan de mejora.

Los responsables de las actividades programadas, deben mantener el cronograma
actualizado, e informar continuamente a todos los colaboradores, incluida la alta gerencia,

sobre los proximos eventos a ejecutarse.

4.4. Cronograma de Actividades

A continuacion, se presenta el cronograma de actividades, las cuales tendran lugar, a partir

del primer mes del afio 2024.
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ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Estrategia 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024
1|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|4
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Estrategia 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024
tf23Ta[ 1 ]2 3]st [2]3alvJ2]3a[v]2]3]a|v[2]3a|t[2]3[a|tv[2]3]alt 23412341 [2]3[a1[2]3]34

Capacitar a los
jefes de area, en
liderazgo y
habilidades
gerenciales.
(Relaciones

Interpersonales)

Establecer nuevos
equipos de trabajo,
de forma aleatoria
y temporal.
(Relaciones

Interpersonales)

Realizar
actividades de
integracion fuera
del horario laboral,
especialmente en
los dias festivos.
(Relaciones

Interpersonales)

Evaluar las tareas
del personal
operativo, ¢
identificar las de
alta

responsabilidad, y

toma de decisiones.

(Estilo direccion)




Realizar una
evaluacion de
desempefio del
personal.
(Estilo de

direccion)

Realizar una
cronologia
historica del
restaurante Los
Tres Guabos.
(Sentido de

pertenencia)

Asistir a los
diferentes eventos
gastronomicos a
nivel nacional.
(Sentido de

pertenencia)

Realizar
capacitaciones que

promuevan la

medicina
preventiva.
(Retribucion)
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Estrategia 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024
2] 3 213 2] 3 2] 3 2] 3 2] 3 2] 3 2] 3 2] 3 2] 3 23 23] 4
Establecer
incentivos

monetarios, a los
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trabajadores mejor
puntuados en la
evaluacion de
desempefio.

(Retribucion)

Elaborar un
manual de
funciones.
(Disponibilidad de

recursos)

Realizar charlas
informativas, para
socializar el
manual de
funciones.
(Estabilidad
laboral)

Capacitaciones
semestrales,
vinculadas al perfil
profesional de los

diferentes puestos

de trabajo.
(Estabilidad laboral
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Estrategia 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024
1|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|41|2|3|4
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Actualizar el plan
estratégico.
(Claridad y
coherencia en la

direccion)

Socializar el plan
estratégico
actualizado
(Claridad y
coherencia en la

direccion)

Organizar una
capacitacion
general, para mejor
el trabajo en
equipo (Team
Building).

(Valores

Colectivos)
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Acorde al puntaje obtenido en la encuesta EDCO (163.5 puntos, equivalente a 82%));
el clima laboral del restaurante Los Tres Guabos tiene un nivel alto. La valoracion mas alta
(88%), se registrd en la dimension que evalud el sentido de pertenencia que tienen los
colaboradores con el restaurante; y el resultado mas bajo (71%), fue evidenciado en la

dimension que mide los valores colectivos en la empresa.

Los factores de mayor incidencia negativa en el clima laboral de la empresa son: la
falta de comunicaciéon y empatia entre las diferentes secciones de trabajo; la poca
valoracion de los aportes y opiniones de los colaboradores en los grupos de trabajo, el bajo
nivel de apoyo de los jefes, con respecto a las responsabilidades y toma de decisiones de los

colaboradores, y la falta de beneficios de salud por parte de la empresa.

Los factores de mayor incidencia positiva en el clima laboral del restaurante Los
Tres Guabos son: los colaboradores tienen un alto sentido de pertenencia y realmente se
interesan por el futuro de la empresa, los espacios fisicos y el ambiente del sitio de trabajo

son los adecuados, y el alto nivel de estabilidad laboral.

La empresa cumple con todos los beneficios de ley, incluido los referidos a los
seguros médicos estatales; sin embargo, se evidencia la necesidad de complementar estos
beneficios de salud, con estrategias de capacitacion que generen un estilo de vida saludable,

asi como, la prevencion de enfermedades laborales, y riesgo de accidentes.

Se evidencio la necesidad de realizar un manual de funciones normalizado, que se
ajuste a las necesidades del restaurante, y sirva de informacion fundamental para la
realizacion de las labores diarias de los colaboradores, y para la toma de decisiones del area

gerencial.
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El modo de asignacion de puestos en la empresa, no estd definido adecuadamente;
por este motivo, se evidencia que los colaboradores perciben ciertas preferencias personales,
al momento de ubicar al personal, en los diferentes puestos de trabajo. El manual de
funciones sugerido, permitird mejorar la percepcion negativa que tiene el personal, sobre la

asignacion de cargos en la empresa.

