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RESUMEN EJECUTIVO
Plastiflan Cia.Ltda. es una industria ecuatoriana, actualmente nuestra empresa esta
liderada por el Ing. Francisco Larrea Proafio hijo quien desde el 2024, ha venido
generando cambios importantes dentro de la organizacion, producto de esto ha sido viable
la generacion de mas fuentes de empleo.
Cabe mencionar que el crecimiento organizacional ha sido acelerado, y es aqui donde se
identifica el malestar por parte de los operadores de planta, sumado a esto el ambiente
laboral ocasionado por la presion del trabajo orientada a resultados, lo que ha permitido
disefiar una propuesta estratégica para disminuir la rotacion del personal en la planta de
produccion de Plastiflan Cia. Ltda., Para lo cual se ha planteado la implementacion de un
sistema basado en el Endomarketing y todo su conjunto de estrategias dando la
oportunidad para establecer un buen manejo de comunicacion interna, el Feedback muy
necesario entre jerarquias y operadores de planta y oportunidades de implementar
actividades de bienestar y sentido de pertenencia en la empresa.
El enfoque de este proyecto considera el desarrollo de un plan sistematizado de
Endomarketing con el objetivo de fortalecer la cultura organizacional de la empresa
Plastiflan Cia. Ltda. Para esta propuesta es fundamental conocer las principales causas de
la rotacion, asi como el nivel de satisfacciones de los colaboradores, para esto se realizara
encuestas dirigidas a todo el personal y se afiadird la informacion de la encuesta de
desvinculacion esto con el fin de obtener informacion primaria de la empresa. Se espera
que, con estas acciones, Plastiflan pueda mejorar sus indices de retencion de talento,
reducir costos asociados a la rotacion y consolidar una fuerza laboral motivada, alineada
con los objetivos estratégicos de la empresa.

PALABRAS CLAVE: ROTACION DE PERSONAL, ENDOMARKETING, CULTURA
ORGANIZACIONAL, OPERADORES DE PLAN



ABSTRACT
Plastiflan Cia. Ltda. is an Ecuadorian industry, currently, our company is led by Eng.
Francisco Larrea Proafio Jr., who since 2024 has been generating important changes
within the organization, as a result of which the generation of more sources of
employment has been viable.
It is worth mentioning that organizational growth has been accelerated, and it is here
where the discomfort on the part of plant operators is identified, added to this the work
environment caused by the pressure of results-oriented work, which has allowed us to
design a strategic proposal to reduce rotation at the Plastiflan Cia. production plant. Ltda.,
for which the implementation of a system based on Endomarketing and all its set of
strategies has been proposed, giving the opportunity to establish a good management of
internal communication, the very necessary Feedback between hierarchies and plant
operators and opportunities to implement well-being activities and a sense of belonging
in the company.
The focus of this project considers the development of a systematized Endomarketing
plan with the objective of strengthening the organizational culture of the company
Plastiflan Cia. Ltda. For this, the starting point is the understanding of the theory to later
implement the necessary tools for the development of this project.
For this proposal, it is essential to know the main causes of rotation, as well as the level
of satisfaction of the collaborators, for this, surveys will be carried out directed to all
personnel and the information from the disengagement survey will be added, this in order
to obtain primary information from the company. With these actions, Plastiflan is
expected to improve its talent retention rates, reduce costs associated with turnover, and
consolidate a motivated workforce aligned with the company's strategic objectives.

KEYWORDS: STAFF TURNOVER, ENDOMARKETING, ORGANIZATIONAL
CULTURE, PLANT OPERATORS.

VI



CAPITULO 1
1. INTRODUCCION
1.1 Datos de la empresa
Plastiflan Cia. Ltda. es una industria ecuatoriana fundada en el afo de 1986. Inicialmente
la empresa fabricaba unicamente cepillos dentales como un in-house de Colgate
Palmolive. Con el transcurso del tiempo nuestro portafolio se ha ampliado a mas de 200
modelos de envases y tapas plasticas y cientos de productos promocionales y amenities,
cuyo objetivo principal es posesionarse como una de las empresas de mayor produccion
de envase, contribuyendo al sector econémico y productivo del pais.
La empresa Plastiflan Cia. Ltda. se dedica a la fabricacion y comercializacion de
productos derivados del plastico, lo que le ha permitido consolidarse en el mercado
ecuatoriano por su enfoque en la innovacién y la calidad.
Plastiflan Cia. Ltda. lleva ya 38 afios en la fabricacion de envases plasticos en el mercado
ecuatoriano, y genera empleo a 135 personas, la empresa tiene como objetivo la
fabricacion de sus productos con estandares de calidad. A continuacion, se presenta la
filosofia de la empresa Plastiflan Cia. Ltda.:
1.1.1 Mision
Somos una empresa cristiana, Ecuatoriana, dedicados a brindar soluciones plasticas de
empaque para todo tipo de industria, articulos promocionales, amenities para hoteles y
hospitales, comprometiéndonos con la calidad los principios, el desarrollo de nuestra
gente y satisfaccion de los clientes.
1.1.2 Visién
Ser reconocidos en la industria plastica como una empresa de alto crecimiento y

desarrollo, basada en principios cristianos.



1.1.3 Organigrama:

Plastiflan

plasticos, promocionales y amenities
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Figura 1. Organigrama Plastiflan Cia. Ltda. (2024)
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1.2 Planteamiento del Problema

La rotacion de personal hoy por hoy se ha convertido en un desafio critico para Plastiflan
Cia. Ltda., donde su alta tasa de rotacion ha venido afectando continuamente la
operatividad de la planta, asi como la productividad y la calidad del trabajo. Este
problema no solo ha generado costos asociados con la contratacion de personal, la
capacitacion y el tiempo de adaptacion del nuevo personal, sino que también ha tenido un
impacto significativo de manera no positiva en el clima laboral y en la motivacion del
equipo que se encuentra actualmente.

Se ha identificado que entre las principales causas de rotacion se encuentra la falta de
oportunidades de desarrollo del personal, pocas iniciativas de reconocimiento laboral una
conexion no tan fuerte entre los trabajadores y la cultura organizacional de la empresa.
Estas situaciones han generado una percepcion de insatisfaccion laboral y falta de
compromiso de parte de la empresa hacia su talento humano.

En este contexto, surge el Endo marketing, entendiéndose como el marketing interno que
buscara alinear a los empleados con los valores y objetivos de la organizacion, esto
emerge como una estrategia clave para afrontar el problema. A través de este enfoque se
busca fortalecer la comunicacion interna, fomentar un sentido de pertenencia y promover
un ambiente laboral positivo.

1.3 Antecedentes

Plastiflan Cia. Ltda. es una empresa dedicada a la producciéon de envases plésticos,
enfocada en fabricar y comercializar soluciones de calidad para diversos sectores del
mercado ecuatoriano. Su planta de produccion es el nticleo de sus operaciones, lo que
implica una estructura organizacional, técnica y operativa donde la eficiencia en los
procesos son clave para mantener la competitividad.

La satisfaccion de los empleados y el desarrollo profesional es un pilar fundamental para



el crecimiento organizacional, tanto en el ambito individual como grupal. Para ello, el
Endomarketing, como conjunto de estrategias orientadas a mejorar la comunicacion
interna y la integracion de los equipos, desempefia un papel crucial. La implementacion
de actividades que favorezcan el sentido de pertenencia y el bienestar de los colaboradores
sera clave para reforzar la cultura organizacional.

Por ello, la presente investigacion se centra en el disefio de un plan de endomarketing
estructurado que permita fortalecer la retenciéon del talento humano y la cultura
organizacional de Plastiflan Cia. Ltda. Ademas, se busca identificar y aplicar las mejores
estrategias que alineen los objetivos de la empresa con su implementacion, trabajando
estrechamente desde el departamento de Talento Humano para eliminar los problemas
internos actuales, mejorar la adaptabilidad de los colaboradores y promover el desarrollo
de los cambios necesarios.

1.4 Objetivo General

Diseflo de una propuesta para disminuir la Rotacion del personal en la Planta de la
empresa Plastiflan Cia. Ltda. mediante un sistema basado en el Endo Marketing y
Oportunidades de desarrollo del personal de la planta.

1.5 Justificacion

Hay que mencionar que la rotacion de personal es un desafio bastante significativo que
afecta la productividad, asi como la estabilidad organizacional, esto se da en plantas de
produccion y Plastiflan Cia. Ltda. no es la excepcion. Este fendémeno puede darse por
multiples factores, entre ellos la falta de compromiso de los colaboradores, la usencia de
oportunidades de desarrollo, y la carencia de estrategias de comunicacion interna, asi
como la motivacion dentro de la empresa.

La rotacion elevada no solo implica altos costos econdmicos, relacionados con el

reclutamiento y seleccion de personal y la capacitacion a los nuevos colaboradores, sino



también una disminucién en la eficiencia de la produccion, la calidad del producto y el
clima laboral.

Para abordar esta problematica se ha propuesto implementar un enfoque que integre los
elementos estratégicos del endomarketing y programas de desarrollo profesional dirigidos
a los colaboradores de la Planta de Plastiflan Cia. Ltda. Cabe mencionar que el
endomarketing o marketing interno, se centra en alinear las necesidades de los empleados
con los objetivos organizacionales mediante la promocion de una cultura organizacional
solida, la mejora de la comunicacion interna y el fortalecimiento del sentido de
pertenencia. Por otra brindar oportunidades de desarrollo profesional, genera una
percepcion de crecimiento, motivacion y compromiso entre los empleados lo cual es un

factor clave para la retencion de personal.



