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CAPITULO |

1. MARCO INTRODUCTORIO

1.1 TEMA - TITULO:

Propuesta de intervencion para el mejoramiento del nivel de Clima Laboral del
personal de “PRONACA — PLANTA ALIMENTOS BALANCEADOS - PUEMBO” en el
periodo 2016.

1.2 DATOS DE LA ORGANIZACION

1.2.1 Nombre de la Organizacion:

Procesadora Nacional de Alimentos — PRONACA.

1.2.2 Actividad:

Produccion, comercializacion y distribucion de productos alimenticios.

1.2.3 Ubicacion:

Calle Chiche Obraje, Sector Puembo 170179. Quito — Ecuador.

1.2.4 Caracteristicas:

Desde los inicios de sus actividades, la sostenibilidad ha sido un eje transversal en las
labores productivas. Sus actividades se desarrollan principalmente en las zonas rurales, que
son también las de mayor necesidad. PRONACA con la vocacion agricola del pais y a mejorar
el nivel de vida de estas poblaciones, generando empleo, actividad economica y bienestar.



1.2.5 Contexto:

Procesadora Nacional de Alimentos C.A. posee 59 afios en el mercado, con presencia
en Manabi, Guayas, Santo Domingo, Los Rios, Pichincha, Cotopaxi, Chimborazo, Azuay y
Carchi. PRONACA ofrece soluciones alimenticias generando desarrollo en el sector

agropecuario ecuatoriano.

1.2.6 Filosofia (Procesadora Nacional de Alimentos, 2016).

La cultura de PRONACA estd fundamentada en tres valores centrales que inspiran su

propdsito y los principios que guian sus relaciones:

e Integridad.
e Responsabilidad.
e Solidaridad.

De igual manera PRONACA se rige de acuerdo a los principios establecidos para cada

uno de sus grupos de interés:

e Proveedores: PRONACA cree y practica el respeto a sus proveedores, a quienes les
ofrece un beneficio justo en cada negociacion, dentro de un marco de comportamiento
ético. Promueve el cumplimiento de la ley y una conducta social responsable.

e Colaboradores: PRONACA lidera a sus colaboradores con el ejemplo, en forma
competente, justa y ética. Tiene un compromiso solidario y respetuoso con el bienestar
de cada uno de ellos y no tolera la deshonestidad. Reconoce el talento y ofrece una
remuneracion equitativa. Promueve el trabajo en equipo y la delegacién con
responsabilidad en condiciones laborales de limpieza, orden y seguridad. Ofrece
igualdad de oportunidades de empleo, desarrollo y promocion a todos quienes estan
calificados para ello. Motiva y acoge sugerencias y recomendaciones de sus

colaboradores para el bien de la compafiia.



Clientes: PRONACA trabaja junto a sus clientes ofreciendo siempre productos de
calidad. Innova sus procesos y productos para liderar los mercados en los cuales esta
presente. Atiende los pedidos de sus clientes con un servicio rapido y prolijo.
Consumidores: La primera responsabilidad de PRONACA es proveer productos
innovadores, saludables y de calidad que alimenten bien a sus consumidores y
contribuyan al bienestar y satisfaccion de sus familias.

Sociedad: PRONACA, en consonancia con su responsabilidad corporativa, actia
como un buen ciudadano, que siempre busca las mejores relaciones con los diferentes
grupos de interés, en un ambiente de armonia y colaboracion. Comparte su experiencia
y conocimiento para contribuir al desarrollo y al mejoramiento de la calidad de vida de
las areas de influencia de sus operaciones. Alienta el civismo y paga los impuestos que
le corresponden. Es respetuosa y solidaria con las personas y con el cuidado del
equilibrio ambiental.

Asociados: PRONACA actua responsablemente con productores y emprendedores.
Invierte en investigacion y desarrollo, y crea productos innovadores. Comparte su
filosofia y crea oportunidades de negocio para sus asociados, con quienes mantiene
una relacién cercana, equitativa y provechosa.

Propoésito: PRONACA existe para alimentar bien generando desarrollo en el sector
agropecuario.



1.2.7 Organigrama:
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Figura 1: Organigrama PRONACA (Planificacidn estratégica Pronaca, 2015)

1.3 ANTECEDENTES

La Procesadora Nacional de Alimentos PRONACA, es una empresa creada en 1957, la
cual cuenta con varias plantas, entre ellas: planta de alimentos que produce balanceados
para las granjas, planta de incubacion de aves, planta de produccién de carnicos y otros
alimentos, centro de produccion de pollos, entre otras. La presente investigacion sera
realizada exclusivamente en la “Planta de Alimentos Balanceados™ ubicada en el sector de

Puembo, debido a la apertura obtenida por Tatiana Lovato — Jefe de RRHH de la misma.

El departamento de Recursos Humanos de PRONACA considera de gran importancia
realizar un diagnoéstico de clima laboral de manera anual, con el fin de desarrollar proyectos

de mejora que permitan mantener dentro de la compafiia un éptimo nivel de clima laboral;



es por ello, que se ven en la necesidad de realizar el diagnéstico y la propuesta de
intervencion correspondiente al periodo 2016 y de esta manera percibir el sentir de los

colaboradores hacia la organizacion.

Al no realizar un diagnostico de clima laboral anual en la compaiiia, los directivos de la
organizacion no tendrian insumos para tomar decisiones con respecto al personal y a los
posibles problemas en los que se encuentran, lo que no les permitiria con exactitud

establecer planes de intervencion para su mejoramiento.

Es necesario realizar el diagnostico de clima laboral con el fin de evaluar las
percepciones actuales de los colaboradores y mediante estos resultados saber con exactitud
cuéles son las reacciones y sentimientos del colaborador frente a la planta de alimentos
balanceados, estableciendo propuestas de mejora a los directivos, para que asi los

colaboradores sientan un mayor nivel de compromiso hacia PRONACA.

1.4 JUSTIFICACION

La cultura organizacional es el pilar principal de una empresa, ya que engloba todas las
actitudes, valores, creencias y experiencias de todos los colaboradores que forman parte de
ella; hay culturas débiles, culturas fuertes, culturas actuales y culturas ideales, y una cultura
ideal fomenta dentro de su clima laboral lealtad, compromiso y satisfaccion laboral.

Partiendo de estas afirmaciones, el interés de la presente investigacién es crear
alternativas de mejora continua, fomentando un ambiente de alta motivacion y reconocimiento
que impulse al éxito de la organizacion. Al tener los resultados de su clima laboral se
estableceran planes de accion con el fin de incrementar la satisfaccion del personal y de ser

posible incluso la productividad.

Esta investigacion serd realizada con la utilizacion de una encuesta creada por el
departamento de RRHH de PRONACA, la cual mide las siguientes dimensiones: aspectos de
puesto de trabajo, condiciones de trabajo, desarrollo de personal, relaciones interpersonales,

relaciones con la autoridad, la empresa en general. La investigacion es factible ya que



PRONACA brindara la apertura necesaria para obtener y recopilar informacion y a la vez

desarrollar planes de mejora de acuerdo a sus necesidades.

Por ultimo, la investigadora se beneficiard de experiencia y mayor conocimiento
practico en el campo de diagndstico de clima laboral, que le permitird realizar proyectos
similares con mayor profundidad a futuro y a su vez le permitira obtener su titulo de tercer

nivel en la rama de Psicologia Organizacional.

1.5 OBJETIVOS:

1.5.1 Objetivo General:

Disefiar una propuesta de intervencion de clima laboral para la empresa PRONACA
PLANTA ALIMENTOS BALANCEADOS PUEMBO con el fin de mejorar los indices de

clima laboral.

1.5.2 Objetivos Especificos:

1. Explicar modelos tedricos de clima laboral para la comparacién y analisis de los
principales factores que inciden dentro de la planta de “alimentos balanceados” de
PRONACA.

2. Realizar un diagnostico de clima laboral que permita el conocimiento de la situacion
actual.

3. Identificar los aspectos prioritarios de intervencion para la disminucion de la

insatisfaccion en el personal.



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO
2.1 CLIMA LABORAL

El planteamiento del concepto de “Clima Laboral” aparece en la década de los afios sesenta
con Kurt Lewin como precursor del estudio del contexto social, viendo de tal forma la
necesidad de tomar en cuenta los fendmenos que ocurren dentro de las organizaciones de una
manera global y a su vez estudiando los sistemas organizacionales con relacion a su entorno
ambiental. En el afio de 1966 Talcott Parsons propone integrar la personalidad de los
individuos, el sistema social visto como organizacién y a su vez los niveles culturales de cada
uno de ellos. “El clima de una organizacion constituye la «personalidad» de ésta, debido a que,
asi como las caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de
una organizacion se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de ésta”

(Rodriguez, 1999, pag. 158).

Dentro del clima laboral de una organizacién intervienen variables internas que modifican
los comportamientos de los miembros de la misma, tales como: el ambiente fisico en el cual
desenvuelven sus funciones, la estructura de la organizacion, el ambiente social, las aptitudes
y motivaciones que tengan los colaboradores de la empresa entre otros factores de
comportamiento tales como la productividad, la rotacion, el ausentismo y la percepcion en
general que se tiene hacia el puesto de trabajo y hacia la compafiia a la cual pertenecen. “El
clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real. Al igual que el aire de una habitacion
rodea y afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién. A su vez, el clima se ve afectado
por todo lo que sucede dentro de ella” (Davis, 1986, pag. 111).

“El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros, en tanto,
una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion”
(Rodriguez, 1999, pag. 160).



El clima laboral est4 determinado directamente por las actitudes y comportamientos de los
miembros de la organizacion, por lo cual, depende de cada colaborador el contribuir o generar
insatisfaccion en su entorno de trabajo. “Esta dimension se encuentra en estrecha relacion con
la motivacion, pero abarca ademas otros aspectos, tales como la atmosfera laboral que se crea

entre los mismos trabajadores” (Rodriguez, 1999, pag. 66).

El factor de la motivacién es de gran importancia para un correcto desarrollo del clima
laboral, es por ello que a continuacion se presentaran definiciones de la misma con el fin de
comprender con mayor exactitud la perspectiva de la motivacién en el ser humano y la forma

en que ésta influye en sus comportamientos.

2.2 LA MOTIVACION

“La motivacion se refiere a las inferencias relativas a propdsitos conscientes que
hacemos a partir de la observacion de conductas” (McClelland, 1989, pag. 20). Se sabe que la
motivacion es un proceso psicoldgico fundamental que se presenta en la vida cotidiana de los
seres humanos como una fuente impulsora a hacer o a lograr algo. “La motivacion es un
proceso dindmico e interno, que hace referencia al deseo de querer cubrir una necesidad, y que
en definitiva viene a indicarnos que la motivacion nos mueve a realizar unas conductas y a no
hacer otras, dependiendo de nuestros motivos expresados como deseos, pulsiones o

necesidades, que se producen en cada momento” (Sanz, 2013, pag. 67).

“En todas las concepciones tedricas de la motivacion estan combinadas dos variables
hipotéticas, que a su vez expresan dos caracteristicas esenciales del proceso motivacional; una
de ellas indica la direccionalidad del comportamiento motivado (direccién hacia metas
determinadas), y la otra, proporciona la energia necesaria para realizar actos concretos del
comportamiento, es decir, la energetizacion o la activacion del comportamiento”
(Mankeliunas, 1996). La psicologia nos permite entender el proceso motivacional mediante la
interaccién del individuo y el medio ambiente, asi como la estrecha relacion que juegan los
procesos psicologicos ligados con la emocion. “Toda conducta motivada produce reacciones

emocionales positivas, mientras que la no obtencion de los objetivos deseados producira



emociones negativas. De este modo las consecuencias emocionales sirven como refuerzos o

castigos para nuestro comportamiento motivado” (Sanz, 2013).

Las emociones no vienen a ser directamente “motivos”, sin embargo, son de gran
importancia al constituir un sistema motivacional. “Las emociones acompafian también a los
motivos y amplian sus efectos sobre la conducta” (McClelland, 1989). Las emociones pueden
ser también conocidas como los sentimientos, por lo cual intervienen en este campo los
procesos cognitivos o procesos mentales. “Las emociones son fenomenos de corta duracion,
relacionados con sentimientos, estimulacion, intencion y expresion, que nos ayudan a
adaptarnos a las oportunidades y retos que enfrentamos durante los sucesos significativos de la
vida” (Reeve, 2010).

Es de vital importancia identificar cuales son los estimulos impulsores de las personas
dentro la organizacion, es por ello que a continuacion se presentaran las principales teorias en
las cudles se basan las organizaciones para definir las necesidades de los miembros de la

misma.

2.2.1 Los tres factores de McClelland

David McClelland en el afio de 1985 desarroll6 una teoria de motivacion humana
basdndose en estudios previos realizados por autores como Murray, Freud, Clark Hull,
Skinner, Erickson, entre otros, en la cual presenta una explicacion de los factores por los
cuales se mueven las personas. “En buena medida existe una teoria de la motivacion que se
corresponde con cada campo del esfuerzo humano. Observamos que con frecuencia las
personas hacen diversas cosas e inferimos de ello que deben desear hacerlas” (McClelland,
1989).