5.2. Recomendaciones

Implementar el plan de mejora del clima laboral del restaurante Los Tres Guabos, y
posteriormente realizar una nueva evaluacion en enero del afio 2025, utilizando la misma

encuesta, que permita valorar el impacto de las estrategias sugeridas.

Actualizar el plan estratégico, al menos cada 3 afios, considerando metas y objetivos

a corto, mediano y largo plazo, que vayan acorde al entorno social y empresarial del pais.

Socializar el plan estratégico, con todos los colaboradores del restaurante, al inicio
de cada afio. En el caso de nuevas vinculaciones, dar a conocer el plan estratégico al

momento de la contratacién, conjuntamente con el reglamento interno de la empresa.

El plan de mejora del clima laboral, tiene un alto contenido de capacitaciones; por lo
tanto, se recomienda realizar un plan de capacitaciones de forma anual, que permita

establecer los temas mds urgentes y planificar la inversion financiera requerida.

Realizar evaluaciones de desempefio, al menos una vez al afio, utilizando los
métodos que mejor se ajusten al negocio, y que los resultados sirvan de insumo, para
mejoras en los beneficios de los trabajadores mejores puntuados, y planes de capacitacion y

motivacion, para los colaboradores que obtengan bajos puntajes en la evaluacion.

El plan de mejora del clima laboral, sugiere realizar el manual de funciones de los
puestos operativos; sin embargo, se recomienda completar el manual, tomando en cuenta
todos los puestos de trabajo, incluyendo los puestos administrativos, gerenciales y
contabilidad, con el objetivo de tener un sustento escrito, para futuras contrataciones o

evaluaciones de desempefio.
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Las responsabilidades vinculadas a la gestion del talento humano no tienen un
responsable directo, se evidencia que las tareas referidas, se encuentran distribuidas
mayoritariamente entre el administrador del restaurante y el gerente; sin embargo, se

recomienda definir un puesto permanente, que lidere los procesos de talento humano.
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7. ANEXOS

ANEXO 1: Encuesta aplicada EDCO

Encuesta de Clima Laboral — Restaurante Los Tres Guabos de Amaguaiia
Instrucciones:
1.- Leer cuidadosamente el enunciado de cada pregunta.
2.- Escoger solo una respuesta, marcando con una “X” la opcion con la cual este de acuerdo.

3.- Tiempo aproximado para finalizar la encuesta es de 40 minutos.

Relaciones Interpersonales

1. (Los miembros del grupo de trabajo toman en cuenta mis opiniones?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

2. (Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

3. (Los miembros de mi grupo de trabajo son distantes conmigo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

4. ;Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

5. (El grupo de trabajo valora mis aportes?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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Estilo de Direccion

6. (Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
7. (Mi jefe se altera facilmente?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
8. (Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
9. (Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
10. (El jefe desconfia del grupo de trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Sentido de Pertenencia

11. ;Realmente me interesa el futuro de la empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
12. ;Recomiendo la empresa a mis amigos, y digo que es un excelente sitio de trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
13. ;Me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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14. ;Sin remuneracion no trabajo horas extras?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
15. ;Seria mas feliz en otra empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Retribucion

16. ;Conozco los beneficios que me brinda la Empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
17. (Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
18. ;Estoy de acuerdo con mi sueldo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
19. ;Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
20. ;Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Disponibilidad de Recursos

21. ;Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
22. ;El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es el adecuado?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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23. (El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
24. ;Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
25. ¢La iluminacion del area de trabajo es deficiente?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
Estabilidad
26. ;La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
27. ;La empresa brinda estabilidad laboral?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
28. ;La empresa contrata personal temporal?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
29. ;La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
30. ¢(De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
Claridad y Coherencia en la Direccion
31. (Entiendo de manera clara las metas de la empresa?
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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32. ;Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
33. (Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas de la empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
34. ;Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
35. ;Las metas de la empresa son poco entendibles?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Valores Colectivos

36. (El trabajo en equipo con otras areas de trabajo es bueno?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
37. (Las otras areas de trabajo responden bien a mis necesidades laborales?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

38. (Cuéndo necesito informacion de otras areas de trabajo las puedo conseguir facilmente?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
39. ;Cuéndo las cosas salen mal, las areas de trabajo culpan a otras?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
40. ;Las areas de trabajo resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras?

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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