CAPITULO 2

DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA
2.1 Diagnostico Organizacional
El diagndstico organizacional se realiza para evaluar los factores internos y externos de
la empresa que influyen en la rotacion de personal y el clima laboral y de esta manera
se podra entender de forma detallada cudl es la situacion en el ambito exterior los
mismos que suelen estar relacionados con elementos que regulan las instituciones como
la economia, la cultura, la tecnologia y la politica
También se procede a hacer un analisis interno de la empresa y asi determinar sus
principales fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que debe afrontar. Y asi
obtener informacion de los elementos que se deben mejorar para el disefio de una
propuesta para disminuir la Rotacion del personal en la Planta de la empresa Plastiflan
Cia. Ltda. mediante un sistema basado en el Endo Marketing y Oportunidades de
desarrollo del personal de la planta.
2.2 Analisis externo de la organizacion
Este analisis permite anticipar tendencias del mercado, identificar riesgos y adaptar
estrategias para mejorar la competitividad mediante la matriz PESTEL la cual nos
permite analizar diferentes sectores donde la empresa desarrolla sus actividades y de
este modo se procede analizar los factores politicos, econémicos, sociales, tecnoldgicos,
ecoldgicos y legales.
2.2.1 Analisis PESTEL
La descripcion de los factores la matriz PESTEL, relacionados con la Rotacion del
personal en la Planta de la empresa Plastiflan Cia. Ltda. mediante un sistema basado en
el Endo Marketing y Oportunidades de desarrollo del personal de la planta se detallan a

continuacion:



2.2.1.1 Factores Politicos

El sector de envases plasticos en Ecuador estd influenciado por diversas politicas
gubernamentales que afectan su produccion y comercializacion. Uno de los principales
factores es la legislacion ambiental, que ha impulsado normativas para reducir el uso de
plasticos de un solo uso y fomentar materiales biodegradables. Leyes como la Ley de
Economia Circular Inclusiva buscan regular la produccion y reciclaje, exigiendo a las
empresas adaptarse a procesos mas sostenibles.

Asimismo, la politica fiscal juega un papel clave, con impuestos y aranceles sobre la
importacion de materia prima pléstica y ciertos productos terminados. El Gobierno
también promueve incentivos para la produccion ecoldgica y el uso de materiales
reciclados, lo que obliga a las empresas a innovar en sus procesos. Ademas, las
regulaciones laborales y politicas de seguridad industrial impactan en los costos
operativos y en la gestion del talento humano dentro del sector.

2.2.1.2 Factores econ0micos

La industria de envases plasticos en Ecuador esta influenciada por factores econdomicos
como el crecimiento del sector manufacturero, la inflacion y el costo de las materias
primas. La dependencia de insumos importados, como resinas plésticas y aditivos, la
exponen a variaciones en el tipo de cambio y en los precios del petroleo, que impactan
directamente en los costos de produccion.

Ademas, la demanda de envases plasticos estd ligada al desempefio de sectores como
alimentos, bebidas y farmacéuticos, que han mostrado un crecimiento moderado en los
ultimos afios. Sin embargo, las politicas fiscales como impuestos a productos plasticos de
un solo uso pueden afectar la rentabilidad del sector. A pesar de estos desafios, el impulso
hacia la economia circular y el reciclaje abre oportunidades para nuevas lineas de

produccién mas sostenibles y competitivas.



2.2.1.3 Factores Sociales

Ademas, las regulaciones sobre el uso del plastico han generado cambios en la cultura de
consumo, afectando sectores como el alimentario y el de bebidas, donde las empresas
buscan soluciones mas ecologicas. A nivel laboral, la industria pléstica también enfrenta
desafios en la capacitacion de la mano de obra y en la estabilidad del empleo, debido a la
automatizacion y la transformacion digital en los procesos de fabricacion.

2.2.1.4 Factores Tecnologicos

El avance tecnologico en la industria de envases plasticos en Ecuador ha impulsado la
automatizacion y digitalizacion de los procesos productivos. La implementacion de
maquinaria de inyeccion y extrusion de ultima generacion ha mejorado la eficiencia,
reduciendo costos operativos y tiempos de produccion. Ademas, el uso de tecnologias de
moldeo por soplado y termoformado ha optimizado la calidad y versatilidad de los
productos.

Otro factor clave es el desarrollo de materiales innovadores, como bioplasticos y plasticos
reciclables, en respuesta a las regulaciones ambientales. La adopcion de herramientas
digitales, como software de disefio asistido (CAD) y simulacion de procesos, permite
mejorar la precision y personalizacion de los envases. Finalmente, la integracion de la
Industria 4.0, y Big Data, facilita el monitoreo en tiempo real de la produccion y el
mantenimiento predictivo de la maquinaria.

2.2.1.5 Factores Ecolégicos

El sector de envases plasticos en Ecuador enfrenta una creciente presiéon ambiental debido
a regulaciones y tendencias globales que buscan reducir el impacto ecoldgico de los
plasticos. Normativas como la Ley de Economia Circular Inclusiva y la prohibicion de

plasticos de un solo uso han impulsado a las empresas a desarrollar alternativas



biodegradables o reutilizables. Ademas, hay una mayor exigencia en la gestion de
residuos y en la implementacion de procesos productivos mas sostenibles.

Otro factor clave es el impacto de la contaminacion y el cambio climatico, lo que ha
generado una mayor fiscalizacion sobre el manejo de desechos industriales y emisiones
de carbono. Las empresas del sector deben adoptar estrategias de reciclaje, eficiencia
energética y reduccion de desechos para cumplir con los estindares ambientales y
mantener su competitividad en el mercado.

2.2.1.6 Factores legales

Las empresas de envases plasticos en Ecuador estdn sujetas a un marco legal que regula
su produccion, comercializacion y disposicion final de los productos. Entre las claves
normativas se encuentra la Ley de Gestion Integral de Residuos Sélidos, que establece
obligaciones para los fabricantes en cuanto a la reduccién de desechos plasticos y la
promocion del reciclaje. También se aplica la Ley de Economia Circular Inclusiva, que
impulsa el uso de materiales biodegradables y reciclados en la fabricacién de envases.
En términos de normativas ambientales, el Cédigo Organico del Ambiente impone
regulaciones estrictas sobre emisiones y manejo de desechos industriales. Ademas, las
empresas deben cumplir con requisitos de etiquetado, seguridad y calidad segun
normativas del Instituto Ecuatoriano de Normalizacion (INEN). En el ambito laboral,
la legislacion ecuatoriana exige el cumplimiento de normativas de seguridad industrial y
derechos laborales conforme al Codigo del Trabajo, lo que impacta directamente en los
costos operativos y la gestion del talento humano.

2.2.2 Evaluacion de la matriz PESTEL

La evaluacion de los diferentes elementos de la matriz PESTEL se lo realiza asignado

impacto Alto, Medio y Bajo. La calificacion se muestra a continuacion:



Tabla 1. Evaluacion Matriz PESTEL

Factor B Descripcion B Impacto (Alto, Medio, Bajo‘u
Regulaciones gubernamentales
. sobre plasticos de un solo usoy
Politico . Alto
fomento de materiales
biodegradables.
Impuestos y aranceles sobre la
importacién de materia prima Medio
plastica.
Incentivos para la produccién
- P . p Medio
ecoldgicay reciclaje.
L. Fluctuaciones en el costo de la
Econdémico . . . L. Alto
materia prima (resinas plasticas).
Acceso a financiamiento e .
. . . - Medio
incentivos para la innovacion.
Variacién del consumo internoy
. Alto
demanda de envases sostenibles.
Mayor conciencia ambiental y
Social rechazo a los plasticos de un solo Alto
uso.
Cambios en habitos de consumo .
. . Medio
hacia productos ecoamigables.
Responsabilidad social corporativa
como requisito para la reputacion Medio
empresarial.
Tecnoléeico Innovacién en materiales Alto
g biodegradables y reciclables.
Automatizacién y eficienciaen la .
L, Medio
produccidn de envases.
Desarrollo de envases inteligentes y .
. Bajo
sostenibles.
Normativas sobre reduccién de
Ecolégico  residuos plasticos y economia Alto
circular.
Regulaciones sobre impacto
. Alto
ambiental y huella de carbono.
Tendencia hacia el uso de materias .
. . Medio
primas recicladas.
Ley de Gestidn Integral de Residuos
Legal Sélidos y Ley de Economia Circular Alto
Inclusiva.
Codigo Organico del Ambiente y
regulaciones sobre manejo de Alto
desechos industriales.
Normas de seguridad y calidad
impuestas por INEN y regulaciones Medio
laborales del Codigo del Trabajo.

Nota: Esta matriz PESTEL permite visualizar los principales factores externos que afectan a la industria
de envases plasticos.
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Nota: El grafico de evaluacion PESTEL, nos permite visualizar el impacto promedio de cada factor en la industria de
envases plasticos en Ecuador. Se observa que los factores Ecologico, Legal y Economico tienen un impacto mas alto

en comparacion con los demas.

2.3 Matriz FODA de la organizacion

A continuacidn, se presenta la Matriz FODA de Plastiflan Cia. Ltda. considerando los

factores internos (Fortalezas y Debilidades) y externos (Oportunidades y Amenazas) que

afectan su operacion en la industria de envases plasticos en Ecuador.

Tabla 2. Matriz FODA de Plastiflan Cia. Ltda.

Fortalezas @) Oportunidades

Amplia experiencia en la produccion de envases
plasticos.

Tecnologia avanzada en procesos de fabricacion.

Relaciones comerciales consolidadas con clientes
clave.

Capacidad de produccién flexible para adaptarse a
diferentes requerimientos.

Cumplimiento de normativas de calidad y seguridad
industrial.

Debilidades

X Dependencia de laimportacién de materia prima
plastica.

X Altos costos operativos debido a normativa ambiental
y laboral.

X Falta de una estrategia consolidada de marca
empleadores.

X Necesidad de mayor inversién en capacitacion y
digitalizacion.

X Baja presencia en mercados internacionales.

Creciente demanda de envases sostenibles y reciclables.

Incentivos gubernamentales para la economia circulary
reciclaje.

Expansién del mercado con la tendencia hacia el e-
commerce y delivery.

Posibilidad de alianzas con empresas de reciclaje para
mejorar la sostenibilidad.

Innovacién en materiales biodegradables y nuevas
tecnologias de empaque.

Amenazas /\

/\ Regulaciones mas estrictas sobre plasticos de un solo uso.

/\ Fluctuaciones en los precios del petréleo y materia prima.

/\ Crecimiento de la competencia con productos méas
sostenibles.

/\ Cambios en los habitos de consumo que afectan la demanda
de plasticos tradicionales.