McClelland propone en su teoria que las personas se mueven por 3 necesidades

dominantes: la necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion.



2.2.1.1 Necesidad de Logro

“Si la comida es el premio o el incentivo para el impulso del hambre, ;cual es el
premio para el motivo de logro? Hemos recalcado repetidamente que «hacer algo mejor» es el
incentivo natural del motivo de logro. Ahora es el momento de precisar mas, porque las
personas pueden hacerlo mejor por todo género de razones: agradar al profesor, evitar las
criticas, obtener la aprobacidén de alguien a quien quieren o simplemente conseguir algun
tiempo al margen del trabajo. Lo que deberia estar implicado en el motivo de logro es el actuar
bien por si mismo, por la satisfaccion intrinseca de hacerlo mejor” (McClelland, 1989, péag.
248).

La necesidad de logro surge por el deseo que tienen las personas a alcanzar el éxito y
sobresalir ante los demas. “Los sujetos con este tipo de motivacion, debido fundamentalmente
a su persistencia, tienden a mejorar constantemente en las actividades en las que se embarcan.
Suelen elegir tareas desafiantes de dificultad media que les supone un esfuerzo, pero que a la

vez actlan como un desafio para ellos” (Sanz, 2013, pag. 367).

McClelland ademas sostiene que una de las caracteristicas relevantes de las personas
que estan encaminadas por la necesidad de logro es su responsabilidad ante un resultado de
desempefio, ya que de esta forma obtienen altos niveles de satisfaccion por lograr un mejor
resultado. “Para algunas personas existen metas lo suficientemente valiosas para que
desarrollen comportamientos que les permitan sobresalir en lo que se han propuesto”
(Mankeliunas, 1996, pag. 159).

2.2.1.2 Necesidad de Poder

David McClelland plantea dentro de su teoria que los seres humanos pueden estar
orientados por estimulos que generen en si una necesidad de poder estrechamente relacionada
con una motivacion de reconocimiento, con el fin de influir, controlar y tener un alto impacto
en el comportamiento de los demas. “Aquellas personas que desean controlar los medios para

influenciar a otros, cambiar la manera de pensar o dominar en alguna forma las acciones o
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pensamientos de los demas, se dice que tienen necesidad de poder” (Mankeliunas, 1996, pag.
161).

2.2.1.3 Necesidad de Afiliacion

Los seres humanos poseen una necesidad basica de mantener relaciones sociales con
otros seres humanos, con el fin de establecer relaciones interpersonales con un vinculo
emocional. “A la tendencia de los seres humanos a asociarse con otros, a buscar contacto
social esporadico o permanente, y a formar grupos, se le llamé instinto gregario y en la

actualidad se le conoce como necesidad de afiliacion” (Mankeliunas, 1996, pag. 159).

Las personas que tienen su orientacion hacia la necesidad de afiliacién se caracterizan
por el nivel de aceptacion e interaccion social que demandan en su vida cotidiana, prefiriendo
de esta manera un estado de cooperacion antes que uno de competicion. “Sea lo que fuere lo
que buscan las personas al interactuar con otras indudablemente privar a los individuos de la
oportunidad de interacciones sucita en ellos lo que se ha denominado necesidad de afiliacion o
necesidad de estar con las personas” (McClelland, 1989, pag. 371).

2.2.2 Teoria del factor dual de Herzberg

Frederick Irving Herzberg plantea su teoria del factor dual dandole vital importancia a
las necesidades humanas, por lo que afirma que las necesidades estan divididas en dos tipos de
factores: factores higiénicos o extrinsecos y a su vez los factores motivacionales o conocidos

como factores intrinsecos.

Los factores higiénicos o extrinsecos son aguellos que evitan la insatisfaccion, se
encuentran en el ambiente y no se puede ejercer control sobre ellos. “Los factores higiénicos

son las condiciones que rodean al sujeto en el ambito laboral y que no estan bajo su control”

(Sanz, 2013, pag. 363).

Los factores extrinsecos estan definidos como las recompensas y las consecuencias que
presenta el ambiente, como el salario, bonos, alimentos, viaticos, premios, reconocimiento
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publico, etc. “Es decir, debido a que deseamos ganar consecuencias atractivas y también
debido a que deseamos evitar consecuencias poco atractivas, la presencia de los incentivos y
consecuencias crea dentro de nosotros una sensacion de querer participar en esas conductas

que produciran las consecuencias buscadas” (Reeve, 2010, pag. 84).

Por otro lado, los factores motivacionales o intrinsecos son aquellos que evocan a la
necesidad de un crecimiento intelectual y emocional. “Desde la perspectiva laboral, cuando
estas necesidades se hallan cubiertas, el trabajador estara motivado y contento, y por el
contrario, cuando esto no ocurre, las consecuencias seran el desanimo y la desmotivacion”
(Sanz, 2013, pag. 364).

En este tipo de factores son de gran importancia el reconocimiento profesional, el
crecimiento personal e intelectual y la necesidad de autorrealizacion. “Son los factores
motivacionales los que realmente ejercen algun tipo de influencia en la consecucion de niveles

mas elevados de rendimiento” (Sanz, 2013, pag. 365).

2.2.3 Teoria de las Expectativas

El psicologo Victor Vroom plantea su teoria de las expectativas partiendo que las
personas se motivan a esforzarse en la consecucién de un objetivo cuando creen firmemente
en su valor; es por ello tienden a comportarse de acuerdo a las expectativas (recompensas) que
presentan ante una situacion. “Si observamos a un grupo de trabajo que estan desempefiando
el mismo trabajo, notaremos que algunas lo hacen mejor que otras” (Victor Vroom, 1979, pag.
7).

Es decir, un colaborador dard su mejor version en cuanto considere que ese esfuerzo
realizado tendra como consecuencia una retribucién o recompensa dentro de la organizacion.
“La decision del individuo a participar en el sistema se determina por la relativa magnitud de
los incentivos y de las aportaciones cuando ambos se miden en términos de los valores o
motivos del participante” (Victor Vroom, 1979, pag. 81). Vroom afirma que existen tres tipos
de variables para explicar su teoria: esfuerzo con relacién al desempefio, desempefio con

relacién al resultado y el valor de la recompensa (valencia).
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El esfuerzo con relacion al desempefio permite a las personas ejercer una tarea con
éxito sin importar el grado de dificultad, siempre y cuando su retribucién esté basada en la
valoracion positiva de su trabajo. “Un empleado al que se le asignen tareas acorde con su
preferencia personal tendra un saldo mas favorable de incentivos-aportaciones que otros”
(Victor Vroom, 1979, pag. 100). El desempefio con relacion al resultado esta basado en la
confianza que genera en un individuo el saber que si su trabajo es ejecutado con éxito tendré
recompensas a su favor, es por ello que dicha motivacion influye directamente en los
conocimientos, habilidades, destrezas y percepciones de las personas en el momento de

ejecutar sus funciones.

La valencia es el valor que otorga una persona a las recompensas esperadas por los
resultados obtenidos. “La valencia de un desempeno efectivo aumenta a medida que se
incrementa la mediacion de un desempefio efectivo para la obtencion de incrementos en

dinero, suponiendo que la valencia del dinero sea positiva” (Victor Vroom, 1979, pag. 125).

2.2.4 Teoria de las Necesidades de Maslow

El psicologo Abraham Maslow plantea su teoria en base a la jerarquia de las
necesidades humanas basandose en la totalidad de las conductas de un individuo asi como de
los factores externos que influyen en las mismas. “Cuando nos acercamos a la experiencia
interna del hombre y a los métodos e interpretaciones creativos e idiosincrasicos necesarios
para comprender esa experiencia, penetramos en un mundo nuevo e inexplorado de mitos y
significados, valores personales, simbolos e imagenes creativos, percepciones singulares y, de

manera inevitable, pasamos al reino espiritual” (Frick, 1971, pag. 18).

Maslow expone su teoria de necesidades a partir de una jerarquia de las mismas
distribuidas en forma estructural por medio de una pirdmide de cinco niveles. “En la parte mas
baja de la estructura se ubican las necesidades que Maslow denomina «inferiores» a pesar de
ser prioritarias para la supervivencia y en la parte mas alta las «superiores», es decir, las
menos prioritarias y las de menor importancia para la supervivencia, pero de maxima

trascendencia para el desarrollo personal, afectivo y emocional de las personas” (Sanz, 2013,
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pag. 360). De esta manera, Maslow plantea que las necesidades inferiores son las fisiologicas
y de seguridad, mientras que las necesidades superiores son las de afiliacion, estima y

autorrealizacion.

Estima

Afiliacion

Seguridad

Fisiologicas

Figura 2: Piramide de Necesidades de Maslow (Mankeliunas, 1996)

2.2.5 Teoria de la Autodeterminacién

Deci y Ryan en el afio de 1995 proponen una teoria general de motivacion y
personalidad, en la cual se establece la relacion existente entre el desarrollo y funcionamiento
de la personalidad dentro de contextos sociales determinados, enfatizando de esta forma la
importancia del recurso humano interno para el desarrollo de la misma. “Se basa en una meta-
teoria organismico-dialéctica que asume que las personas son organismos activos, con
tendencias innatas hacia el crecimiento psicoldgico y del desarrollo, esforzandose por dominar
los desafios continuados e integrar sus experiencias de forma coherente con su voluntad”

(Murcia, 2006, pag. 4).

La teoria de la autodeterminacion busca describir necesidades innatas que aportan al
desarrollo personal y a su vez al desarrollo de motivaciones intrinsecas; nace a partir de la

explicacion y desarrollo de cuatro mini-teorias: Teoria de la evaluacion cognitiva, teoria de la
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integracion organica, teoria de las necesidades basicas y teoria de las orientaciones de

causalidad.

“Los hallazgos han llevado a postular tres necesidades psicolégicas innatas —
competencia, autonomia, y relacionarse — las cuales cuando son satisfechas producen la
ampliacion de la auto-motivacion y la salud mental y cuando son frustradas llevan a la
reduccion de la motivacion y el bienestar” (Ryan, 2000, pdg. 1). La necesidad de ser
competente posibilita a los colaboradores a potencializar sus habilidades y mejorarlas; la
necesidad de autonomia hace referencia a la capacidad del ser humano en tomar sus propias
decisiones; mientras que la necesidad de relacionarse permite al ser humano crear conexiones

y sentido de pertenencia hacia la sociedad.

Esta teoria es vital para aquellos lideres que desean facilitar la motivacion y el
compromiso en el trabajo, por el hecho de enfocarse en el incremento de logros a nivel laboral

y a su vez por el bienestar de los colaboradores en una organizacion.

Por otro lado, Locke (1976) propone en su Teoria de los Valores un modelo de
satisfaccion laboral, refiriéndose a esta como una respuesta positiva del colaborador hacia su
puesto de trabajo, y estableciendo de igual manera a la existencia de una vinculacién entre el
constructo de clima laboral y satisfaccion. Es por ello que a continuacion se sefialara la
definicién de satisfaccion laboral y su relacion con las principales variables que afectan

directamente al clima organizacional.
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2.3 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se define como los sentimientos positivos que expresan los
colaboradores de una organizacion con relacion a su puesto de trabajo. “La satisfaccion en el
trabajo es la que nos permite medir el contento o placer que el empleado siente al realizar sus
labores en el trabajo” (Rojas, 1997, pag. 14).

“Mejorar las percepciones laborales de los trabajadores puede aumentar la
competitividad del negocio, al tener un impacto positivo en el bienestar de sus empleados”
(P.Robbins, 2013, pag. 83). Cuando un colaborador percibe que la empresa se preocupa por él
en cuestiones tales como el &mbito salarial, capacitacion, retroalimentacion y a su vez trabaja
en un contexto de un entorno social adecuado, se crea automaticamente una sensacion de
satisfaccion hacia el medio en el cual se desenvuelve. Es importante brindar a los
colaboradores una constante retroalimentacion y apoyo social tanto dentro como fuera del
horario laboral, por la estrecha relacion que mantienen estos aspectos con la satisfaccion
laboral.

2.3.1 Satisfaccién laboral y satisfaccion del cliente

Existe una correlacion entre las variables satisfaccion laboral del colaborador
satisfaccion del cliente; mientras mas satisfecho se encuentre el cliente interno laborando
dentro de la compaifiia, transmitira un mayor nivel de servicio hacia el cliente eterno lo que
implica la satisfaccion parcial del mismo. “Los empleados satisfechos incrementan la

satisfaccion y lealtad de los clientes” (P.Robbins, 2013, pag. 85).
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2.3.2 Satisfaccion laboral y rotacion de personal

Cuando un colaborador percibe insatisfaccion con respecto a su puesto de trabajo, al
momento de recibir una oferta laboral no solicitada tendra mayor atraccion por parte de otras

compafiias, dejando de lado sus intereses por la empresa a la cual pertenece en ese momento.

Es de vital importancia evaluar como se encuentra el clima laboral dentro de una compafiia
con el fin de establecer cuales son las fortalezas de una organizacién y de igual manera, cuales
son sus oportunidades de mejora; es por ello que a continuacion, se detallaran los modelos
tedricos de evaluacion de Clima Laboral, los mismos que se pueden aplicar y adaptar a la
realidad de todo tipo de organizaciones.

2.4 MODELOS TEORICOS DE CLIMA LABORAL

2.4.1 Escala multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) - Gémez & Vicario
(Patlan, 2013)

*Dicha teoria es relevante en el presente estudio debido a que PRONACA se basé en el
EMCO para desarrollar su encuesta de Clima Laboral.

En el afio 2008 Gémez & Vicario realizaron el desarrollo y validacion de la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) construida para la poblacion mexicana
mediante la utilizacion de redes semanticas naturales, con el objetivo de determinar cual es la
percepcion de los trabajadores con relacion a su puesto de trabajo. “Mediante esta percepcion
es posible captar expresiones contextuales, reacciones, opiniones y apreciaciones de los
empleados con referencia al ambiente de la organizacion” (Patlan, 2013, pag. 133)

Para dicho estudio, se utilizd una muestra de 673 colaboradores en el area de salud,
obteniendo un alto nivel de confiabilidad (Alpha de Cronbach a > 0,70). La Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) esta compuesta por 3 dimensiones
(individual, interpersonal y organizacional), en las cuales se evalGan 8 factores (satisfaccion de
los trabajadores, autonomia en el trabajo, relaciones sociales entre los miembros de la

organizacion, unién y apoyo entre los compafieros de trabajo, consideracion de directivos,
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beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo, liderazgo de directivos), mediante el analisis
de 29 reactivos valorados mediante la escala de Likert ( 1 = nunca; 2=casi nunca; 3= a veces;

4= casi siempre; 5= siempre).

Constructo Nivel Factores
Sistema F1. Satisfaccidn de los trabajadores
individual F2. Autonomia en el trabajo

F3. Relaciones saciales entre los

Clima ~ Sistema migmh ros de la organizacidn
e interpersonal F4. Unién y apoyo entre los compafieros
organizacional de trabajo
F6. Consideracion de directivos
Sistema F8. Beneficios y recompensas
organizacional F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Figura 3: Factores de la EMCO (Patlan, 2013)

e Satisfaccion Laboral: Se refiere al estado emocional y actitudinal de un colaborador

con respecto a su trabajo.

e Autonomia en el Trabajo: Hace referencia a la capacidad de libertad e independencia

de un colaborador para ejercer sus funciones dentro del medio laboral.

e Relaciones Sociales: Se refiere al grado de camaraderia y socializacion entre los

miembros de una organizacion.

e Union y apoyo entre los comparieros de trabajo: Hace referencia a la capacidad de

trabajo en equipo y relacionamiento entre los miembros de una organizacion.

e Consideracion de directivos: Se refiere a la actitud de los directivos sobre sus

subordinados para la ejecucion de tareas

e Beneficios y recompensas: Grado de satisfaccion en cuanto a beneficios monetarios y

no monetarios ofrecidos por la organizacion.

e Motivacion y esfuerzo: Fuerza interna percibida como una fuente impulsora para

hacer que las cosas pasen.
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e Liderazgo de directivos: Capacidad de ejercer control, dominancia Yy
acompafiamiento para la consecucion de objetivos y potencializacion de habilidades de

miembros de su equipo.

2.4.2 Work Environment Scale (WES) — Moss

Mediante sus investigaciones, Moss cred un método con el fin de validar la percepcion
del ambiente social en grupos de trabajo y a su vez ayudar con la planificacion y cambio de
entorno a través de su herramienta Work Environment Scale, la misma que estd compuesta por
90 reactivos que son evaluados mediante premisas verdaderas o falsas que permiten
diagnosticar las siguientes dimensiones de clima laboral: implicacion, cohesién, apoyo,
autonomia, organizacién, presion, claridad, control, innovacion y comodidad. “Las
dimensiones de implicacion, cohesién y apoyo conforman el factor de relaciones
interpersonales; las dimensiones de autonomia, organizacion y presion se agrupan en el factor
de autorealizacion; y, finalmente, las dimensiones de claridad, control, innovaciéon y

comodidad dan lugar al factor de estabilidad/cambio” (Salgado, 1996).

Tabla 1: Estructura factorial de la Escala de Clima Social Organizacional WES (Garcia-Saisé, 2014)

Dimension Factor Definicion
| Relaciones Implicacion Hasta qué punto los individuos se sienten
integrados a su trabajo.
Cohesion Relaciones de amistad y apoyo que existe entre
los trabajadores.
Apoyo Estimulo que da la direccién a sus empleados.
Il Auto Autonomia Hasta qué punto la organizacién anima a sus
realizacion trabajadores a ser autdbnomos y tomar decisiones.
Organizacion Hasta qué punto el clima estimula la planificacion
y eficacia del trabajo. Orientacion hacia la tarea.
Presion El grado en que las demandas del trabajo son
altas y el tiempo de presién domina el ambiente de
trabajo.
[l Estabilidad / Claridad El grado en que los empleados saben a qué
Cambio atenerse en su rutina diaria y la forma explicita de
las reglas y politicas.
Control Grado en que los jefes utilizan reglas para tener
controlados a los empleados.
Innovacion Enfasis en la variedad, el cambio y los nuevos
enfoques.
Confort Medida en que el entorno fisico contribuye al

entorno de trabajo agradable.
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2.4.3 CLA: Cuestionario de Clima Laboral (Corral Sara, 2003)

El Cuestionario de Clima Laboral CLA metodolégicamente se encuentra basado en la
teoria de Blake y Mouton, haciendo referencia a dos formas especificas de gestién en el
ambito organizacional: orientacion hacia la persona y orientacion a los resultados. “El
desarrollo del CLA ha requerido tres afios durante los cuales, ademas de los necesarios
estudios técnicos, se ha podido aplicar en diversas empresas y contextos, lo que nos ha
permitido contar con datos significativos y diversos para estudiar las caracteristicas
psicométricas del instrumento” (Corral Sara, 2003, pég. 5).

El CLA es un cuestionario elaborado para un publico objetivo “adulto” que esté
inmerso dentro del area laboral; su tiempo de aplicacion es de 30 minutos, en los cuales se
evalla como se encuentra el Clima Laboral dentro de organizaciones, a través de 8
dimensiones y una escala global de clima (CLA). ElI CLA esta compuesto por 93 reactivos en
forma de frases situacionales que describen comportamientos que se visualizan a diario dentro
de una organizacion; las 8 dimensiones del CLA se encuentran agrupadas en dos ejes
principales, el primero esta dirigido a la empresa u organizacion, y el segundo esta dirigido

directamente a las personas.

Dentro del primer eje “Empresa” se evaltian los siguientes factores: organizacion,
innovacion, informacion y condiciones; mientras que en el segundo eje “Persona”, se evaliian
los siguientes factores: implicacion, autorrealizacion, relaciones, direccion. Al presente test se
le afiadio una dimension adicional denominada Clima Laboral (CLA), la misma que refleja el
clima laboral de una organizacion y permite obtener conclusiones y comparaciones de una
forma répida y sencilla; “Representa una medida global del clima laboral y se obtiene a partir
de las puntuaciones de los 35 elementos que han demostrado ser los mas representativos de
dicho constructo” (Corral Sara, 2003).
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2.4.4 Cuadro comparativo Modelos tedricos de Clima Laboral

Tabla 2: Modelos teéricos Clima Laboral (Garcia-Sais6, 2014)

Nombre del
Instrumento

N. de
Dimensiones Reactivos

Dimensiones

Cohesion, compromiso, relaciones
sociales, apertura de espiritu,

Halpiny Crofts 1963 Clima Escolar 64 . A .
consideracion, nivel afectivo con la
direccion.
Métodos de mando, naturaleza de la
motivacion, naturaleza de los
peride araors e s procsos d
Likert 1963 Caracteristicas 51 . N p_,
- influencia e interaccion, toma de
Organizacionales L o L
decisiones, fijacion de objetivos,
procesos de control, objetivos -
resultados, perfeccionismo.
Perfil de
Caracteristicas Estructura, responsabilidad,
Litwin y Stringer 1968 Organizacionales 18 recompensa, riesgo, apoyo, normas,
(Adaptacion del conflicto.
instrumento de Likert)
Apoyo de la direccion, interés por
Percepcion del Clima los empleados, conflicto,
Schneidery Bartlett 1968 en las organizaciones 6 80 independencia de agentes,
de seguros satisfaccion, estructura
organizacional.
Apertura a cambios tecnolégicos,
Encuesta L
Bowers y Taylor 1970 . 5 Recursos humanos, comunicacion,
Organizacional L L.
motivacion, toma de decisiones.
Estilo de supervision, caracteristicas
de la tarea, recompensa de las
relaciones, relaciones con
comparieros de trabajo, motivacion,
Newman 1977 Percel_ved Work 1 equipo y _arreglo de la gente,
Environment I competencias de los empleados,
politicas de toma de decisiones,
espacio de trabajo, presion para
producir, importancia y
responsabilidad.
Encuesta para Cohesion, autonomia,
Crane 1981 P 5 36 consideracion, estructura
empresas escolares . . iy
organizacional, orientacion a fines.
1994 Escala de Clima de 4 Autonomia, consideracion,
- estructura, recompensa.

Brunet

Brunet




Trato interpersonal, apoyo del jefe,
sentido de pertenencia, retribucion,

Toro 1998 ECO IV 10 63 disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad organizacional,
coherencia, trabajo en equipo.
Implicacion, cohesion, apoyo,
Work Environment autonomia, organizacion, presion,
M 1974 - 2008, 10 90 . . o
0ss Scale (WES) claridad, control, innovacion,
confort.
Escala
Gomez y Vicario 2008 Multl(_jlmen5|onal de 3 29 Individual, _|nte_rpersonal,
Clima Laboral organizacional.
(EMCO)

De todos los modelos tedricos presentados, se puede deducir que las principales

dimensiones a medir relacionadas con las necesidades de la “Planta de Alimentos Balanceados

— Puembo” de PRONACA, son las presentadas por la “Escala Multidimensional de Clima

Laboral” (EMCO), las cudles fueron determinadas por el departamento de talento humano de

la Planta de Alimentos Balanceados de la compafiia.

Los factores predominantes de evaluacion en dicho test son los siguientes: individual,

interpersonal y organizacional, evaluando varios factores dentro de las mismas, tales como:

satisfaccion de los trabajadores, autonomia en el trabajo, relaciones sociales entre los

miembros de la organizacion, union y apoyo entre los comparieros de trabajo, consideracion

de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos.
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CAPITULO III

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 DISENO DE INVESTIGACION
e Disefio Transeccional Descriptivo

La investigacion que se realizard es un estudio descriptivo porque se seleccionaran
variables y se medirdn cada una de ellas independientemente de las otras, con el fin,
precisamente, de describirlas y asi obtener resultados con el fin de proponer un plan de

intervencion.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

Se trabajo con el total de los colaboradores de la planta de alimentos balanceados de
PRONACA. El total de colaboradores es de 140 personas, los cuales pertenecen a las areas de
abastecimientos, administrativa, aseguramiento de la calidad, bodega de produccién Quito,
area comercial, control interno, 1&D, logistica, mantenimiento, nutricion, produccién, talento

humano y tesoreria.

En su gran mayoria el personal de la planta de alimentos balanceados de PRONACA
esta constituido por operarios, por lo cual el 46% del personal evaluado pertenece al area de
produccion, el 21% del personal pertenece al area de logistica, el 10% de los colaboradores
pertenecen a la bodega de produccién de Quito, el 7 % del personal pertenece al area de
mantenimiento, el 7 % de igual manera pertenece al area de aseguramiento de la calidad,

mientras que el 9% restante pertenecen a areas administrativas.

El 41% del personal de PRONACA labora dentro de la empresa por un tiempo mayor a

5 afios, el 18% de los colaboradores laboran en un periodo de tiempo de 3 a 5 afios, el 21% de
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personal labora dentro de PRONACA por un periodo de 1 a 2 afios, mientras que el 20% de

los colaboradores laboran menos de un afio dentro de la planta.

El nivel de escolaridad que predomina dentro de la poblacion de PRONACA es
secundario con un 67%. El 26% del personal de la planta posee estudios en un nivel superior,

mientras que el 7% de los colaboradores poseen un nivel de estudio primario.

En PRONACA predomina con un 50% una poblacién joven que se encuentra en un
rango de edad entre los 26 y 50 afios; el 31% de la poblacién es mayor de 36 afios, mientras
que el 19% restante son menores a 25 afios. De tal forma, el 89% de su personal es de género
masculino, ya que en su gran mayoria son operarios, mientras que el 11% restante es de

género femenino.