/\ Posibles restricciones a laimportacidn de ciertos insumos.
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2.4 Analisis Interno de la organizacion

2.4.1 Area de Produccién

Considerando que la empresa Plastiflan Cia. Ltda. es una planta de produccién dedicada
a la fabricacion de envases plasticos para diversos sectores industriales. Con una
trayectoria consolidada en el mercado, la empresa se ha especializado en ofrecer
soluciones innovadoras y de alta calidad, cumpliendo con los estandares exigidos por la
industria. Actualmente, cuenta con un equipo de 80 colaboradores en su planta, cuya
experiencia y compromiso son fundamentales para el desarrollo de sus operaciones.
Adicionalmente para cumplir con la demanda de produccion el personal de planta tiene
que trabajar en horarios de hasta 11 horas los 7 dias de la semana por lo que se manejan
horarios rotativos para cubrir la produccion. Su fuerza laboral cuenta con personal que
estan en edades de 25 a 50 afios. La mayor parte de la planilla de operaciones es joven,
presentando una actitud colaborativa y trabajo en equipo. Se cuenta con personal con
amplia experiencia en el sector industrial.

El trabajo de produccion demanda un fuerte direccionamiento a los resultados y trabajo
bajo presion, por lo cual se presenta varias situaciones negativas para los trabajadores
como una alta carga laboral, cansancio, falta de adaptabilidad, bajas oportunidades de
desarrollo profesional, esto a su vez genera que en muchas ocasiones no exista una
adecuada comunicacion y problemas dentro del clima laboral.

2.4.2 Rotacion de personal

El analisis de la rotacion de personal de la empresa durante el afio 2024 revela un
comportamiento fluctuante, con picos en febrero (8%), marzo (7%) y agosto (7%),
mientras que los meses con menor rotacion fueron septiembre (1%) y diciembre (1%). El
promedio anual de rotacion es (4%), lo que indica un nivel moderado de movimiento de

talento dentro de la empresa.
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Factores Claves de la Rotacion:
e Picos de Rotacion: Se observan aumentos significativos en ciertos meses, lo que
podria estar relacionado con factores estacionales, condiciones laborales o

cambios organizacionales.

o Meses Estables: 1a baja rotacion en septiembre y diciembre sugiere periodos de
mayor estabilidad laboral, posiblemente influenciados por estrategias de retencion

o falta de oportunidades externas.

e Impacto en la Productividad: 1La rotacion irregular puede afectar la continuidad

operativa y generar costos adicionales en contratacion y capacitacion.

e Causas Potenciales: Factores como clima laboral, remuneracion, oportunidades

de crecimiento y condiciones del mercado laboral pueden influir en estos

Rotacion de Personal en Plastiflan (2024)

B%
Bt —a— Rotacion Mensual (%)
=== Fromedio Anual (4%]

Porcentaje de Rotacion (%)

movimientos.

Grifico 2. Rotacién de Personal Plastiflan Cia. Ltda.
Nota: Se observa que los meses con mayor rotacion fueron febrero (8%) y marzo (7%), mientras

que septiembre y diciembre tuvieron la menor rotacion (1%). La linea roja discontinua
representa el promedio anual del 4%.
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2.4.3 Endomarketing
El endomarketing es una estrategia clave para mejorar el clima organizacional, la
motivacion y el compromiso de los colaboradores dentro de una empresa. Y para
Plastiflan Cia. Ltda., donde la planta de produccién cuenta con 80 empleados, su
aplicacion podria generar un impacto positivo en la retencion del talento, el desempefio
laboral y la cultura organizacional.
Actualmente, Plastiflan enfrenta ciertos desafios en la gestion del talento humano, como
la rotacion de personal en algunos meses del afio y la necesidad de fortalecer la
motivacion y el sentido de pertenencia entre los colaboradores. Ademas, al ser una
empresa de produccion, es fundamental garantizar un ambiente de trabajo seguro, reducir
el ausentismo y mejorar la comunicacion interna para optimizar los procesos productivos.
Beneficios:

® Reduccion de la rotacion de personal: Mejorando el ambiente laboral y el

reconocimiento de los colaboradores.

e Mayor compromiso y productividad: Empleados mas motivados impactan

directamente en la calidad y eficiencia de la produccion.

o Fortalecimiento de la identidad corporativa: Generando un sentido de pertenencia y

alineacion con los valores de la empresa.

e Mejor comunicacion interna: Asegurando que los trabajadores reciban informacion

clara sobre objetivos y cambios estratégicos.

e Bienestar laboral: Implementando programas de incentivos, formacion y

reconocimiento para mejorar la satisfaccion de los empleados.
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2.4.4 Cultura Organizacional

Cabe mencionar que contar con una cultura organizacional clara y bien definida en la
planta de produccion de Plastiflan Cia. Ltda. representaria un factor clave para mejorar
la eficiencia operativa, el compromiso del talento humano y la competitividad en el
mercado. Actualmente, en un entorno industrial donde la productividad y la
sostenibilidad son esenciales, una cultura organizacional sélida permitiria alinear los
valores, la mision y la vision de la empresa con las estrategias de crecimiento y
adaptacion a nuevas regulaciones ambientales.

Desde el punto de vista interno, una cultura organizacional bien estructurada fomentaria
la cohesion entre los 80 colaboradores, reduciendo la rotacion de personal y
fortaleciendo el sentido de pertenencia. Ademas, contribuiria a mejorar la comunicacion
interna, la seguridad industrial y la estandarizacioén de procesos, elementos clave en una
planta de produccion.

Asimismo, facilitaria la atraccion y retenciéon de talento calificado, asi como el
cumplimiento de las normativas ambientales y laborales.

Por lo tanto, el establecimiento de una cultura organizacional clara no solo optimizaria
el ambiente laboral y la eficiencia operativa, sino que también reforzaria la resiliencia
de la empresa ante los cambios del mercado y las nuevas exigencias del sector de
envases plasticos.

2.4.5 Clima laboral

El clima laboral en la planta de produccion de Plastiflan Cia. Ltda., con una plantilla de 80
colaboradores, es un factor clave para la productividad y el bienestar del personal. Actualmente,
se han identificado diversos aspectos que influyen en la percepcion de los trabajadores sobre su
entorno de trabajo.

A través de encuestas y observaciones, se ha detectado que la comunicacion interna entre los
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distintos niveles jerarquicos presenta oportunidades de mejora, especialmente en la
retroalimentacion y reconocimiento del desempefio. Asimismo, factores como la carga laboral,
las condiciones de seguridad industrial y la motivacion del personal son determinantes en la
satisfaccion de los empleados.

En términos de fortalezas, la empresa ofrece estabilidad laboral y beneficios alineados con la
normativa vigente, lo que genera confianza entre los colaboradores. No obstante, existen
desafios relacionados con la rotacion de personal en ciertos periodos del afio y la necesidad de
implementar programas de desarrollo profesional que fortalezcan el compromiso del equipo.
Este diagnostico servira como base para disefiar estrategias que optimicen el clima laboral,
promoviendo un ambiente de trabajo positivo y alineado con los objetivos de la organizacion.
2.4.6 Compensacion laboral econdomica y no econémica

La compensacion laboral en Plastiflan Cia. Ltda. abarca tanto aspectos econdmicos
como no econdmicos, impactando en la motivacion, el desempeiio y la retencion del
talento.

Compensacion Econdémica

Plastiflan ofrece una remuneracion acorde al mercado ya la normativa laboral
ecuatoriana, incluyendo el salario base, décimos, horas extras y beneficios legales como
aportes al IESS. Sin embargo, la falta de incentivos adicionales, como bonos de
productividad o pagos por desempefio, podria influir en la satisfaccion y compromiso
de los colaboradores.

Compensacion No Econémica

La empresa brinda estabilidad laboral y un entorno de trabajo estructurado, pero existen
oportunidades de mejora en aspectos como programas de reconocimiento, desarrollo
profesional y bienestar laboral. Factores como la cultura organizacional y la
capacitacion continua son clave para fortalecer la motivacion y reducir la rotacion del

personal.
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En general, Plastiflan cuenta con una compensacion alineada con las regulaciones, pero
necesita fortalecer sus estrategias de incentivos y beneficios no monetarios para mejorar
el compromiso y la retencion del talento.

2.4.7 Desempeiio Laboral

El desempefio laboral en el area de produccion de Plastiflan Cia. Ltda. es un factor clave
para garantizar la eficiencia operativa y el cumplimiento de los estandares de calidad. La
productividad del equipo esta influenciada por diversos factores, como la capacitacion, la
rotacion de personal, la ergonomia del trabajo y el mantenimiento de la maquinaria.

Uno de los aspectos positivos es la implementacion de procesos estandarizados y el uso
de maquinaria moderna, contribuye a una produccion eficiente. Sin embargo, se han
identificado oportunidades de mejora en la optimizacion de tiempos de trabajo y en la
reduccién de errores operativos, los cuales pueden impactar en los costos y la calidad del
producto final.

El nivel de rotacidon de personal, especialmente en ciertos meses del afio, representa un
desafio, ya que afecta la estabilidad del equipo y la curva de aprendizaje de nuevos
operarios. Ademas, la carga laboral y las condiciones del entorno de trabajo pueden influir
en la motivacion y el rendimiento de los trabajadores.

Para mejorar el desempefio laboral, se recomienda fortalecer los programas de
capacitacion y desarrollo, implementar incentivos que aumenten el compromiso del
personal y optimizar los procesos productivos mediante metodologias de mejora

continua.

2.5 Diagnostico de datos primarios de la empresa
Se ha considerado para analizar el clima organizacional, el instrumento EDCO (Escala de
Clima Organizacional), el cual estd disefiado para medir la percepcion de los empleados

en el ambiente laboral y estudia dimensiones como: liderazgo, comunicacion, satisfaccion

17



y relaciones interpersonales en el contexto organizacional. Fue desarrollada por Gabel
Shemuel Sheinberg y Lilia Nufiez de Villavicencio y tiene un total de 40 preguntas
distribuidas en 8 dimensiones con respuestas mediante escala de Likert. El instrumento
es validado y presenta un Alpha de Cronbach de 0.961 de confiabilidad (Sheinberg y
Nuiez de Villavicencio, 1985). El cuestionario se presenta en el anexo 2, y los resultados

de la aplicacion se presentan en el siguiente apartado.
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CAPITULO 3
PROPUESTA DE MEJORA
3.1 Propuesta de mejora del clima organizacional
El clima laboral es un factor determinante en la productividad, el compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores de Plastiflan Cia. Ltda. Con una planta de 80
trabajadores, es esencial implementar estrategias que promuevan un ambiente de trabajo
positivo, reduciendo la rotacién de personal y mejorando el desempefio organizacional.
3.1.1 Objetivo general de la propuesta
Diseflo de una propuesta para disminuir la Rotacion del personal en la Planta de la
empresa Plastiflan Cia. Ltda. mediante un sistema basado en el Endo Marketing y
Oportunidades de desarrollo del personal de la planta.
3.1.2 Objetivos especificos de la propuesta
e Fortalecer la comunicacion interna para fomentar un ambiente de confianza y
colaboracion.
e Incrementar la motivacion y el compromiso de los empleados mediante incentivos
y reconocimiento.

e Optimizar las condiciones de trabajo para mejorar el bienestar y la satisfaccion
laboral.