Tabla 3: Areas de evaluacién PRONACA

Area # Personas %
Abastecimientos 1 0,71
Administrativa 2 1,43
Aseguramiento de la Calidad 10 7,14
BDP Quito 14 10,00
Comercial 2 1,43
Control Interno 1 0,71
1&D 1 0,71
Logistica 30 21,43
Mantenimiento 10 7,14
Nutricion 2 1,43
Produccion 64 45,71
Talento Humano 1 0,71
Tesoreria 2 1,43
TOTAL MUESTRA: 140 100,00
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3.3 RECOLECCION DE DATOS

El presente proyecto se ejecutd mediante la aplicacion de un cuestionario realizado por el
departamento de Recursos Humanos de PRONACA el cual mide las siguientes dimensiones:
puesto de trabajo, condiciones de trabajo, desarrollo personal, relaciones interpersonales,

relaciones con la autoridad, la empresa en general.

Con el fin de realizar la aplicacion de los cuestionarios, se llevaron a cabo tres
desayunos informativos en los cuales estuvieron presentes los directivos, jefes superiores,
operarios de planta y personal administrativo; el objetivo de los desayunos fue dar a conocer
al personal de PRONACA la futura aplicacion de cuestionarios para la medicion de clima
laboral dentro de la compafiia, con la finalidad de detectar oportunidades de mejora en la

misma.

Una vez llevado a cabo los desayunos informativos, se establecié un cronograma en
conjunto con el departamento de Recursos Humanos para la aplicacion de los cuestionarios,
sin que la toma de los mismos retrase la produccion en la planta. Es por ello, que las
aplicaciones se las realizaron a las 7am, 15 minutos antes de que el personal empiece con sus

actividades diarias.

Tabla 4: Cronograma aplicacién de cuestionarios PRONACA (Verdesoto, 2016)

Dial Dia2 Dia3 Dia4d

Produccién
Mantenimiento
Logistica
Bodega de Produccion
Quito
Abastecimientos
Administrativa
Aseguramiento de la
Calidad
Comercial
1&D
Nutricién
Control Interno
Talento Humano
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La aplicacion de los cuestionarios se llevo a cabo en la sala de reuniones dentro de las
instalaciones de la planta, en las cudles se reunia a todo el personal de turno dependiendo de
las fechas establecidas, y se les daba las instrucciones respectivas para que puedan contestar
adecuadamente el cuestionario. La aplicacién del mismo tardé un tiempo de 15 minutos a 30

minutos.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS DE RESULTADOS

Para realizar la tabulacién de datos se utiliz6 como método estadistico la frecuencia,

tomando en cuenta de esta manera cuantas veces se repiten las variables en la muestra

establecida. A continuacion se presentaran los resultados obtenidos, agrupados por cada una

de las dimensiones que pretende medir el cuestionario.

4.1 RESULTADOS GENERALES POR DIMENSIONES EVALUADAS

4.1.1 Resultados dimensidon: Puesto de Trabajo

Tabla 5: Resultados dimension "Puesto de Trabajo"

DE A

DESA

# PERSONAS % I PERSONAS % I PERSONAS % I PERSONAS
El puesto que ocupo esta en relacidn con la experiencia que tengo 109 71,86 26 18,57 3 2,14 2 143
Recibi una induccion adecuada a mi puesto de trabajo 109 77,86 25 17,86 4 2,86 2 143
Considero que tengo todos los conocimientos necesarios para realizar
L ; ; 85,00 13,57 143
eficientemente mi trabajo 119 19 0 2
Conozco cuales son las responsabilidades y deberes de mi puesto de trabajo 131 93,57 9 643 0 - 0 -
Considero gue el equipo esta completo para realizar el trabajo 112 80,00 3 1643 3 2,14 2 143
82,80 14,57 1,43 1,14
La dimension “Puesto de Trabajo” hace referencia al nivel de satisfaccion de los

colaboradores con respecto a su induccion, conocimientos, experiencia y responsabilidades

para ejercer su labor dentro del puesto al cual fueron contratados. “La nocion de puesto de

trabajo delimita el perfil de la actividad. Esto tiene una primera referencia que alude a las

cualificaciones requeridas para una determinada actividad” (Bilbao, 2000, pag. 75).
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En la planta de alimentos balanceados de PRONACA el 82,86% de sus colaboradores
afirman que se encuentran “de acuerdo” con las condiciones en general de su puesto actual. Es
importante resaltar que el 93,57% de los mismos tienen conocimiento acerca de sus
responsabilidades y deberes para el desempefio de sus funciones, asi como un 85% de ellos,
poseen los conocimientos necesarios para realizar eficientemente su trabajo. “El ser humano
necesita hacer predicciones sobre las futuras acciones de los demas, sobre todo cuando tiene
que contar con su colaboracion para lograr sus objetivos” (Blasco, 2004). Asi mismo, un 80%

del personal considera que su equipo se encuentra completo para realizar su trabajo.

Dentro del analisis podemos observar un punto de mejora en cuanto al proceso de seleccion
de personal, ya que se afirma con un 22,14% que el puesto que ocupan los colaboradores no
esta en relacién con su experiencia y de la igual manera con el mismo porcentaje, se afirma

que no se recibid una induccion adecuada a su puesto de trabajo.

4.1.2 Resultados dimensién: Condiciones de Trabajo
Tabla 6: Resultados dimension "Condiciones de Trabajo"

DE A RDO DIANA D DESA RDO 0 AR

# PERSONAS % i PERSONAS % i PERSONAS % [ PERSONAS %
La distribucion fisica de mi drea de trabajo facilita |a realizacion de mis
72,14 25,00 2,14 0,71
labores 101 35 3 1
Me siento cémodo con mi jornada laboral 121 36,43 17 12,14 1 0,71 1 0,71
El ambiente que se respira en mi lugar de trabajo suele ser agradable. 30 35,71 39 2 1,43
Me siento a gusto con el trabajo que realizo 122 87,14 16 11,43 2 143 0
Mis herramientas de trabajo y EPP que utilizo para mi trabajo esta en buenas
- 85,71 12,14 143 0,71
condiciones 120 17 2 1
El nivel de ruido es soportable 88 62,86 k1) 24,29 16 11,43 2 1,43
Lz iluminacidn es |3 adecuada. 107 76,43 3 22,14 1 0,71 1 0,71
Tengo claro a quién o a qué drea me debo dirigir cuando ocurre un problema
o ) _ 88,57 10,71 - 0,71
especifico de mi puesto de trabajo. 124 15 0 1
Tengo claros los objetivos del drea a la que pertenezco 129 92,14 10 7,14 0 - 1 0,71
Toman en cuenta mis opiniones para el mejoramiento de los procesos de mi 4 95 67,86 36 25,71 6 429 3 2,14
Tengo acceso a la informacidn que requiero para realizar mi trabajo 113 80,71 25 17,86 0 - 2 143
75,97 19,16 3,90 0,97

La dimension “Condiciones de Trabajo” hace referencia a los aspectos fisicos en los

cuales se desenvuelve el colaborador, asi como también al ambiente en el cual realizan sus
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actividades; esta dimension permite evaluar el nivel de ruido, iluminacion, equipo de

proteccion personal con el que cuentan y la clarificacion de objetivos dentro de cada area.

En PRONACA el 75,97% del personal se encuentran “de acuerdo” en lo que respecta a
las condiciones de trabajo en las cudles se desenvuelven diariamente, mostrando como puntos
fuertes con un 92,14% la claridad de objetivos dentro de cada area y a su vez con un 87,14%
un alto nivel de satisfaccion en cuanto al trabajo que cada uno de los miembros del equipo
realizan. De igual manera se presenta dentro del diagndstico con un 86,43% que a pesar de en
su mayoria ser personal operario con jornadas de trabajo rotativas, ellos se encuentran

satisfechos con las mismas.

Dentro del analisis de la presente dimension, se puede evidenciar insatisfaccion en lo
que respecta al ambiente de trabajo, es por ello que se procederd a una especificacion con
mayor profundidad del mismo.

4.1.2.1 Resultados dimension Puesto de Trabajo, pregunta 8: ¢ El ambiente que se

respira en mi lugar de trabajo suele ser agradable?

60
50
40
30
20
10
0
De acuerdo Medianamente Desacuerdo Sin contestar
de acuerdo
B # Personas 50 59 29 2
"% 35,71 42,14 20,71 1,43

Figura 4: Pregunta 8, dimension "Puesto de Trabajo"
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Apenas el 35,71% del personal de PRONACA considera que el ambiente que se respira

en su lugar de trabajo suele ser agradable; el 42,14% de los colaboradores se encuentran

medianamente de acuerdo en la percepcién de que el ambiente suele ser agradable, mientras

que el 20,71% se encuentra de acuerdo. “La productividad de una empresa se logra elevando

la calidad de vida de los gestores de ésta: los empleados. Estd altamente demostrado que un

ambiente laboral excelente permite obtener la productividad necesaria para conseguir los

objetivos personales y organizacionales que los actores del proceso administrativo se

proponen” (Bravo, 2013, pag. 96). Este es un factor importante a ser considerado dentro de la

propuesta de intervencion ya que mas de la mitad de colaboradores manifiestan insatisfaccion

en cuanto al ambiente laboral.

4.1.3 Resultados dimension: Desarrollo Personal

Tabla 7: Resultados dimensidn "Desarrollo Personal”

DE A

# PERSONAS

[# PERSONAS

DESA

[ PERSONAS

[# PERSONAS

Me siento reconocido por los buenos resultados que realizo.

83

33,29

4

35,00

7

300

1

0,71

Mi jefe se preocupa por mi vida personal

89

63,57

43

30,71

7

5,00

1

0,71

Tengo la libertad para efectuar cambios en la forma en gue realizo mi trabajo,
afin de hacerlo mas eficiente

101

72,14

35

25,00

3

2,14

1

0,71

Considero que las capacitaciones gue recibo aportan a mi crecimiento
profesional y personal

109

77,86

22

15,71

0,71

26,61

4,46

0,71

La dimension “Desarrollo Personal” hace referencia al reconocimiento por los

resultados obtenidos, al involucramiento de autoridad superior en cuestiones personales de sus

subordinados, a la libertad de efectuar cambios en el trabajo para realizarlo de una manera mas

eficiente y a su vez al aporte que generan las capacitaciones impartidas dentro de la compafiia.
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En PRONACA apenas el 4,46% de los colaboradores no se encuentran de acuerdo en
cuestion al proceso de “desarrollo personal” que se genera, por lo que el resto del personal no
muestra inconformidad al respecto; se considera que esta dimensién es una de las mas
importantes en la compafiia, ya que PRONACA a través del desarrollo y capacitacion de su
gente, genera una cultura de identidad, la misma que esti basada en incrementar indices de
productividad y calidad en las funciones de cada uno de sus colaboradores, por lo que es
importante resaltar que el 77, 86% del personal considera que las capacitaciones recibidas
aportan a su crecimiento tanto profesional como personal. “Cada vez mas empresarios,
directivos y en general lideres de instituciones, se han abierto a la necesidad y bondad de
contar para el desarrollo de sus organizaciones con programas de capacitacion y desarrollo que
promuevan el crecimiento personal e incrementen los indices de productividad, calidad y

excelencia en el desempefio de las tareas laborales” (Aguilar, 2004, pag. 14).

4.1.4 Resultados dimensidn: Relaciones Interpersonales

Tabla 8: Resultados dimension "Relaciones Interpersonales”

DIANA D
DE ACUERDO DESACUERDO 0 AR
ACUERDO
i PERSONAS, % PERSONAS % PERSONAS % lif PERSONAS %
sintid |a ayuda y el apoyo por parte de sus compafieros los primeros dias
y _'s" p vopare e e 70,00 21,43 12 8,57
cuando usted ingresd a la planta 98 30 0
El respeta es una virtud caracteristica de nuestro grupo de trabajo 112 30,00 26 18,57 1 0,71 1 0,71
El ambiente creado por mis comparieras es ideal para desempefiar mis funciory 95 67,86 43 30,71 2 1,43 0 -
Me siento apoyado por mis comparieros de trabajo 33 62,86 a7 33,57 4 2,86 1 0,71
En el proceso al que pertenezco existe un ambiente de cooperacién 91 65,00 16 32,86 2 1,43 1 0,71
Considero gue todos realizamos el mismo esfuerzo 37 62,14 43 30,71 9 6,43 1 0,71
Los problemas gue surgen dentro del equipo son resueltos satisfactoriamente 101 72,14 36 25,71 2 143 1 0,71
Me siento a gusto con mi equipo de trabajo 107 76,43 32 22,86 0 - 1 0,71
Existe una adecuada comunicacion entre dreas que aporte al desarrollo de las
o ) 61,43 32,14 5,71 0,71
actividades del equipo 36 15 8 1
68,65 27,62 3,17 0,56
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“El éxito de las organizaciones y la produccioén global de conocimiento depende en gran
medida de la eficacia de los equipos” (Gil, 2008, pag. 25). La dimension “Relaciones
Interpersonales” hace referencia a la colaboracion entre el personal, valores como el respeto,
ambiente laboral, igualdad de esfuerzo, resolucion de problemas, satisfaccion con el equipo de
trabajo y adecuada comunicacion entre &reas. Se evidencia de manera global que apenas el
3,17% del personal se muestra en desacuerdo al respecto.

En cuanto a un andlisis mas a fondo de la dimension evaluada, encontramos que el
80% de los colaboradores afirman que el respeto es una virtud que caracteriza a la planta de
alimentos balanceados de PRONACA, por lo que el 76,43% del personal se siente a gusto con
su equipo de trabajo. Se conoce por parte del departamento de Recursos Humanos de la
compafiia, que uno de sus principales puntos de enfoque como area, es trabajar para lograr un
alto nivel de satisfaccion de su personal con base en el fortalecimiento del trabajo en equipo,
comunicacion y cohesion entre areas. “Los cambios estratégicos, economicos y tecnologicos
estdn provocando la reestructuracion de las organizaciones en torno a los equipos como
unidades bésicas de trabajo, de forma que la eficacia de estos equipos constituye un factor

clave para el éxito de las organizaciones” (Gil, 2008, pag. 30).
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4.1.5 Resultados dimension: Relaciones con la Autoridad

Mi jefe delega responsabilidades a las personas que corresponde.

Mi jefe practica con el ejemplo lo que exige de su equipo.

Mi jefe inmediato es un buen lider.

Mi jefe es justo con todo el equipo.

Considero adecuado el nivel de exigencia por parte de mi jefe.

Considero que mi jefe fomenta el trabajo en equipo.

Considero que mi jefe tiene una adecuada orientacion de servicio con las demds éareas.

La relacién que tengo con mi jefe es cordial.

Mi jefe inmediato usa su tiempo efectivamente y presta adecuada atencidn a la calidad de mi trabajo.
Mi jefe utiliza las herramientas tecnoldgicas que le provee la compaiiia para el eficiente...

Recibo de mi jefe la informacion clara y oportuna que necesito para hacer mi trabajo.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
Generalmente recibo una alta motivacidn de mi jefe para realizar mis actividades.

Me siento a gusto con mi jefe y tengo la confianza para comunicarme con el

Estoy satisfecho con el respeto que mi jefe inmediato me brinda
Me es grata la disposicion de mi jefe cuando le hago una consulta sobre mi trabajo

Cuando usted ha tenido un problema se ha visto apoyado por sus superiores?

75 80 85 90 95 100 105

Figura 5: Relaciones con la Autoridad

La dimension “Relaciones con la Autoridad” evaltia directamente a la autoridad
superior en términos de liderazgo, justicia, trabajo en equipo, toma de decisiones, motivacion
y colaboracion. “Para que un directivo pueda llevar a cabo una tarea tan exigente, resulta de
suma importancia que éste se encuentre en condiciones de articular una visién de la empresa
que entusiasme Y atraiga a trabajadores y ejecutivos. Esta es la esencia del liderazgo: llevar a
cabo una gestion estratégica imprimiendo la vision de la empresa en toda la organizacion”

(Hax, 2004).

Se evidencia que en la planta de PRONACA existe un alto nivel de satisfaccion por
parte de los colaboradores hacia sus jefes inmediatos, obteniendo como puntuacién mas alta
un 100% en lo que respecta al apoyo que brinda la autoridad superior cuando los
colaboradores presentan problemas; y como puntuacion mas baja un 86,74% en lo que
respecta al nivel de motivacion que ejercen sobre sus subordinados. “La capacidad de

liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad de una persona. Cuanto menor sea la
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capacidad de una persona para dirigir, mas bajo seré el limite sobre su potencial. Cuanto méas
alto el liderazgo, mayor es la efectividad. La capacidad de liderazgo —para bien o para mal-
siempre determina nuestra efectividad en la vida y el impacto potencial de nuestra

organizacion” (Maxwell, 2007, pag. 11).

4.1.6 Resultados dimension: La Empresa en general

Recomiendo a PRONACA como un buen lugar para trabajar.

Si pudiera dejar mi trabajo por otro, con igualdad de sueldo y
condiciones, lo haria.

La empresa me informa a tiempo cuando cambian los procedimientos y
las politicas

Estoy de acuerdo con las politicas y procedimiento de la empresa

Considero que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente
en PRONACA.

Considero que la planta reconoce mi esfuerzo

Considero que conozco bien el aporte que brindo con mi trabajo para
conseguir el objetivo de la planta

Me siento parte importante de la planta ?

Me gusta la empresa donde trabajo?

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

Figura 6: Resultados dimensién "La Empresa en general"

La presente dimensién evalla aspectos generales de la empresa, tales como: politicas y
procedimientos establecidos en la compafiia, compromiso e identidad del colaborador con la
empresa y oportunidades de desarrollo profesional. Dentro del estudio realizado, se determind
que el 37,14% de los colaboradores dejaria de laborar en PRONACA si se les presentaria una
oportunidad con igualdad de sueldo y condiciones; es por ello, que a continuacion se realizara

el analisis de dicha pregunta.
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4.1.6.1 Resultados dimension la Empresa en general pregunta 53: ¢Si pudiera dejar

mi trabajo por otro con igualdad de sueldo y condiciones lo haria?

mSlI mNO

62,86

37,14

Empresa en general

Figura 7: Resultados dimension "La Empresa en General", pregunta 53.

El 37,14% de los colaboradores afirman que si pudieran dejar su trabajo por otro con
igualdad de sueldo y condiciones lo harian, mientras que el 62,86% de la muestra asegura lo
contrario. Hay que tomar en cuenta que actualmente no sélo la empresa decide quién debe
trabajar en ella, dadas las circunstancias del mercado laboral cambiante, el colaborador
también decide en qué empresa ¢l desea trabajar. “La retencion del personal es un desafio
actual. Para muchos cargos calificados la demanda laboral super6 a la oferta, provocando lo
que se ha denominado la guerra por los talentos” (Gonzales, 2009, pag. 45).
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Estas cifras tienden a indicar el nivel de compromiso laboral que existe dentro de la
organizacion, entendiéndose como tal al involucramiento y conviccién que tiene el
colaborador con respecto a la importancia de ejercer sus labores dentro de un puesto de
trabajo. Es de gran relevancia en este factor el compromiso afectivo, por medio del cual se
generan sentimientos de pertenencia de los colaboradores hacia la organizacion. “El
componente afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicologicas) y

expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion” (Arias, 2001, pag. 7).

Las politicas de atraccion y retencion de personal es un punto clave al que se debe
enfrentar a diario el departamento de talento humano, ya que por medio de éstas se debe atraer

a talentos y convencerlos a los mismos en permanecer dentro de la organizacion.

4.2 DIAGNOSTICO GENERAL DE CLIMA LABORAL

Mediante el analisis de clima laboral realizado, es oportuno presentar un diagndstico en

cuanto a los puntos fuertes y puntos débiles encontrados en el estudio.

4.2.1 Puntos Fuertes Diagnostico Clima Laboral

e En la dimension “Puesto de Trabajo” se puede constatar que el personal de
PRONACA posee los conocimientos necesarios para realizar adecuadamente su
trabajo y por ende conoce cudles son las responsabilidades y deberes del mismo.

e En la dimension “Condiciones de Trabajo” se encontrd que los colaboradores se
sienten a gusto con el trabajo que realizan, teniendo en claro los objetivos del area a
la cual pertenecen, y de igual manera a quién o a qué area se debe dirigir cuando
ocurren problemas.

e En la dimension “Desarrollo Personal” se evidencié que los colaboradores
consideran que las capacitaciones que reciben aportan a su crecimiento personal y
profesional.

e En la dimensién “Relaciones Interpersonales” se constatd que el respeto y

colaboracion son virtudes caracteristicas del equipo de trabajo de PRONACA.
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En la dimension “Relaciones con la Autoridad” se puede observar que se tiene una
buena relacion con la autoridad superior, considerando que los jefes inmediatos
muestran consideracion, respeto, buen liderazgo, coherencia, exigencia e interés
hacia sus subordinados.

En la dimension “La Empresa en general” se constatd que el personal recomienda a
PRONACA como una buena empresa para trabajar, mostrandose de acuerdo con
las politicas y procedimientos por los cudles se rigen y considerando que conocen

el aporte que su trabajo brinda a la compafiia.

4.2.2 Puntos Débiles Diagnostico Clima Laboral

En la dimensién “Puesto de Trabajo” se puede constatar que el personal de
PRONACA considera que el puesto que ocupa no esta en la relacién con la
experiencia que posee y de igual manera se considera que se puede mejorar el
proceso de induccion de personal.

En la dimensiéon “Condiciones de Trabajo” se encontré6 que los colaboradores
consideran que el ambiente que se respira en su lugar de trabajo no suele ser
agradable y se manifiesta mayor necesidad de que sus opiniones sean tomadas en
cuenta para el mejoramiento de cada una de las areas; por otro lado se evidencia
malestar en cuanto al nivel de ruido que se produce dentro de la planta.

En la dimension ‘“Desarrollo Personal” se evidencié que los colaboradores
necesitan mayor reconocimiento en cuanto a los resultados que realizan.

En la dimension “Relaciones Interpersonales” se constato que el personal de
PRONACA considera que se requiere mayor trabajo en equipo y comunicacion
entre areas de tal forma que aporte al desarrollo de las actividades del equipo.

En la dimension “Relaciones con la Autoridad” se puede observar que el transmitir
una adecuada motivacion a su equipo de trabajo es punto a mejorar por parte de los

jefes inmediatos.
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e En la dimension “La Empresa en general” se constatd que Se requiere mayor
compromiso a nivel afectivo ya que el personal de PRONACA afirma estaria

dispuesto a dejar su trabajo por otro con igualdad de sueldo y condiciones.

4.2.3 Aspectos prioritarios de Intervencion

Con base al diagndstico realizado, se mantuvieron 3 reuniones con el equipo “PRO-
CLIMA” conformado por el Departamento de Recursos Humanos y Jefes Inmediatos de cada
una de las areas de la planta con la finalidad de establecer los aspectos a mantener y mejorar,
en las cuales después de un andlisis de los resultados obtenidos, se definieron los siguientes

aspectos prioritarios de intervencién por cada una de las dimensiones evaluadas:

e Dimension Puesto de trabajo: Proceso de seleccion de personal, proceso de
induccioén de personal, capacitacion de personal.

e Dimension Condiciones de trabajo: Riesgos laborales, claridad de objetivos,
ambiente de trabajo.

e Dimension Desarrollo personal: Reconocimiento.

¢ Dimension Relaciones interpersonales: Trabajo en equipo, comunicacion.

e Dimension Relaciones con la autoridad: Liderazgo, motivacion.

e Dimension la Empresa en general: Compromiso organizacional.
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CAPITULO V

5. PROPUESTA DE INTERVENCION

En el presente capitulo se realizara una descripcién de la Propuesta de Intervencion
para el mejoramiento del nivel de Clima Laboral del personal de PRONACA ‘“Planta
alimentos balanceados — Puembo” en el periodo 2016. El término intervencion hace referencia

a acciones programadas a realizarse en base a un diagnostico previo.

El Plan de Intervencién esta basado en el diagnostico previamente realizado y
analizado, en el cuél se contemplan puntos de intervencion por cada dimensién evaluada, si
bien no se presentan resultados bajos en todas las dimensiones para establecer una mejora, se
presentaran alternativas para mantener y elevar los niveles actuales, es por ello que de acuerdo

a los resultados obtenidos en el capitulo anterior, se propone el siguiente plan.

5.1 OBJETIVO DEL PROYECTO

El presente proyecto tiene como objetivo elevar el nivel de percepcion positiva de los
factores evaluados en el diagnostico de Clima Laboral, a través de una propuesta de
intervencion que cause alto impacto por medio de planes de monitoreo y seguimiento

constante. Los factores tomados en cuenta para intervencion son los siguientes:

e Proceso de Seleccion de Personal.
e Proceso de Induccion de Personal.
e Capacitacion de Personal.

¢ Riesgos laborales.

e Claridad de Objetivos.

e Ambiente de trabajo.

e Reconocimiento.

e Trabajo en equipo.
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e Comunicacion.
e Liderazgo.
e Motivacion.

e Compromiso organizacional.