3.2. Desarrollo de la Propuesta

3.2.1 Analisis de Brechas EDCO

El anélisis de brechas utilizando el instrumento EDCO permitira identificar areas de
oportunidad en el Clima Organizacional de la planta de produccion de Plastiflan. Con las
acciones propuestas, se espera mejorar la satisfaccion de los empleados, lo que se
traducira en un aumento de la productividad y un mejor ambiente laboral. A continuacion,

se presenta una tabla ejemplo de su funcionamiento:
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. B Estado Estado Brecha Estado ldea Brecha
Dimensicn N
Minimo Actual Actual Esperado Ideal
Liderazgo 50% B0% 109 90% 30%
Comunicacian 5085 55% 5% 5% 30%
Trabajo en equipo 50% T0%% 20% 95% 25%
Reconocimiento LO% 50% 0% 80% 30%
Condiciones ~ o o i .
50% B5% 15% a0 25%
aborales
Desarrollo _ s R - —
) 50% A% S10% 85% A5%
profesicna
Relaciones N o o o .
50% T5% 25% 95% 20%

interpersonales

Tabla 3. Analisis de Brechas EDCO

Nota: La tabla muestra en andlisis de brechas actual vs. lo esperado

Interpretacion de la Tabla:

Liderazgo: El estado actual (60%) supera el minimo (50%), pero ain hay una

brecha del 30% para alcanzar el ideal (90%).

Comunicacién: El estado actual (55%) esta cerca del minimo, pero la brecha ideal

es del 30%.

Trabajo en equipo: El estado actual (70%) es bueno, pero ain hay un 25% de

brecha para alcanzar el ideal.

Reconocimiento: El estado actual (50%) apenas cumple con el minimo, y la brecha

ideal es del 30%.

Condiciones laborales: El estado actual (65%) es aceptable, pero hay un 25% de

brecha para alcanzar el ideal.

Desarrollo profesional: El estado actual (40%) estd por debajo del minimo, lo que

indica una brecha critica. Ademas, la brecha ideal es del 45%.
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e Relaciones interpersonales: El estado actual (75%) es bueno, pero atin hay un 20%

de brecha para alcanzar el ideal.

3.2.2 Estrategias para disminuir la Rotacion de Personal
La combinacion de Endo Marketing y oportunidades de desarrollo del personal permitira
a Plastiflan Cia. Ltda. reducir la rotacion de personal, mejorar el clima organizacional y
aumentar la satisfaccion y compromiso de los empleados. La clave esta en crear un
entorno donde los empleados se sientan valorados, escuchados y con oportunidades reales
de crecimiento.
3.2.2.1 Endo Marketing (Marketing Interno)
El Endo Marketing se enfoca en mejorar la experiencia del empleado, fomentando su
sentido de pertenencia y compromiso con la empresa. Las estrategias incluyen:
a. Comunicacion efectiva

e Implementar canales de comunicacion bidireccional (por ejemplo, reuniones

semanales, boletines internos o una plataforma digital).

o Fomentar la transparencia en la comunicacidon sobre objetivos, metas y cambios

en la empresa.

e Escuchar activamente las preocupaciones y sugerencias de los empleados.

b. Cultura organizacional

e Crear una cultura de reconocimiento y aprecio hacia los empleados.

e Celebrar logros individuales y grupales mediante programas de reconocimiento

(por ejemplo, "Empleado del Mes").

o Promover valores compartidos que refuercen el sentido de pertenencia.

¢. Clima laboral positivo
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Fomentar relaciones interpersonales saludables mediante dindmicas de team

building.

Capacitar a los lideres en habilidades de gestion emocional y resolucion de

conflictos.

Promover un ambiente de respeto y colaboracion.
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3.2.3 Plan de mejora para el Clima Organizacional

Este plan de ejecucion permitira mejorar el clima organizacional en Plastiflan Cia. Ltda., alineado con las dimensiones EDCO.

Dimension .. .. .. ) .,
Objetivo Estratégico Actividades Ejecucion Responsable
EDCO

1. Capacitar a Organizar talleres
supervisores en liderazgo  mensuales con expertos  Departamento de RRHH
transformacional. en liderazgo.

Fortalecer las habilidades 2. Implementar un Asignar mentores senior

Liderazgo de liderazgo para mejorar programa de mentoria a lideres nuevos o con  Gerencia
la gestion de equipos.  para lideres. menos experiencia.

3. Realizar evaluaciones ~ Aplicar encuestas
360° para identificar areas andnimas a RRHH
de mejora en el liderazgo. colaboradores y pares.
1. Crear un boletin interno
semanal con Disenar y distribuir el Comunicacion Inferna
actualizaciones de la boletin cada lunes.

Mejorar la comunicacion empresa.

., mterna para fomentar la 2. Implementar reuniones  Convocar a todos los
Comunicacion . . . . . .
transparencia y el flujo de  mensuales de alineacion ~ empleados para revisar ~ Gerencia
mformacion. estratégica. metas y avances.

3. Establecer una Implementar un software
plataforma digital para TI y RRHH

sugerencias y quejas.

de comunicacion interna.
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Dimension

Objetivo Estratégico

Actividades

Ejecucion

Responsable

EDCO
1. Organizar actividades Realizar una actividad
de team building (ej. trimestral fuera de la RRHH
dinamicas grupales). planta.
. F tar la colab i6 . .
Trabajo en omen r 0 9rac1on 2. Crear equipos Asignar roles y
. y el trabajo en equipo para e . .
equipo . .. multidisciplinarios para responsabilidades en Gerencia
mejorar la productividad. .
proyectos estratégicos. proyectos clave.
. Premiar al equipo con
3. Implementar un sistema . R
.. mejor desempenio cada RRHH
de reconocimiento grupal. .
trimestre.
1. Implementar el Seleccionar y premiar a
programa "Empleado del  un empleado destacado  RRHH
Mes". cada mes.
Incrementar el . Establecer bonos o
.. L. 2. Crear un sistema de . ) ..
Reconocimiento reconocimiento al personal incentivos econdomicos .
. . ., recompensas por metas . Gerencia
para mejorar la motivacion. por cumplimiento de
alcanzadas. .
objetivos.
3. Celebrar logros Reconocer ptblicamente
individuales y grupales en  a los empleados en Supervisores
reuniones publicas. reuniones semanales.
1. Renovar las estaciones  Realizar una evaluacion
de trabajo con mobiliario  ergondmica y adquirir Mantenimiento
ergonomico. mobiliario adecuado.
. Mejorar las condiciones 2. Implementar un Oftecer talleres de
Condiciones . . . .
laborales fisicas y emocionales del programa de salud mental manejo del estrés y RRHH
entorno laboral. y bienestar emocional sesiones de coaching.
3. Mejorar la iluminacién y .ea r auditorias y L.
ajustes en la Mantenimiento

ventilacion en la planta.

infraestructura.

24



Dimension

Objetivo Estratégico Actividades Ejecucion Responsable
EDCO
1. Disefiar un plan de Organizar cursos
capacitacion continua en trimestrales alineados Capacitacién
habilidades técnicas y con las necesidades de P
blandas. la empresa.
Brindar oportunidades de Definir
Desarrollo o pt d llo 2- Establecer planes de elinir rutas de
profesional CIECTRIENTO 7 Cesarioto carrera claros para cada prothocion y RRHH
a los empleados. crecimiento dentro de la
puesto.
empresa.
3. Ofrecer becas o Crear un programa de
financiamiento para apoyo educativo para Gerencia
estudios superiores. empleados.
. o rganizar actividades
1. Realizar dindmicas de Orga a v
. . recreativas y de RRHH
integracion mensuales. . .,
Integracion.
Fortalecer las relaciones
Relaciones interpersonales para 2. Capacitar en Impartir talleres
interpersonales crear un ambiente laboral resolucién de conflictos y trimestrales sobre RRHH
positivo. comunicacion asertiva.  manejo de conflictos.
3. Fomentar la creacion ~ Apoyar la formacion de
de grupos de interés (ej.  clubes o grupos dentro  Empleados y RRHH

deportes, hobbies).

de la empresa.
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Tabla 4. Plan de mejora clima organizacional

3.2.4 Indicadores del Plan de Mejora

Con estos indicadores podremos monitorear el éxito del plan de mejora y asegurar que las acciones implementadas estén generando un impacto

positivo en el clima organizacional de Plastiflan.

Dimension EDCO Objetivo Estratégico Actividades Ejecucion Responsable Indicadores
- % de supervisores
‘ Organizar capacitados (meta:
1. Capgmtar a talleres 100%).
supervisores en 1 Departamento )
liderazgo mensuales con - 4. RRHA - Mejoraen la
transformacional, S <PCrtos €n evaluacion 360°
liderazgo. (meta: 20% de
incremento).
Fortalecer las
o - Numero de lideres
Liderazgo llliiizlrl;(zigge;aiz con mentores
Asignar mentores ionad ta:
. . 2 Impl : ! asignados (meta:
mejorar la gestion de progigne:;g?ar " Senior a lideres 100%).
CquIpos. , NUEevos o con Gerencia
mentoria para menos - Satisfaccion de
lideres. experiencia. lideres con el
programa (meta:
90%).
3. Realizar Aplicar encuestas - % de lideres
evaluaciones 360° anonimas a RRHH evaluados (meta:

para identificar

colaboradores y
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areas de mejora en pares. - Reduccion de
el liderazgo. brechas identificadas
(meta: 15%).
) - % de empleados
1. Crear un boletin Disefiar y que reciben el boletin

interno semanal

con distribuir el Comunicacion (meta: 100%).
actualizaciones de boletin cada Interna - Nivel de
la empresa. lunes. satist:accién con el
boletin (meta: 85%).
- % de asistencia a
Mejorar la 2. Implementar reuniones (meta:
Lo . Convocar a todos :
comunicacion interna reuniones los empleados 90%).
Comunicacion para fomentar la ~ mensuales de ara relz/isar Gerencia _Meiora en la
transparenciay el  alineacion P X -
flujo de informacién. estratégica metas y avances. claridad de objetivos
J ’ ’ (meta: 20%).
- Numero de
3. Establecer una  Implementar un sugerencias recibidas
plataforma digital software de TI v RRHH (meta: 10 por mes).
para sugerencias y gomunicacién 4 - Tiempo de
quejas. Interna. respuesta a quejas
(meta: 48 horas).
Fomentar la 1. Organizar Realizar una - % de participacion
g P p
Trabajo en equipo colaboraciony el actividades de actividad RRHH en actividades (meta:

trabajo en equipo

team building (ej.

trimestral fuera
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para mejorar la
productividad.

dindmicas
grupales).

de la planta.

- Mejora en la
percepcion del
trabajo en equipo
(meta: 15%).

2. Crear equipos
multidisciplinarios
para proyectos
estratégicos.

Asignar roles y
responsabilidades
en proyectos
clave.

Gerencia

- Ntimero de
proyectos
completados (meta: 4
por aio).

- Satisfaccion de los
equipos (meta: 90%).

3. Implementar un

Premiar al equipo

- Numero de equipos
reconocidos (meta: 4

: ; por ano).
sistema ‘de‘ con mejor RRHH
reconocimiento desempeiio cada - Incremento en la
grupal. trimestre. motivacion grupal
(meta: 10%).
- Ntimero de
. empleados
Incrementar el 1. Implementar el sféfggfgfny r162c0n0c1£io)s (meta:
. por afo).
Reconocimiento reconcl)cmnento. al gﬁogr?mz del empleado RRHH
perslona para mejorar Mm}') eado de destacado cada - Incremento en la
a motivacion. es. mes. satisfaccion con el

reconocimiento
(meta: 20%).
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Establecer bonos

- % de empleados
que reciben

2; Crear un 0 incentivos recompensas (meta:
sistema de L : 30%)
economicos por  Gerencia 0).
FCCOMPENSas por .,y plimiento de
metas alcanzadas. bi P - Incremento en la
objet1vos. productividad (meta:
10%).
- Numero de logros
3. Celebrar logros Reconocer recon0c1~dos (meta:
individuales y publicamente a S0 por afio).
grupgles en los empleados en Supervisores  _ Mejora en la
reuniones reuniones percepcion de
15%).
Realizar una - % de estaciones
I. Renovar las evaluacion renovadas (meta:
estaciones de . 100%)
. ergondmica y .. .
trabajo con dauiri Mantenimiento )
mobiliario adquult. - Reduccion de
Mejorar las ergonémico. HéOblhzzlno quejas por malestar
Condiciones condiciones fisicas y adecuado. fisico (meta: 30%).
laborales emocionales del - % de empleados
entorno laboral. 2. Implementar un Ofrecer talleres que participan en
programa de salud de manejo del RRHH talleres (meta: 70%).

mental y bienestar
emocional.

estrés y sesiones
de coaching.

- Reduccion del
ausentismo por estrés
(meta: 20%).
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3. Megjorar la
iluminacion y

Realizar
auditorias y

- % de areas con
iluminaciéon y
ventilacion
mejoradas (meta:

o, . Mantenimient
ventilacion en la  ajustes en la ANEEnImIento 100%).
planta. infraestructura. - Mejora en la
satisfaccion con el
entorno (meta: 15%).
_ - % de empleados
(11' D1sene}: up,plan Organizar cursos capacitados (meta:
. 0
© capacitacion trimestrales 80%).
continua en . o,
habilidades ahnegdos conlas Capacitacidn  _ Incremento en las
técnicas y necesidades de la competencias
blandas. cmpresa. evaluadas (meta:
25%).
Brindar
. - % de empleados
Desarrollo oportqmdades de Definir rutas de con planes de carrera
rofesional crecimiento y 2. Establecer 4 definidos (meta:
P desarrollo a los promocion y ’
planes de carrera o RRHH 100%)
empleados. claros para cada crecimiento .
puesto. dentro de la - Incremento en las
empresa. promociones internas
(meta: 15%).
3. Ofrecer becas o Crear un - Numero de
financiamiento programa de : empleados
. . Gerencia .
para estudios apoyo educativo beneficiados (meta:
superiores. para empleados. 10 por afio).
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- Retencion de
empleados con becas
(meta: 90%).

Relaciones
interpersonales

Fortalecer las
relaciones
interpersonales para
crear un ambiente
laboral positivo.

- % de participacion
en dinamicas (meta:

1. Realizar Organizar 70%).
dindmicas de actividades
integracion recreativas y de RRHH ) MGJOT%.],,GH la
mensuales. integracion. percepcion del
ambiente laboral
(meta: 15%).
‘ - % de empleados
2. Capacitar en Impartir talleres capacitados (meta:
resolucion de trimestrales sobre 80%).
conflictos y maneio de RRHH .
comunicacion ) - Reduccion de
asertiva. conflictos. conflictos reportados
(meta: 20%).
- Numero de grupos
3. Fomentar la Apoyar la creados (meta: 5).
creacion dg formacion de Empleadosy - Incremento en la
grupos de interés  clubes o grupos RRHH satisfaccion con las

(ej. deportes,
hobbies).

dentro de la
empresa.

relaciones
interpersonales
(meta: 10%).
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3.2.5 Cronograma del Plan de Mejora

Mediante este cronograma se visualizara el avance de cada actividad y asegurar que el plan de mejora se ejecute de manera eficiente

Dimensiéon
S rme Responsable

EDCO
1. Capacitar a supervisores
en liderazgo RRHH
trans formacional.
2. Implementar un

Liderazgo programa de mentoria para |Gerencia

lideres

3. Realizar evaluaciones
360° para identificar areas RRHH
de mejora en el liderazgo.

1. Crear un boletin interno
semanal con - . e
Comunicacion Interna
actualizaciones de la

empresa.

Implementar reuniones
mensuales de alincacion Gerencia

Comunicacién

estraté
3. Establecer una
plataforma digital para TIy RRHH
sugerencias y guej
I. Organizar actividades de
team building (ej. RRFTH
dinamicas grupales)
2. Crear equipos

multidisciplinarios para Gerene
proyectos estratégicos.

a

s,

Trabajo en equipo

3. Implementar un sistema
" ; RRIH
de reconocimiento grupal.
1. Implementar el programa
2y P prog RRHH
Empleado del Mes".
3. Crear un sistema de
Reconocim recompensas por meta Gerencia

alcanzadas
3. Celebrar logros
individuales y grupales en |Supervisores

reuniones publicas.

I. Renovar las estaciones
de trabajo con mobiliario Mantenimiento
ergondmico.
Condiciones 2 Implementar un
laborales programa de salud mental |RRHH

bicnestar emocional.

3. Mcjorar la iluminacion o
J ¥ |Mantenimiento
ventilacién en la planta.

. Disenar un plan de

n continua en

Capacitacion
habilidades técnicas y P

blanda
Desarrollo Stablecer planes de
profesional carrera claros para cada RRHH
puesto.
3. Ofrece ©
financiamiento para Gerencia

estudios superiores

1. Realizar dinamicas de RREIE

2. Capacitar en reso
Relaciones
interpersonales

de confl RRHH

grupos de interés (

; Empleados y RRHH
deportes. hobbies).

Tabla 6. Cronograma del Plan de Mejora
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Leyenda del Cronograma

. _: Periodo de ejecucion de la actividad.

e Espacios en blanco: Actividad no programada para ese mes.

Explicacion del Cronograma
e Julio 2025: Inicio del plan con actividades prioritarias como capacitacion en liderazgo,

boletin interno, y renovacion de estaciones de trabajo.

e Agosto 2025: Se implementan programas de mentoria, reuniones de alineacion, y

actividades de team building.

o Septiembre 2025: Se realizan evaluaciones 360°, se lanza la plataforma digital, y se

inician talleres de salud mental.

e Octubre 2025: Se fortalecen las dindmicas de integracion, se mejoran las condiciones

de iluminacion, y se fomenta la creacion de grupos de interés.

e Noviembre 2025: Contintian las actividades de reconocimiento, capacitacion, y mejora

de condiciones laborales.

e Diciembre 2025: Se consolidan los planes de carrera y se finalizan mejoras en

infraestructura.

o FEnero 2026: Se refuerzan las actividades de desarrollo profesional y relaciones

interpersonales.

e Febrero 2026: Cierre del plan con evaluacion final y celebracion de logros.
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3.2.6 Presupuesto aplicarse en el Plan de Mejora

Tabla 6. Presupuesto Plan de Mejora

Dimension Actividad Pres1.1puest0 Detalle del Gasto
Estimado
s, Vi
P $300 facilitador externo
liderazgo
. para talleres.
transformacional.
2. Implementar un Materiales de
programa de apoyo y
. , $100 4
Liderazgo mentoria para certificados para
lideres. mentores.
3. Realizar
evaluaciones 360° Software o
para identificar $50 plataforma para
areas de mejora en encuestas 360°.
el liderazgo.
1. Crear un boletin Disefio grafico y
interno semanal distribucion digital
S $200 .
con actualizaciones (sin costos de
de la empresa. impresion).
2. Implementar
reuniones Refrigerios para
C L mensuales de $50 reuniines p
omunicacion | .o oo .
estratégica.
3. Establecer una Suscrlp(:lon auna
lataforma digital herramienta de
para SUerencias $150 comunicacion
pue.as g y interna (gj. Slack,
quegas. Microsoft Teams).
1. Organizar
actividades de team Facilitador externo
building (ej. $300 y materiales para
dinamicas dinamicas.
grupales).
2. Crear equipos
Trabajo en equipo multidisciplinarios $0 Sin costo (uso de
para proyectos recursos internos).
estratégicos.
. Impl t S
3. mplementarun Premios simbolicos
sistema de .
o $100 (ej. trofeos,
reconocimiento ;
diplomas).
grupal.
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1. Implementar el

Premios (ej. tarjetas

programa $200 de regalo,
"Empleado del reconocimientos
Mes". publicos).
. Bonos simbolicos o
2. Crear un sistema incentivos
Reconocimiento |de recompensas por $150 .
econdomicos
metas alcanzadas. -
pequenios.
3. Celebrar logros
individuales y $50 Refrigerios para
grupales en celebraciones.
reuniones publicas.
1.R 1 S
chovar as Adquisicion de
estaciones de sillas ergondmicas
trabajo con $500 oho rt%: < para
mobiliario Y Sop p
. monitores.
ergondmico.
. . 2. Implementar un .
Condiciones roerama de salud Talleres de manejo
laborales prog ! $100 del estrés con
mental y bienestar o .
: facilitador interno.
emocional.
3. Mejorar la Adquisicion de
iluminacion y focos LED y
o, $200 .
ventilacion en la ventiladores
planta. adicionales.
1. Disefiar un plan
de capacitacion Materiales de
continua en $100 capacitacion y
habilidades certificados.
técnicas y blandas.
2. Establ 1 .
Desarrollo stablecer planes Sin costo (uso de
. de carrera claros $0 .
profesional recursos internos).
para cada puesto.
Sin costo inicial (se
3. Ofrecer becas o puede explorar
financiamiento para $0 alianzas con
estudios superiores. instituciones
educativas).
1. Realizar .
. . Refrigerios y
Relaciones dindmicas de .
. . . $150 materiales para
interpersonales |integracion o,
dinamicas.
mensuales.
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2. Capacitar en

resolucion de Facilitador interno
conflictos y $100 y materiales de
comunicacion apoyo.

asertiva.