En el siguiente marco logico se procederad a explicar el objetivo de cada una de las

intervenciones y las actividades que lo integran.
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5.2 MATRIZ DE MARCO LOGICO

Tabla 9: Matriz Marco Légico

VARIABLES A FUENTE DE
DIMENSION [ MEJORARO OBJETIVO ACTIVIDADES MATERIALES | PRESUPUESTO | INDICADORES - RESPONSABLES
VERIFICACION
MANTENER
Establecer evaluaciones| 1. Definir evaluaciones por cargo. / 2. Definir
psicometricas y por | competencias por cargo / 3. Solicitar proformas de
competencias por cargo| proveedores de evaluaciones psicométricas y por Numero de
Proceso de con el fin de asegurarse | competencias online. / 4. Seleccionar un proveedor | Computadoras personas con alta
- que los candidatos a | de evaluaciones psicométricas y por competencias | con conexién a compatibilidad Informe de .
Seleccion de ; A . ; USD 3000 . L Equipo de RH.
personal contratar tengan tanto el|que permita cuente con las evaluaciones requeridas y| Internet, hojas, entre Pefil Seleccion
" |perfil duro como el perfil| permita comparar el perfil del candidato vs. el perfil [  impresora. requerido vs.
blando requerido para requerido / 5. Elaborar formato de informe de Perfil candidato
desempefiar sus seleccion. / 6. Dar seguimiento a las evaluaciones
funciones. realizadas de manera anual.
®)
<
foa} Actualizar el manual de | 1. Establecer un programa de entrenamiento por
P_: induccion tomando en |areas./ 2. Establecer reuniones con los jefes de area o
o cuenta las fases de la para la socializacion de programas de Porczr?;ajte €
e Proceso de | induccion: Induccion | entrenamiento / 3. Elaborar una ficha de evaluacion| Computadora, candicaios
@) - . - . . . . seleccionados Manual de .
5 Induccion de general, induccién del programa de induccién que valide que los hojas, USD 50 que superan el Induccion Equipo de RH.
'-:'JJ Personal especifica, colaboradores tengan los conocimientos minimos impresora. programa de
o entrenamiento, requeridos para desempefiar sus funciones. / 4. induccion
evaluacién del programa| Elaborar una ficha de seguimiento de programa de
de induccion. induccion.
Porcentaje de
Realizar una Deteccion
de Necesidades de 1. Elaborar encuesta de DNC. / 2. Establecer colaboradgres
o cronograma de aplicacién de DNC / 3. Ejecutar gue responcen a
.., | Capacitacion DNC, de L Computadora, la encuesta del
Capacitacion aplicacion de encuesta de DNC / 4. Tabular . . .
acuerdo a las . . . hojas, USD 50 DNC. /Plan Matriz DNC. Equipo de RH.
de Personal . resultados / 5. Elaboracion de informe y matriz .
necesidades reales de impresora. Anual de

cada cargo de la
compariia.

DNC / 6. Presentacion de propuesta de DNC a
directivos para su aprobacion.

deteccion de
necesidades de
capacitacion.
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VARIABLES A

DIMENSION [ MEJORARO OBJETIVO ACTIVIDADES MATERIALES | PRESUPUESTO | INDICADORES FUENTE DE RESPONSABLES
VERIFICACION
MANTENER
Riesgos 1. Establecer profesiogramas de cargo./ 2. Numero de
laborales.(Fisicos, : . . ., | Establecer reuniones con el equipo de SSO conel riesgos
- Realizar una inspeccion y evaluacion . o ) :
mecanicos, . fin de generar plan de inspeccion y cronograma. / 3. intervenidos. /
- de los riesgos laborales que puedan A . - : Informe
quimicos, Realizar inspecciones en la planta determinando los Porcentaje de o -
L presentarse en la planta y causen . . EPP, . Ejecucion Equipo de RH. /
biologicos, o P posibles riesgos que se puedan tener. / 4. Elaborar usb 0 incremento de la )
. insatisfaccion en los colaboradores al | ™. . . computador . - propuesta de Equipo SSO.
ergondmicos, momento de desempefiar sus informe con resultados de riesgos existentes. / 5. satisfaccion con intervencion
psicosociales, . P Elaborar propuesta de intervencién / 6. Aprobacion respecto a las '
funciones. . - N dici
graves o de la propuesta de intervencion por los directivos. / condiciones
mayores). 7. Ejecucion del plan. / 8. Seguimiento y monitoreo. laborales.
)
< Realizar desayunos informativos de N
< . . . Umero de
2 manera mensual con el fin de dar a 1. Establecer en conjunto con Io§ Jefeide area objtivos
o4 . cronogramas mensuales para la ejecucion de los
~ conocer a los colaboradores cuéles d informativos./ 2. Establ cumplidos vs.
"5 fueron los resultados obtenidos y esayul;os :;1 (;ma NOS. d. S 2_ et,;jer | c g Ndmero de
. o responsables de desayunos dependiendo al omputadora, - o
i Claridad de hacia donde se deben proyectar cronop rama. / 3 Realiza);ureunionrt;s entre jefes roIO ector, USD 280 objetivos por | Evaluacion de Equipo de RH
& Objetivos dependiendo los objetivos grama. /3. e jefesy | proyector, cumplir. / desempefio quip :
= - subalternos para dar a conocer los objetivos de comedor .
O establecidos para los meses futuros. / da area/ 4. Formalizar | luacion d Porcentaje de
% Alinear las evaluaciones de d cada e~1rea. b. 0 mi)'zf a eV? E?CIZ € d cumplimiento de
8 desempefio en los diferentes niveles esempeno en e:ts'gnae(;tiglx)'zc?sm Icadores de objetivos por
de la organizacion con los objetivos gest 1cos. areas.
1. Elaborar formatos de encuestas anénimas que
permitan evaluar factores de inconformidad en
ambiente laboral. /2.Establecer cronograma de
" -~ aplicacion de encuestas. / 3. Ejecutar encuestas / 4.
Realizar encuestas anénimas que . . , Informe
. L . Tabular encuestas / 5.Generar informe y analizar | Computadora, Ndmero de N
Ambiente de permitan identificar los motivos de . g . Ejecucion )
. R - . resutados obtenidos / 6. Establecer reuniones con hojas, USD 50 encuestas Equipo de RH.
trabajo insatisfaccion y generar acciones de . i o . . propuesta de
jefes de area para conformar el equipo "Pro - Impresora. realizadas.

mejora.

clima"./ 7. Establecer reuniones con el equipo "Pro-
clima" con el fin de proponer y unificar actividades
diarias que se puedan desarrollar en cada una de
las areas.

intervencion.
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VARIABLES A

DIMENSION| MEJORARO OBJETIVO ACTIVIDADES MATERIALES | PRESUPUESTO INDICADORES ROETE Dg RESPONSABLES
T VERIFICACION
-
s
o 1.Definir indicadores de medicion que permitan
% Incentivar al personal operativo a dar | establecer las bases sobre las cuéles se elegira el Numero de
o su mejor esfuerzo y recompensar el (mejor operativo. / 2. Definir la recompensa al mejor| Computador, personas Premio meior
9 Reconocimiento mismo mediante la elecccion del operativo. / 3. Presentar plan a Gerencia para su premio, USD 50 reconocidas como operativ ; Equipo de RH..
6‘ "mejor operativo™ de manera respectiva aprobacion. / 4. Definir lugares para carteleras el mejor operativo
& trimestral. socializar y dar feedback a los colaboradores anual.
é participantes y al operativo ganador.
[a)
Ndmero de
programas de
1.Generar un programa de trabajo en equipo en capacitacion
funcioén de las competencias y atributos de realizados vs.
PRONACA. / 2.Identificar las personas dentro de Nimero dz
Establecer talleres de integracion y la organizacion que necesitan potencializar la prograr.nas” ¢
. ; ; - . . . Computadora, capacitacion o
Trabajo en trabajo en equipo con seguimiento competencia de trabajo en equipo./ 3.Buscar Evaluacion final )
h . . proyector, USD 2000 planeados. / Equipo de RH.
@ equipo. constante a los resultados obtenidos proveedor de capacitacion /4. Establecer instalaciones N(mero de del taller
| i i Vil ..
3 en los mismos. cronograr_na /5. Realizar p.rograma_1§ y actividades participantes en
CZ> que permitan Iogra_r mayor lmggracwn dentro de la talleres. / Nimero
a empresa. / 6. Rgallzar evaluaC|or_1 ﬁ.nal de taller / 7. de colaboradores
w Realizar plan de seguimiento con alto nivel de
& resultados
E obtenidos.
i 1.Solicitar a cada &rea informacion relevante en
% Realizar la actualizacién de la cuanto las principales actividades o resultados
g:) cartelera informativa por areas de | obtenidos para consolidar y publicar en carteleras
0 manera semanal, y de igual manera | informativas y correo electrénico institucional. / 2. c - p .
4 utilizar el correo electrénico Definir instructivo para el uso del buzon de omputadora, oreentaje de
I - o I hojas, sugerencias Informe
N institucional dando a conocer las sugerencias. 3. Elaboracion del "Buzon de . . . . )
Comunicacion . . . o - impresora, USD 30 intervenidas vs. | resultados buzén | Equipo de RH.
actividades y objetivos a cumplir. / |Sugerencias”. 4. Elaborar el formato para el "buzén X . ;
Imol ar el buzon d p o temol d buzon de Sugerencias de sugerencias.
mplementar “el buzon de e sugerencias" que contemple campos de sugerencias, realizadas.

sugerencias”, las cuales se tomaran en
cuenta en los desayunos informativos
de manera mensual.

oportunidad de mejora para la organizacion. / 5.
Anélisis y recopilacion de informacion de manera
mensual /6. Propuesta de mejora buzén de
sugerencias.
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VARIABLES A

DIMENSION | MEJORARO OBJETIVO ACTIVIDADES MATERIALES | PRESUPUESTO | INDICADORES V;JIE'I\‘CT :CDIEN RESPONSABLES
MANTENER
Generar un diagndstico que permita | 1.Definir evaluacion para realizar el diagndstico. / ’
< definir estilos ejecutivos, estadios de | 2.Generar indicadores de gestion enfocados en la N””ﬂem de
Z A crecimiento ejecutivo y niveles de | competencia de liderazgo. / 3.Evaluar proveedores rtaderes "
8 < influencia gerenciales, con el fin de | externos para la ejecucion de talleres de liderazgo./ reallzacos sobre
n 9 . . Computadora, liderazgo. /
ug Liderazgoy  |generar un programa de desarrollo de|4. Establecer cronograma de evaluaciones y talleres ) Informe y plan )
b4 L . . . . proyector, USD 2000 Porcentaje de e Equipo de RH.
o '9 motivacion. liderazgo enfocado en las /5. Aplicar evaluacion / 6. Tabular y analizar instalaciones participantes que de seguimiento.
) ?( necesidades de la empresa. / Realizar|  resutados / 7. Entregar informe a gerencia / 8. culminan
é talleres que permitan fomentar la  |Ejecutar talleres de liderazgo / 9. Aplicar evaluacion adecuadamente
14 competencia de liderazgo dentro de | taller de liderazgo / 10. Elaborar informe y plan de los talleres.
la organizacion. seguimiento.
- . _
§ 1. Definir los valores y principios de la . g
% organizacion. / 2. Realizar reuniones de confianza l\tl_umer(: €
. . rtcipan n
w T enfocados en la filosofia organizacional, en los participantes e
o . Socializacion de valores . . o reuniones de
> Compromiso o - cudles se pueda socializar y sensibilizar la Computador, - Informe y plan .
i . organizacionales /Visitas y casas . . ; usD 0 confianza. / e Equipo de RH..
Organizacional. . . importancia de los mismos dentro de la empresa. proyector de seguimiento.
S abiertas entre areas. 3. Establ los icfe Cronograma de
i . ta_ lecer con los !e S cronograma para casas casas abiertas a
x ab_le.nas en las cualfes se qe a conoce%r las realizarse.
E actividades que realiza a diario cada area. /
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5.3 ANALISIS DE LA PROPUESTA DE INTERVENCION

. PUESTO DE TRABAJO

Dentro de la dimensidn puesto de trabajo se determinaron 3 variables especificas para
intervencion: proceso de seleccion de personal, proceso de induccién de personal vy

capacitacion de personal.

1. Proceso de Seleccion de Personal.

El objetivo general de intervencion dentro del proceso de seleccion de personal es
establecer un sistema de evaluaciones psicométricas y por competencias por cargo con el fin
de asegurarse que los candidatos a contratar tengan tanto el perfil duro como el perfil blando
requerido para desempefiar sus funciones. Para el cumplimiento de dicho objetivo es

importante llevar a cabo las siguientes actividades:

= Definir evaluaciones por cargo.

= Definir competencias por cargo.

= Solicitar proformas de proveedores de evaluaciones psicométricas y por
competencias online.

= Seleccionar un proveedor de evaluaciones psicométricas y por competencias que
cuente con las evaluaciones requeridas y a su vez permita comparar el perfil del
candidato vs. el perfil requerido.

= Elaborar un formato de informe de seleccion.

= Dar seguimiento a las evaluaciones realizadas de manera anual.
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2. Proceso de Induccién de Personal.

Se plantea dentro de este proceso una actualizacion del manual de induccion de
personal tomando en cuenta las fases de induccién: Induccion general, induccion especifica,
entrenamiento y finalmente evaluacion del programa de induccion. Para ello es importante

realizar las siguientes actividades:

= Establecer un programa de entrenamiento por areas.

= Establecer reuniones con los jefes de area para la socializacion de programas de
entrenamiento.

= Elaborar una ficha de evaluacion del programa de induccion que valide que los
colaboradores tengan los conocimientos minimos requeridos para desempefiar sus
funciones.

= Elaborar una ficha de seguimiento de programa de induccion.

3. Capacitacion de Personal

La finalidad de la intervencion en este punto es la ejecucion de una deteccién de
necesidades de capacitacion (DNC), de acuerdo a las necesidades reales de cada cargo de la
planta. Para la realizacion del objetivo sugerido se deberan llevar a cabo las siguientes

actividades:

= Elaborar una encuesta de DNC.
= Establecer cronograma de aplicacion de DNC.
= Ejecutar aplicacion de encuesta de DNC.