3. Fomentar la
creacion de grupos
de interés (ej.
deportes, hobbies).

Materiales basicos
$50 para actividades (e;j.
pelotas, libros).

Total, del Presupuesto: $2,500

Explicacion del Presupuesto
e Condiciones laborales: Se¢ asignd la mayor parte del presupuesto $800 para mejorar el
entorno fisico de trabajo, ya que esto tiene un impacto directo en la productividad y

bienestar de los empleados.

o Liderazgo y Comunicacion: Se destinaron 450 mas 450 y 400 respectivamente para
fortalecer estas areas clave, que son fundamentales para un clima organizacional

positivo.

o Trabajo en equipo y Reconocimiento: Con $400 cada uno, se busca fomentar la

colaboracion y motivar a los empleados mediante actividades y recompensas.

® Relaciones interpersonales: Con $300, se priorizaron dinamicas de integracion y

capacitacion en comunicacion asertiva.

e Desarrollo profesional: Se asignaron $100 para iniciar un plan de capacitacion, con la

posibilidad de ampliarlo en el futuro.
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CAPITULO 4

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La propuesta realizada en relacion a reducir la rotacién de personal en Plastiflan Cia.
Ltda. mediante un marco centrado en el Endomarketing y las oportunidades de crecimiento se
ha alcanzado al definir un plan vital e integral, considerando los objetivos planteados, que
incluyen mejorar la comunicacidn interna, impulsar la motivacion y la dedicacion, y mejorar
las condiciones laborales, abordan los problemas sefialados en la evaluacion.

Retos como la inconsistencia en las tacticas de resolucion de problemas, la
culpabilizacion de otros equipos de trabajo, la dificultad para acceder a la informacion entre
departamentos, la diversidad en las respuestas a las expectativas laborales, la ambigiiedad sobre
los objetivos de la empresa, la comunicacion irregular sobre los éxitos y la sensacion de una
débil conexion entre las tareas diarias y los objetivos organizacionales, destacan areas esenciales
que requieren atencion.

Establecer una cultura de resolucion de problemas que enfatice el empoderamiento y el
trabajo en equipo, promover la responsabilidad colectiva, mejorar la claridad y la comunicacion
entre departamentos, perfeccionar los procesos para obtener respuestas fiables, definir y
compartir claramente los objetivos de la empresa, reevaluar las técnicas de comunicacion
interna para reconocer adecuadamente los éxitos y garantizar que las tareas diarias se alineen
con los objetivos estratégicos son pasos vitales.

Endo Marketing, que considera a los empleados como sus principales clientes y ofrece
oportunidades de desarrollo profesional, sirve de base para abordar estos problemas. Mejorar la
comunicacion interna fomentard la confianza y la cooperacion. Impulsar la motivaciéon y la

participacion mediante recompensas y reconocimiento influira positivamente en la percepcion
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de valor de los empleados y su conexion con la organizacion. Finalmente, mejorar las
condiciones laborales mejorara el bienestar y la satisfaccion laboral, elementos esenciales para
la retencion del talento.

En definitiva, la ejecucion eficaz de esta propuesta no solo contribuiré a reducir la rotacion
de personal, sino que también fomentara un entorno de trabajo mas alentador y productivo,
alineado con los objetivos de Plastiflan Cia. Ltda., lo que a su vez mejorara la eficiencia y los
logros generales de la empresa en Maracaibo.

4.2 Recomendaciones

En términos generales existen algunos factores fundamentales que deben ser atendidos con
prioridad para contrarrestar la alta incidencia en la rotacion de personal. Uno de ellos es mejorar
las interacciones en equipo, es importante centrarse en impulsar la comunicacion y fomentar la
inclusion. De igual manera, es muy importante comprender por qué ciertas personas perciben
que sus puntos de vista solo se valoran ocasionalmente, asi como fomentar un ambiente propicio
para la retroalimentacion abierta y honesta.

Reconocer y resolver dindmicas de equipo especificas que impiden el reconocimiento de las
contribuciones es esencial, asi como destacar la importancia de la colaboracion y la escucha
atenta. Reconocer los logros refuerza los comportamientos constructivos.

Aclarar las diferencias entre las experiencias de reconocimiento regular e infrecuente,
identificar por qué el reconocimiento puede ser insuficiente y explorar los elementos que afectan
la confianza (y su ausencia) son acciones importantes. Los lideres deben centrarse en mantener
una comunicacion clara y honesta, asegurando la coherencia entre sus palabras y acciones.
También es fundamental considerar como la falta de apoyo impacta al equipo. En resumen,
adoptar una postura anticipada en cuanto a la comunicacion, la inclusion, el reconocimiento, la
confianza y el apoyo es crucial para construir un equipo unido y de alto rendimiento.

Para fomentar la confianza y elevar la moral del equipo, es fundamental abordar activamente
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las causas de la desconfianza. La desconfianza afecta negativamente la cohesion, la motivacion
y la independencia del equipo. Fomentar un entorno de comunicacion abierta y honesta sobre
las expectativas y los métodos de toma de decisiones, a la vez que se fomenta la delegacion y
el empoderamiento, puede transmitir confianza y fortalecer el sentimiento de pertenencia.

En cuanto a la comunicacion de beneficios, es importante evaluar el funcionamiento de las
estrategias actuales. Es crucial que los mensajes transmitidos sean directos, concisos y utilicen
diversos canales con ejemplos ilustrativos. Identificar qué beneficios generan mayor confusion
mediante encuestas o grupos focales permitird realizar esfuerzos de aclaracion especificos.
Ademés, es igualmente importante revisar la variedad y la flexibilidad de los beneficios de
salud, compararlos con las normas del sector y considerar las opiniones de los empleados al
realizar cambios. Asegurarse de que todos comprendan los beneficios actuales y buscar
opciones mas personalizadas o adaptables puede mejorar considerablemente los niveles de

satisfaccion.
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ANEXO 1
MARCO CONCEPTUAL
Antecedentes de la investigacion

En relacion a la rotacion de personal, un estudio relevante es el de Labrada (2020),
Disefio de Estrategias para disminuir el Indice de Rotacion del Personal Operativo de la
Empresa Latécoére, Hermosillo. Tesis presentada como requisito parcial para obtener el grado
de: Maestro en Administracién. Tecnologico Nacional de México, Instituto Tecnoldgico de
Hermosillo. Cuyo objetivo fue descubrir las verdaderas razones de la rotacion de personal en
Groupe Latécoére Hermosillo y ofrecer soluciones adecuadas una vez identificadas.

Para este proyecto, se realizo una encuesta a empleados, categorizada en ocho aspectos:
Estructura Organizacional, Servicios, Liderazgo, Condiciones Laborales, Cooperacion y
Apoyo, Motivacion, Transparencia y Equidad, y Autonomia. Cabe destacar que estos aspectos
se seleccionaron con base en las necesidades de la organizacion. Esta investigacion busca
identificar 4reas de desarrollo y fortalezas que impulsen el progreso dentro de la empresa y
reduzcan la rotacion de personal. Junto con la encuesta, se proporcion6 al supervisor de
produccion un cuestionario con una herramienta de evaluacion que incorpora los factores de
riesgo psicosocial descritos, para determinar sus competencias.

Los datos recopilados de la encuesta en el lugar de trabajo, y el cuestionario del
supervisor se analizan junto con las entrevistas de salida para facilitar un analisis exhaustivo y
continuo. Los hallazgos de este estudio ayudaran a identificar los factores claves, que
contribuyen a la rotacion de personal dentro de la organizacion y se compartirdn con la gerencia
mediante una serie de conclusiones y recomendaciones. Estas sugerencias se implementaran de
inmediato, para mitigar la rotacion de personal. Los recursos humanos son vitales para la
organizacion, y su escasez puede generar repercusiones financieras para la empresa. Existe una

necesidad constante de nuevo personal y capacitacion.
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En relaciéon con la investigacion presentada, se evaluaron diversos elementos
relacionados con la rotaciéon de personal, centrandose en identificar las areas que necesitan
mejorar, asi como las fortalezas, para implementar mejoras en la organizacion y disminuir la
tasa de rotacion. Simultaneamente, se examinan otros factores importantes, como la calidad del
servicio (para clientes internos y externos), la colaboracion, la responsabilidad, la dedicacion y
la preparacion para emergencias. Este estudio sirve de enlace con la investigacién actual,
ofreciendo perspectivas para evaluar la variable investigada.

Como referencia secundaria, se encuentra el estudio de Castillon (2019, p. 54) con el
tema: “Rotacion de personal y la calidad del servicio logistico en la empresa de tercerizacion
SLI SAC.”, la cual analizando la elevada rotacién de personal en empresas especificas en
relacion con la calidad del servicio. Sefialando que los cambios frecuentes de personal conllevan
mayores gastos de capacitacion e influyen en las tasas de rotacion. El objetivo es investigar si
existe una relacion entre la rotacion de personal y la calidad del servicio en la empresa
proveedora de servicios logisticos SLISAC.

Para evaluar las hipdtesis, se aplicaron métodos estadisticos a través del programa SPSS
24, utilizando la prueba de bondad de ajuste (Chi-cuadrado o X?) para la hipotesis de esta
investigacion. El resultado para esta empresa no revela asociacion entre la rotacion de personal
y el servicio. Uno de los aportes més significativos para la presente investigacion es que las
correlaciones obtenidas en su estudio son altas en diferencia, atribuyendo esta diferencia a las
caracteristicas unicas de los trabajadores de este sector.

Con respecto a la variable endomarketing, un proyecto de investigacion realizado por
Fernandez y otros (2013),” Disefo de estrategias de endomarketing para la empresa Sersopca
en el municipio Maracaibo.”, se centra en la creacion de estrategias de endomarketing para
Sersopca. El objetivo principal de esta investigacion es formular estrategias de endomarketing

para Sersopca. En relacion con el tema principal, se ha observado que las estrategias propuestas
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siguen sin implementarse, ya que provienen de estudios de marketing modernos con los que la
organizacion no esta familiarizada. Esta circunstancia provoca una disminucion de la
motivacion entre los grupos de interés internos. En consecuencia, el objetivo es comprender
mejor a la fuerza laboral, mejorar sus habilidades, aumentar la competitividad y alcanzar nuevos
objetivos.

En este marco, el estudio se sustenta en diversas dimensiones practicas, teoricas y
metodologicas. Se establecid una base teorica para el proyecto, basandose en las perspectivas
de autores como Stanton et al. (2004), Ferrell y Hartline (2006), Grande (2002), Serna (2003),
Robbins y Coulter (2005), Pefialoza (2005) y Lamb (2006).

En cuanto a la metodologia de la investigacion, se describe como una iniciativa factible,
caracterizada por su caracter descriptivo y documental, con un enfoque no experimental y
transversal. El estudio involucro a un total de 30 personas, cuyos datos se obtuvieron mediante
un censo. Para evaluar los hallazgos, se recopilaron las aportaciones tanto del gerente como de
los consumidores internos, las cuales se organizaron en tablas. Se realizO un analisis
interpretativo de cada tabla y se compararon con las consultas del gerente. En este contexto, se
formul6 una estrategia de endomarketing, que detalla los objetivos generales y especificos, los
métodos, las medidas de seguimiento y las personas encargadas de supervisar su
implementacion.

Esta investigacion se alinea estrechamente con el tema en cuestion, ya que proporciona
perspectivas metodoldgicas que contribuyen al logro de los resultados del proyecto.

Otra investigacion asociada a la variable Endomarketing es el trabajo de grado
desarrollado por Montero (2007), titulada "Endomarketing en el Sector Farmacéutico", centrada
en el endomarketing, con el objetivo de investigar este fendmeno en el sector farmacéutico del
estado Zulia. Entre los investigadores que apoyaron este esfuerzo se encuentran Pride y Ferrell

(1997), Barranco (2000) y Langford y Salter (2000). La metodologia aplicada fue practica,
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descriptiva, de campo, no experimental y transversal. La muestra, seleccionada
deliberadamente, estuvo compuesta por 150 empleados de las dos organizaciones involucradas.

La recopilacion de datos se realizd mediante una encuesta de 20 preguntas. Este
instrumento fue validado por cinco especialistas y su fiabilidad se midi6 mediante el alfa de
Cronbach, obteniendo una puntuacion de 0,99. Tras un analisis estadistico de los resultados, las
conclusiones indicaron que las expectativas y necesidades de los clientes internos en cuanto a
la formacién adecuada ofrecida por la empresa, las mejoras en la calidad del servicio y el
aumento de la motivacion son vitales para el éxito de las iniciativas de endomarketing.

En cuanto a la gestion de la comunicacion interna dentro de la empresa, que abarca
boletines informativos, recursos de informacidén para empleados y grupos de mejora de la
calidad, la mayoria del personal considera que la organizacién estd implementando estas
iniciativas. Ademas, se ha comprobado que centrarse en la interaccion con los clientes externos
mejora el éxito del marketing interno. Por lo tanto, es recomendable implementar enfoques
especificos para mejorar los indicadores relacionados con el marketing interno.

Esta investigacion reviste gran importancia, teniendo en cuenta los aspectos tedricos o
conceptuales del tema y los enfoques empleados para llegar a los hallazgos.

Bases Conceptuales.
Definicion: Rotacion de personal

Entre las definiciones mas formales se encuentra la expuesta por Garcia (1987), citado
por Zaballa y otros (2021), el cual la define como, la baja o rompimiento de la relacion laboral
por iniciativa del trabajador o sancion laboral expresada como la relacion entre el nimero de
empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion en determinado periodo
de tiempo. Lo que implica un flujo variable de trabajadores ingresando y saliendo de la empresa
de manera recurrente.

Por otra parte, desde el punto de vista de costo beneficio, Flores y otros (2008), sefialan
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que, la rotacion de personal expresa el indice porcentual de empleados que circulan por la
empresa, sobre el nuimero medio de empleados que se quedan, en un periodo predeterminado y
considerado, por ello la rotacién de personal debe ser calculada en funcion al volumen de
recursos humanos disponibles més el costo real de los que se fueron y no como se acostumbra
en funcion de entradas o salidas de personal sefialan que:

la rotacion de personal se asocia a los costos primarios y secundarios. Donde los primarios

se refieren a las inversiones que realiza la empresa para contratar al personal para cubrir

las vacantes, y los secundarios es lo que destina la empresa durante el tiempo en el que

queda cubierta la vacante. incrementandose de esta manera todos los costos asociados a

la contratacion de un nuevo personal para cubrir las vacantes: costos de reclutamiento, de

seleccion, de formacion y de la ruptura laboral. (Flores y otros, 2008, pag. 74)
Definicion: Endomarketing

El endomarketing es un término anglosajon, el cual trata de explicar las relaciones entre
producto, cliente y colaboradores dentro de las organizaciones. En su evolucién conceptual,
también se ha encontrado nociones asociadas a la gestion del conocimiento en las
organizaciones (Gronroos, 1993; Acevedo, 2014; Ramirez et al., 2016) citado por Trujillo y
otros (2021), no obstante, sefialan que el endomarketing, también llamado marketing interno,
ha convergido en la elaboracion de respuestas a las demandas que los empleados solicitan a la
organizacion, el mismo integra elementos del marketing y de la direccion de recursos humanos.
Al respecto Trujillo y otros (2021), indican que la gestion de endomarketing es una

filosofia de la organizacion al servicio del cliente interno, con el fin de satisfacer sus necesidades
y lograr los objetivos de la compania. En tal sentido, se puede definir como una herramienta de
gestion empresarial con el fin de fomentar relaciones laborales armoénicas dentro de la
organizacion.

En sintesis, el endomarketing ademds de generar un impacto positivo en la cultura de las
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organizaciones, valores y creencias de la empresa, configura un ambiente laboral y clima
organizacional adecuados, enfatizando la calidad de la sociedad, directamente relacionada con
los individuos que la conforman, centrado en alinear a los trabajadores con los objetivos de la
empresa, buscando mantener su motivacion y contribuir a resultados organizacionales positivos
(Trujillo y otros, 2021).

Factores claves: Endomarketing

Algunos factores claves son necesarios desarrollar para comprender de manera holistica
esta variable y su incidencia dentro de la organizacion. Sin embargo, para analizar los factores
que hacen endomarketing un importante instrumento para la gestion dentro de las empresas, es
necesario considerar que no existe entre los autores un criterio unificado sobre los elementos
que lo integran (Balemba y Bugandwa, 2016) citado por Garcia y otros (2018), empero, sefiala
que la revision bibliografica experta en este campo de estudio permite identificar algunos
factores claves como la comunicacion interna, programas de capacitacion y desarrollo, sistemas
de incentivos y recompensa, seguridad laboral, empoderamiento, participacion en la toma de
decisiones, y apoyo de la gestion administrativa, como los mas resaltantes.

En tal sentido, muchos son los factores que se encuentran involucrados en el
Endomarketing de una empresa, lo cual repercuten en su rendimiento y logros de metas
establecidas, podrian ser factores del propio empleado como factores externos al mismo. En
esta investigacion se analizardn factores como la remuneracion, la satisfaccion laboral, la
capacitacion y la motivacion; todos de gran significacion al estudiar el Endomarketing como
oportunidades de desarrollo del personal para la empresa Plastiflan Cia. Itda.

Remuneracion

La remuneracién, es uno de los elementos mds significativos relacionados a la
administracién de los empleados, donde un estipendio inapropiado de cualquier forma afecta

negativamente la rotacion del personal. En palabras de Louffat (2011, p. 78) , este factor “es el
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proceso técnico de la administracion del potencial humano que se encarga de retribuir la
rotacion de personal de sus trabajadores con un pago en valores monetarios o de servicios/
especies, estas ultimas denominadas también como, compensaciones” y entre sus aspectos
esenciales destaca este mismo autor. Aqui se observa un vinculo relevante entre rotacion de
personal y uno de los factores del Endomarketing en las organizaciones, entren otros intrinsecos
a la remuneracion, como lo son:

. Econdmicos: Este aspecto es basico, ya que la relacion laboral constituye una

transaccion econdmica, donde la obligacion de la empresa es pagar y el trabajador

ofrecer su trabajo o servicio.

. Socioldgicos: Considera la remuneracion como un simbolo que representa valor,

por lo que aumentando la remuneracion aumenta el status, y con el ello el poder de

compra y calidad de vida.

o Politicos: Aqui se considera la relacion de poder ejercida en la negociacion activa

entre la empresa y los trabajadores en el aumento o disminucién de los pagos y

distribucién de la riqueza.

. Eticos: La remuneracién se debe a la bisqueda de una estructura salarial

equitativa, internamente por la diferencia salarial entre los niveles jerarquicos, y externa

por la necesidad de equiparar el salario con similares en el mercado laboral.

Las empresas o negocios realizan los pagos de los emolumentos a los trabajadores
existiendo diferentes tipos de remuneraciones que son fijas y variables; dentro del estipendio
variable se considera los bonos anuales, la distribucion de acciones entre el trabajador, opcion
de compra de acciones de la compaiia, particion entre los resultados alcanzados y
remuneraciones por competencia.