= Tabular resultados.
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= Elaboracion de informe y matriz de DNC.
= Presentacion de propuesta de DNC a directivos para su aprobacion.

= Ejecucion de DNC.

J CONDICIONES DE TRABAJO

Dentro de la dimension Condiciones de trabajo se determinaron 3 variables especificas para

intervencion: riesgos laborales, claridad de objetivos y ambiente de trabajo.

1. Riesgos laborales.

El objetivo general de intervencion en cuanto a riesgos laborales es realizar una
inspeccion y evaluacion de los riesgos que puedan presentarse en la planta y causen
insatisfaccion en los colaboradores al momento de desempefiar sus funciones. Para el

cumplimiento de dicho objetivo es importante llevar a cabo las siguientes actividades:

= Establecer profesiogramas de cargo.

= Establecer reuniones con el equipo de SSO con el fin de generar un plan de
inspeccion y el cronograma del mismo.

= Realizar inspecciones en la planta determinando los posibles riesgos que se puedan
presentar.

= Elaborar un informe con resultados de riesgos existentes.

= Elaborar propuesta de intervencion.

= Aprobacion de la propuesta de intervencion por los directivos de la planta.

= Ejecucion del plan.
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= Seguimiento y monitoreo.

2. Claridad de Objetivos.

Se plantea dentro de este punto realizar desayunos informativos de manera mensual
con el fin de dar a conocer a los colaboradores cuales fueron los resultados obtenidos y hacia
donde se deben proyectar dependiendo de los objetivos establecidos para los meses futuros;
ademas de ello, se propone alinear las evaluaciones de desempefio en los diferentes niveles de
la organizacion con los objetivos estratégicos. Para ello es importante realizar las siguientes

actividades:

= Establecer en conjunto con los jefes de area cronogramas mensuales para la
ejecucion de los desayunos informativos.

= Establecer responsables de desayunos dependiendo al cronograma planteado.

= Realizar reuniones entre jefes y subalternos para dar a conocer los objetivos de
cada érea.

» Formalizar la evaluacion de desempefio en base a objetivos e indicadores de

gestion establecidos.

3. Ambiente de Trabajo

Se propone realizar encuestas anonimas que permitan identificar los motivos de
insatisfaccion del personal y de esta forma generar acciones de mejora. Se sugiere la ejecucion

de las siguientes actividades:
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= Elaborar formatos de encuestas anénimas que permitan evaluar factores de
inconformidad en el ambiente laboral.

= Establecer cronograma de aplicacion de encuestas.

» Ejecutar encuestas.

= Tabular encuestas.

= Generar informe y analizar resultados obtenidos.

= Establecer reuniones con el equipo PRO — CLIMA con el fin de proponer y

unificar actividades diarias que se puedan desarrollar en cada una de las areas.

. DESARROLLO PERSONAL

Dentro de la dimension Desarrollo Personal se determiné que el factor especifico a trabajar

es el “reconocimiento”.

1. Reconocimiento.

El objetivo general de intervencion en cuanto al “Reconocimiento” es incentivar al
personal operativo a dar su mejor esfuerzo y recompensar el mismo mediante la eleccion del

“mejor operativo” de manera trimestral. Se sugiere realizar las siguientes actividades:

= Definir indicadores de medicién que permitan establecer las bases sobre las cuales
se elegira el mejor operativo.
= Definir la recompensa al mejor operativo.

= Presentar plan a Gerencia General para su respectiva aprobacion.

49



= Definir fechas, lugares y responsables para socializacion y feedback a los

colaboradores participantes y al operativo ganador.

. RELACIONES INTERPERSONALES

Dentro de la dimension Condiciones de trabajo se determinaron 2 variables especificas para

intervencion: trabajo en equipo y comunicacion.

1. Trabajo en equipo.

El objetivo general de intervencion en cuanto a “trabajo en equipo” es establecer
talleres de integracion con seguimiento constante a los resultados obtenidos en los mismos.

Para el cumplimiento de dicho objetivo es importante llevar a cabo las siguientes actividades:

= Generar un programa de trabajo en equipo en funcion de las competencias y
atributos de PRONACA.

= Identificar las personas dentro de la organizacién que necesitan potencializar la
competencia de trabajo en equipo.

= Buscar proveedores de capacitacion.

= Establecer cronograma de capacitaciones.

= Ejecucion de talleres.

= Realizar evaluacion final de talleres.

= Realizar plan de seguimiento.
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2. Comunicacion.

Se plantea dentro de este punto realizar la actualizacion de la cartera informativa por
areas de manera semanal y de igual manera utilizar el correo electrénico institucional dando a
conocer las actividades y objetivos a cumplir. De igual forma se plantea la implementacion de
un “buzén de sugerencias”, las cuales puedan tomarse en cuenta en los desayunos

informativos de manera mensual. Para ello es importante realizar las siguientes actividades:

= Solicitar a cada area informacion relevante en cuanto a las principales actividades o
resultados obtenidos con el fin de consolidar la misma y publicar en carteleras
informativas y correo institucional.

= Definir instructivo para el uso del buzon de sugerencias.

= Elaboracion del Buzén de sugerencias.

= Elaborar el formato para el “buzén de sugerencias” que contemple campos de
oportunidades de mejora para la organizacion.

= Analisis y recopilacion de informacion de manera mensual.

» Propuesta de intervencion en base a resultados obtenidos en el buzén de

sugerencias.
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. RELACIONES CON LA AUTORIDAD

Dentro de la dimension Relaciones con la Autoridad se determind que las variables a

trabajar son liderazgo y motivacion.

1. Liderazgo y Motivacion.

Se propone generar un diagnostico que permita definir estilos ejecutivos, estadios de
crecimiento ejecutivo y niveles de influencia gerenciales con el fin de generar un programa de
desarrollo de liderazgo enfocado en las necesidades de la empresa; de igual forma se propone
realizar talleres que permitan fomentar la competencia de liderazgo dentro de la organizacion.

Se sugiere realizar las siguientes actividades:

= Definir evaluacion para realizar el diagndstico.

= Generar indicadores de gestion enfocados en la competencia de liderazgo.
= Evaluar proveedores externos para la ejecucion de talleres de liderazgo.

= Establecer cronograma de evaluaciones y talleres.

= Aplicar evaluacion.

= Tabular y analizar resultados.

= Entregar informe a gerencia.

= Ejecutar talleres de liderazgo.

= Elaborar informe y plan de seguimiento.
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. EMPRESA EN GENERAL

Dentro de la dimension “Empresa en General” se determind que la variable a intervenir es

el compromiso organizacional.

1. Compromiso Organizacional.

Se propone la socializacion de valores organizacionales y a s vez la ejecucion de casas

abiertas entre areas. Se sugiere realizar las siguientes actividades:

= Definir los valores y principios de la organizacion.

= Realizar reuniones de confianza enfocados en la filosofia organizacional, en las
cudles se pueda socializar y sensibilizar la importancia de los mismos dentro de la
empresa.

= Establecer con los jefes el cronograma para la ejecucion de casas abiertas en las

cuéles se de a conocer las actividades que realiza a diario cada una de las areas.

5.4 RESULTADOS ESPERADOS
Los resultados esperados en la presente propuesta causan impacto directo en el personal de
la planta de alimentos balanceados de PRONACA, y beneficia al departamento de Talento
Humano permitiendo el monitoreo de proyectos establecidos en las dimensiones evaluadas en

el diagndstico previo:

e Puesto de trabajo.

e Condiciones de trabajo.
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e Desarrollo Personal.
e Relaciones Interpersonales.
e Relaciones con la Autoridad.

e LaEmpresa en general.

A continuacion se presentaran resultados esperados de cada una de las dimensiones, con

el fin de analizar el impacto que puede causar la aplicacion de la propuesta en las mismas.

Factor Puesto de Trabajo:

e Incrementar los indices de contrataciones efectivas en los procesos de seleccion de
personal mediante la implementacion de un sistema de evaluaciones psicométricas y
por competencias.

e Proceso de induccion de personal estandarizado por cargos, contando con una
evaluacion al finalizar el mismo para de esta forma garantizar que los nuevos
colaboradores posean los conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones en
sus nuevos puestos de trabajo.

e Programa de Capacitacion Anual establecido mediante el diagnostico y analisis de
cada una de las areas de las compafiia con la finalidad de potencializar conocimientos,

habilidades y destrezas de los colaboradores de PRONACA.
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Factor Condiciones de Trabajo

Plan de intervencidn respecto a los riesgos laborales que puedan presentarse con el fin

de mitigar los mismos.

Cumplimiento de objetivos validada en evaluacion de desempefio con un minimo de

60%.
Propuesta de intervencién para el mejoramiento del nivel de satisfaccion en ambiente

laboral con monitoreo constante por parte del departamento de Recursos Humanos.

Factor Desarrollo Personal

Incremento de indicadores de gestion en cuanto a resultados obtenidos por medio de la

eleccion del “mejor operativo™.

Factor Relaciones Interpersonales
Mejorar el nivel de cohesion y trabajo en equipo de los colaboradores.

Mejorar notablemente los niveles de comunicacion entre areas.

Factor Relaciones con la Autoridad

Mejorar las habilidades de motivacién y liderazgo de los jefes inmediatos.
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Factor Empresa en General

e Aumento del nivel de compromiso organizacional, especificamente compromiso

afectivo en los colaboradores.

5.4 SUPUESTOS

El plan de intervencién podra ser ejecutado previo a la aprobacién de Gerencia
General; para el presente proyecto es necesario el involucramiento de los Jefes de &rea para

realizar las reuniones con el personal operativo.

5.5 PRECONDICIONES

Es necesario un diagnostico de Clima Laboral como punto de partida para la
elaboracion de un plan de intervencién. De igual manera es necesario contar con perfiles de
cargo, manual de funciones y profesiogramas establecidos para ejecutar el proyecto. Es

indispensable tener definidos los objetivos institucionales.

5.6 SOSTENIBILIDAD

Para que la propuesta de intervencion sea sostenible en el tiempo es necesario contar
con el compromiso e involucramiento de los directivos de PRONACA, con el fin de realizar
de manera anual diagndsticos de Clima Laboral que permitan medir el incremento o

disminucion de la satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores hacia su puesto de trabajo.

Es necesario que el departamento de Recursos Humanos realice actualizaciones de
manuales en cuestion de seleccion, induccion y capacitacion de manera anual y de igual
manera seguimiento constante a los resultados obtenidos de talleres, evaluaciones de

desemperio y procesos de coaching.
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5.7 MONITOREO

El monitoreo del proyecto sera responsabilidad directa del departamento de Recursos
Humanos de PRONACA, mediante informes de avance de cada una de las actividades
propuestas de acuerdo al cronograma establecido. Las fuentes de verificacion de cada una de

las variables a intervenir son las siguientes:

e Proceso de Seleccion de Personal: Informe de Seleccion de personal.

e Proceso de Induccion de Personal: Manual de induccion actualizado y resultados de
evaluaciones de induccion.

e Capacitacion de Personal: Matriz DNC.

e Riesgos Laborales: Informe de ejecucion de propuesta de intervencion.

e Claridad de Objetivos: Resultados evaluacion de desempefio.

e Ambiente de Trabajo: Informe de ejecucién de propuesta de intervencion.

e Reconocimiento: Premio mejor operativo.

e Trabajo en equipo: Resultados evaluaciones finales de talleres.

e Comunicacion: Informe resultados buzon de sugerencias.

e Liderazgo y motivacion: Informe y plan de seguimiento de talleres y evaluaciones
realizadas.

e Compromiso Organizacional: Informe y plan de seguimiento de resultados obtenidos

en casas abiertas.

5.8 EVALUACION

La evaluacion de la propuesta de intervencion debera realizarse en 12 meses después
de iniciado el proyecto; sera necesario un nuevo diagnostico de Clima Laboral en el cual se
valide por medio de comparacién y andlisis cuales fueron los resultados obtenidos con

respecto al afio pasado.

57



5.9 DESTINATARIOS

Los destinatarios directos del proyecto son los colaboradores de la “Planta de
Alimentos Balanceados — Puembo” de PRONACA, los cuales se veran beneficiados en la
satisfaccion con respecto a su puesto de trabajo y compromiso organizacional hacia la

empresa.
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5.10 CRONOGRAMA

Tabla 10: Cronograma

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

PUESTO DE TRABAJO

Proceso de Seleccién de Personal.

Definir evaluaciones por cargo

Definir competencias por cargo

Solicitar proformas de
proveedores de evaluaciones
psicométricas y por
competencias online.

Seleccionar un proveedor de
evaluaciones psicométricas y
por competencias.

Elaborar formato de informe de
seleccion.

Dar seguimiento a las
evaluaciones realizadas de
manera anual.

Proceso de Induccion de
Personal

Establecer un programa de
entrenamiento por areas

Establecer reuniones con los
jefes de area para la
socializacion de programas de
entrenamiento.

Elaborar una ficha de
evaluacion del programa de
induccion.

Capacitacion de Personal

Elaborar encuesta de DNC

Establecer cronograma de
aplicacion de DNC

Ejecutar aplicacion de encuesta
de DNC

Tabular resultados

Elaboracion de informe y matriz
DNC

Elaboracion de informe y matriz
DNC

Presentacion de propuesta de
DNC a directivos para su
aprobacion.
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M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

CONDICIONES DE TRABAJO

isicos, mecanicos,
, biolégicos, ergonémicos,

psicosociales, graves o mayores).

Riesgos laborales.(F

quimicos

Establecer profesiogramas de cargo.

Establecer reuniones con el equipo de
SSO con el fin de generar plan de
inspeccion y cronograma.

Realizar inspecciones en la planta
determinando los posibles riesgos que
se puedan tener.

Elaborar informe con resultados de
riesgos existentes.

Elaborar propuesta de intervencion

Aprobacion de la propuesta de
intervencion por los directivos.

Ejecucion del plan.

Seguimiento y monitoreo.

Claridad de Objetivos

Establecer en conjunto con los jefes de
area cronogramas mensuales para la
ejecucion de los desayunos
informativos

Establecer responsables de desayunos
dependiendo al cronograma.

Realizar reuniones entre jefes y
subalternos para dar a conocer los
objetivos de cada area.

Formalizar la evaluacion de desempefio
en base a objetivos e indicadores de
gestion establecidos

Ambiente de trabajo

Elaborar formatos de encuestas
andnimas que permitan evaluar
factores de inconformidad en ambiente
laboral.

Establecer cronograma de aplicacion
de encuestas.

Ejecutar encuestas

Tabular encuestas

Generar informe y analizar resutados
obtenidos

Establecer reuniones con jefes de area
para conformar el equipo "Pro - clima”

Establecer reuniones con el equipo "Pro
clima" con el fin de proponer y unificar
actividades diarias que se puedan
desarrollar en cada una de las areas.
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M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

DESARROLLO PERSONAL

Reconocimiento

Definir indicadores de medicién que
permitan establecer las bases sobre las
cuales se elegira el mejor operativo

Definir la recompensa al mejor
operativo.

Presentar plan a Gerencia para su
respectiva aprobacion

Definir lugares para socializar y dar
feedback a los colaboradores
participantes y al operativo ganador.

RELACIONES INTERPERSONALES

Trabajo en equipo.

Generar un programa de trabajo en
equipo en funcion de las competencias y
atributos de PRONACA

Identificar las personas dentro de la
organizacion que necesitan potencializar
la competencia de trabajo en equipo.

Buscar proveedor de capacitacion

Establecer cronograma

Realizar programas y actividades que
permitan lograr mayor integracion dentro
de la empresa

Realizar evaluacion final de taller

Realizar plan de seguimiento

Comunicacion

Solicitar a cada &rea informacion
relevante en cuanto las principales
actividades o resultados obtenidos para
consolidar y publicar en carteleras
informativas y correo electrénico
institucional.

Definir instructivo para el uso del buzén
de sugerencias.

Elaboracion del "Buzon de Sugerencias".

Elaborar el formato para el "buzon de
sugerencias" que contemple campos de
oportunidad de mejora para la
organizacion.

Anélisis y recopilacién de informacion
de manera mensual

Propuesta de mejora buzén de
sugerencias.
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M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

RELACIONES CON LA AUTORIDAD

Liderazgo y motivacion.

Definir evaluacion para realizar el
diagndstico.

Generar indicadores de gestion
enfocados en la competencia de
liderazgo.

Evaluar proveedores externos para la
ejecucion de talleres de liderazgo.

Establecer cronograma de evaluaciones
y talleres

Aplicar evaluacion

Tabular y analizar resutados

Entregar informe a gerencia

Elaborar informe y plan de seguimiento.

EMPRESA EN GENERAL

Compromiso Organizacional.

Definir los valores y principios de la
organizacion.

Realizar reuniones de confianza
enfocados en la filosoffa organizacional,
en los cudles se pueda socializar y
sensibilizar la importancia de los
mismos dentro de la empresa

Establecer con los jefes cronograma
para casas abiertas en las cuales se de
a conocer las actividades que realiza a
diario cada area.
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

El Clima Laboral es un aspecto fundamental por el cual el departamento de
Talento Humano debe trabajar, tomando en cuenta modelos y teorias de
motivacion y satisfaccion. Explicar y correlacionar los modelos teoricos de
Clima Laboral es esencial para establecer el punto de partida en la elaboracién
de un modelo de evaluacion dependiendo de las necesidades que presenten.
PRONACA es una empresa que vela por el recurso mas importante de toda la
organizacion: “el recurso humano”. Si una empresa se preocupa por el bienestar
de sus colaboradores, ellos se lo recompensardn una y otra vez. Es
responsabilidad de los directivos el mantenimiento de una adecuada cultura
organizacional, tomando en cuenta que se pueden apoyar en varias
herramientas tales como evaluaciones de diagndstico para la toma de
decisiones.

Los colaboradores de PRONACA poseen un alto grado de “orgullo
institucional” por lo que recomiendan a la compafia como un buen lugar para
trabajar. Es necesario estudiar y comprender la conducta de los miembros del
equipo de trabajo para de esta forma analizar cual es su percepcion hacia la
organizacion y el puesto en el cual desempefian sus funciones.

El disefio de una propuesta de intervencién es de gran relevancia cuando se
trata de establecer estrategias de mejora continua dentro de una organizacion.
La propuesta de intervencion es de alto impacto siempre y cuando los directivos
de la compafiia se comprometan en la evaluacién y monitoreo constante del

proyecto.
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6.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda para futuras mediciones reestructurar el cuestionario de
evaluacion de Clima Laboral revirtiendo a la Escala original de Likert de 5
niveles, ya que al reducirla a 3 niveles se produce subjetividad de interpretacion
y a su vez restriccion de varianza, lo que impide la apreciacion de diferencias
en la identificacion de factores.

Se recomienda establecer planes de carrera dentro de la compaiiia,
identificando las competencias actuales de cada uno de sus colaboradores y
estableciendo como se deberia manejar el desarrollo de las mismas, con la
finalidad de potencializar el talento humano y generar un mayor nivel de

compromiso organizacional.

Se recomienda la revision de informes mensuales con respecto a los avances
alcanzados de la propuesta de intervencion, siendo este un insumo que permita
determinar acciones tendientes a mejorar el clima laboral. Los informes deben
ser socializados al personal, pudiendo utilizarse los medios propuestos a fin de
que se incentive su utilizacion.

Ejecutar, monitorear y evaluar continuamente la aplicacion de las actividades
dentro de la propuesta de intervencion es de vital importancia para conseguir

resultados de alto impacto.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de medicién de la percepcion de Clima Laboral PRONACA.

ENCUESTA CLIMA LABORAL 2016

[ Area | |
| Cargo | |
Tiempo en la empresa Formacién
Menos de 1afio D Primaria D
De 1a2afios D Secundaria l:l
De 3a5afios D Superior D
Mas de 5 afios D
Edad Género
Menor de 25 afios D Masculino D
Entre 26 afios y 35 afios El Femenino D
Mayor de 36 afios D
Indicaciones:
Esta es una encuesta , que tiene como objetis la lidad del bi laboral, la relacién con tu equipo y la rel acion con tu jefe
inmediato . La informacion que nos brindes serd de estricta confidencialidad, no escribas tu bre. Es io que te sincero y
abierto a responder con toda la 1fi Escribe tus ober i en letra legible, ya que son muy importantes para nosotras.
MEDIANAMENTE
1. PUESTO DE TRABAJO DE ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO
El puesto que ocupo estd en relacién con la experiencia que tengo
Recibl una induccién adecuada a mi puesto de trabajo
Considero que tengo todos los conocimientos necesarios para realizar eficientemente
mi trabajo
Conozco cuales son las responsabilidades y deberes de mi puesto de trabajo
Considero que el equipo esta completo para realizar el trabajo
Comentarios:
MEDIANAMENTE
2. CONDICIONES DE TRABAJO DE ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO
La distribucidn fisica de mi drea de trabajo facilita la realizaciéon de mis labores
Me siento comodo con mi jornada laboral
El ambiente que se respira en mi lugar de trabajo suele ser tenso
Me siento a gusto y comodo con el trabajo que realizo
Mis herramientas de trabajo y EPP que utilizo para mi trabajo esta en buenas condiciones
El nivel de ruido es soportable
Lailuminacion es la adecuada.
Tengo claro a quien o a que area me debo dirigir cuando ocurre un problema especifico
de mi puesto de trabajo
Tengo claros los objetivos del drea a la que pertenezco
Toman en cuenta mis opiniones para el mejoramiento de los procesos, y actividades de
mi drea
Tengo acceso a la informacién que requiero para realizar mi trabajo
Comentarios:
MEDIANAMENTE
3. DESARROLLO PERSONAL DE ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO
Me siento reconocido por los buenos resultados del trabajo que realizo
Mi jefe se preocupa por mi desarrollo personal
Tengo la libertad para efectuar cambios en la forma en que realizo mi trabajo, a fin de
hacerlo mas eficiente
Considero que las capacitaciones que recibo aportan a mi crecimiento profesional y
personal
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4. RELACIONES INTERPERSONALES

DE ACUERDO

MEDIANAMENTE
DE ACUERDO

DESACUERDO

Sintid la ayuda y el apoyo por parte de sus compafieros los primeros dias cuando usted
ingreso a la planta

El respeto es una virtud caracteristica de nuestro grupo de trabajo

El ambiente creado por mis compaiieros es ideal para desempefiar mis funciones

Me siento apoyado por mis comparieros de trabajo

En el proceso al que pertenezco existe un ambiente de cooperacion

Considero que todos realizamos el mismo esfuerzo

Los problemas que surgen dentro del equipo son resueltos satisfactoriamente

Me siento a gusto con mi equipo de trabajo

Existe una adecuada comunicacién entre areas que aporte al desarrollo de las
actividades del equipo

Comentarios:

5. RELACIONES CON LA AUTORIDAD

Nombre Jefe Imediato

[ v ]

Cuando usted ha tenido un problema se ha visto apoyado por sus superiores?

Me es grata la disposiciéon de mi jefe cuando le hago una consulta sobre mi trabajo

Estoy satisfecho con el respeto que mi jefe inmediato me brinda

Me siento a gusto con mi jefe y tengo la confianza para comunicarme con el

Generalmente recibo una alta motivacién de mi jefe para realizar mis actividades

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Recibo de mi jefe lainformacion claray oportuna que necesito para hacer bien mi

trabhain

Mi jefe utiliza las herramientas tecnoldgicas que le provee la compaiiia para el eficiente
desenvolvimiento de sus funciones

Mi jefe inmediato usa su tiempo efectivamente y presta adecuada atencidn a la calidad
de mi trabajo

La relacion que tengo con mi jefe es cordial

Considero que mi jefe tiene una adecuada orientacion de servicio con las demas areas

Considero que mi jefe fomenta el trabajo en equipo

Considero adecuado el nivel de exigencia por parte de mi jefe.

Mi jefe es justo con todo el equipo

Mi jefe inmediato es un buen lider

Mi jefe practica con el ejemplo lo que exige de su equipo

Mi jefe delega responsabilidades a las personas que corresponde

En general califico a mi jefe inmediato como:

Excelente
Bueno
Regular
Malo

Nombre Jefe Area

Cuando usted ha tenido un problema se ha visto apoyado por sus superiores?

s \Opoo

Me es grata la disposicién de mi jefe cuando le hago una consulta sobre mi trabajo

Estoy satisfecho con el respeto que mi jefe inmediato me brinda

Me siento a gusto con mi jefe y tengo la confianza para comunicarme con el

Generalmente recibo una alta motivacién de mi jefe para realizar mis actividades

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Recibo de mi jefe lainformacion claray oportuna que necesito para hacer bien mi

tealiai

Mi jefe utiliza las herramientas tecnoldgicas que le provee la compafiia para el eficiente
desenvolvimiento de sus funciones

Mi jefe inmediato usa su tiempo efectivamente y presta adecuada atencion a la calidad
de mi trabajo

La relacion que tengo con mi jefe es cordial

Considero aue mi iefe tiene una adecuada orientacién de servicio con las demas dreas
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6. LA EMPRESA

Sl

NO

Me gusta la empresa donde trabajo?

Me siento parte importante de la planta ?

Considero que conozco bien el aporte que brindo con mi trabajo para conseguir el
objetivo de la planta

Considero que la planta reconoce mi esfuerzo

Considero que tengo la oportunidad de desamrollarme profesionalmente en PRONACA.

Estoy de acuerdo con las politicas y procedimiento de la empresa

La empresa me informa a tiempo cuando cambian los procedimientos y las politicas

Si pudiera dejar mi trabajo por otro, con igualdad de sueldo y condiciones, lo haria.

Recomiendo a PRONACA como un buen lugar para trabajar.

Gracias por tu confianza, la informacion recibida es importante para nosotras

- o
L L
Tty U O
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