Tipos y modelos de remuneraciones

Otro aspecto importante a considerar es el referido al tipo de remuneraciones:
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. Remuneraciones fijas

Son aquellas donde “el pago al trabajador de un monto remunerativo predeterminado
por periodo de trabajo y que premia la fidelidad del trabajador a la empresa, asi como su
dedicacion exclusiva” (Louffat, 2011, pag. 82); como su nombre lo indica se genera de forma
establecida y constante en el tiempo.

Este tipo de remuneracion para Chiavenato (2009, p. 89) “privilegia la
homogeneizacion y la estandarizacion de los salarios, facilita el equilibrio interno y externo de
los mismos, permite control centralizado en manos de un 6rgano de administracion de los
salarios”, asi desde el punto de vista de la motivacion, los autores indican que una remuneracion
estable no aporta especificamente a la misma, sino en cambio mas a la fidelidad con la empresa
y el equilibrio salarial.

o Remuneraciones variables

En cuanto a la definicion de remuneraciones variables, se trata de aquellas que se otorgan
de acuerdo a los resultados alcanzados, tratindose en dos variantes, las ganancias y las pérdidas.
De acuerdo a Louffat (2011, p. 87) “se sustentan en el criterio de productividad del trabajador,
a mayores resultados, a mayores unidades producidas, mayor pago”.

Una ventaja trascendental de las remuneraciones variables, preferidas por compafiias
europeas y norteamericanas, es la flexibilidad, esencialmente en orden monetario, ya que facilita
implantar la utilidad y la contribucién de mercado como objetivo. Entre los principales modelos
de remuneracion variable, destaca Chiavenato (2009):

e Plan de un bono anual: Valor monetario que se entrega al final de cada afio a
determinados colaboradores, de acuerdo al aporte que ha dado al desempeiio de la
empresa. Este a su vez se puede clasificar en plan tradicional de metas definidas, y

plan de un bono flexible de valor econémico agregado.
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e Distribucion de acciones entre el trabajador: Esta es gratuita a determinados
trabajadores como compensacion, y en muchos casos sustituye el dinero del bono.
e Opcion de compra de acciones de la compafia: En este caso es una venta a precio
subsidiado con determinadas reglas, logrando hacer al trabajador un accionista.

e Participacion en los resultados alcanzados: Significando un porcentaje o banda
de valor en lo que el trabajador participa en los resultados de la empresa o
departamento al cual ayudé con trabajo personal o grupal.

e Remuneracion por competencias: También conocida como remuneracién por
habilidad o calificacion profesional, estd relacionada con el grado de capacitacion
de cada trabajador, premiando ciertas habilidades técnicas o comportamientos del
trabajador, enfocdndose principalmente en la persona, y no en el cargo que
desempefia, entendiendo los atributos de capacidad técnica, personalidad,
creatividad, innovacion y conocimiento, dando como resultado una remuneracion
personalizada.

En este caso de las remuneraciones, sefiala el referido autor, que debe adaptarse y
concordar el desempefio y haberes, de forma tal que los resultados de las mediciones aplicadas
y la organizacion deben prever la implementacion de un sistema de pagos de emolumentos, el
mismo que debe cumplir con los siguientes principios:

v" Atraer los talentos a la organizacion y retenerlos.

v Motivar y conseguir la participacién y compromiso de los trabajadores.
v Aumentar la productividad y calidad del trabajo.

v" Controlar los costos laborales.

v" Brindar un trato justo y equitativo a las personas.

v Cumplir con las leyes laborales.

v Ayudar a la consecucion de los objetivos organizacionales.
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v’ Brindar un ambiente amigable que impulse el trabajo.

En este sentido, se habla de todo un conjunto de criterios conducentes a generar
beneficios suficientes al trabajador para que este se mantenga consecuente con la organizacion,
aminorando la posibilidad que se vaya de la empresa. con esto se evita costos superiores
vinculados a nuevas contrataciones.

Satisfaccion Laboral

Un concepto clave para entender la rotacioén de personal y los efectos del endomarketing
en ella. Esta idea esté relacionada con la percepcion del trabajo, que Robbins & Judge (2013, p.
56) definen como “una opinion positiva sobre el empleo, que resulta de una evaluacion de sus
caracteristicas”. Se refiere a las acciones y se vincula con otros conceptos como el compromiso,
la capacidad mental, la dedicacion y la asistencia percibida.

Como mencionan los académicos citados, el compromiso laboral mide el nivel de
conexion emocional de una persona con su trabajo, considerando el éxito percibido como
esencial para su autoestima. Los empleados que tienen un alto nivel de compromiso laboral
muestran un gran entusiasmo hacia las tareas que realizan. La forma en que los trabajadores
sienten que afectan su ambiente laboral les permite aumentar sus niveles de satisfaccion.
Evaluacion de la satisfaccion laboral

Otra importante categoria a considerar dentro de los factores claves se encuentra la
valuacion de la satisfaccion laboral. Al respecto Robbins & Judge (2013, p. 76) describen dos
métodos para medir la satisfaccion laboral: el primer enfoque, consiste en una calificacion
general Unica, donde los participantes responden a una pregunta (.) eligiendo un nimero del 1
al 5, reflejando respuestas desde ‘muy satisfecho’ hasta ‘muy insatisfecho’; y el segundo implica
reunir factores del entorno laboral, identificando elementos clave de un trabajo, como la
naturaleza del mismo, la supervision, el salario actual, las oportunidades de crecimiento y las

relaciones con los compaiieros, para deducir la satisfaccion laboral de una persona.
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Otro aspecto esencial a considerar es el impacto de la satisfaccion o el descontento
laboral. que Robbins & Judge (2013) presentan el modelo de salida-voz-lealtad-negligencia,
que ayuda a entender estos efectos. Este marco describe cuatro tipos de respuestas que varian
en dos dimensiones: constructiva/destructiva y activa/pasiva. Las respuestas posibles incluyen:
salida, que implica dejar la organizacion; voz, que trata de mejorar las condiciones a través de
la evaluacion y la resolucion de problemas; lealtad, que mantiene el compromiso con la
organizacion en tiempos dificiles; y negligencia, que evita actuar para mejorar la situacion.
Conexion entre la satisfaccion laboral y otros elementos organizacionales

La satisfaccion laboral influye notablemente en varios aspectos de las organizaciones,
ya que, en esencia estdn compuestas por individuos. Donde Robbins & Judge (2013, p. 77),
afirman que “cuando se recoge informacion sobre la satisfaccion y la productividad dentro de
la organizacion en su conjunto, se muestra que las empresas con empleados mas satisfechos
generalmente obtienen mejores resultados que aquellas con menos empleados satisfechos”.

Satisfaccion y vinculacion con la organizacion: Tal como lo indican los autores del
parrafo anterior, los trabajadores satisfechos son més proclives a hablar en forma positiva acerca
de la organizacion, ayudar a otros e ir mas alla de las expectativas normales de su puesto, quizas
porque desean ser reciprocos en cuanto a sus experiencias positivas, de alli que la correlacion
es positiva, consiguientemente importante para la organizacion.

En cuanto a la satisfaccion laboral y satisfaccion al cliente, afirman Robbins & Judge
(2013, p. 82), que “los empleados satisfechos incrementan la satisfaccion y lealtad de los
clientes”, esta es una relacion logica, especialmente en las organizaciones de atencion al cliente
o aquellas donde los clientes tienen relacion directa con gran cantidad de trabajadores.

Mientras que en la relacion satisfaccion laboral y ausentismo, se “ha encontrado una
relacion negativa consistente entre la satisfaccion y ausentismo, pero la correlacion va de

moderada a baja. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos falten al trabajo, hay
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otros factores que también influyen en la relacion™ (Robbins y Judge, 2013, p. 83), es decir,
aunque no existe una relacion directa, por la incidencia de otros factores, es importante tomarla
en cuenta como efecto de la satisfaccion laboral.

Por ultimo, la relacion satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de trabajo, aunque
estas anomalias pueden ser varias, tal como lo describen los mencionados investigadores, se
pueden indicar, segun Robbins & Judge (2013, p. 84), son “intentos de sindicalizacion, abuso
de sustancias, hurto en las labores, socializacion indebida e impuntualidad”, aunque las
respuestas de los trabajadores a estas anomalias son muy variadas, es responsabilidad de los
gerentes o supervisores, atacar el problema, preferiblemente desde la raiz.

Motivacion

Otro factor clave en el Endomarketing que ayuda a contrarrestar la rotacién de personal,
es la motivacion, de alli la importancia para la presente investigacion, especialmente en su
analisis teorico, donde Jones & George (2010, p. 85), la define como:

fuerzas psicologicas que determinan la direccion del comportamiento de una

persona en una organizacion, su nivel de esfuerzo y su nivel de persistencia

ante los obstaculos. La direccion de la conducta de una persona o una de las

muchas posibles conductas que se podrian adoptar. Esfuerzo se refiere al

empeflo que las personas ponen en trabajar. La persistencia se refiere a la

tenacidad que, al enfrentar dificultades u obstaculos en sus labores, las

personas ponen e intentan seguir adelante, en vez de darse por vencidas.

La motivacién no es un concepto sencillo, ya que en la misma influyen los deseos, las
necesidades, los anhelos y otros factores que afectan la personalidad y el desempeno del
empleado. Para Koontz & Weihrich (2007, p. 45) las “técnicas de motivacion son: dinero,
fomento de la participacion y mejoramiento de la calidad de vida laboral”.

Por otra parte, Arnold & Ray (2012), desarrollan enfoques para la motivacion laboral,
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formado por tres componentes, direccion, que implica lo que la persona esta tratando de hacer,
a esto en ocasiones se le llama eleccion, esfuerzo, relacionado como lo arduamente intentado
por el individuo, también conocida como intensidad, y persistencia o duracion.

La motivacion laboral es la razon y la causa para realizar determinado esfuerzo. En este
sentido plantea Pefia & Villon ( 2018, p. 175), que “se puede entender como el resultado de la
interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear
elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo”. Estos autores también
determinaron los factores que intervienen en la estimulacion del trabajo como:

ePresencia de una relacion laboral donde figure la satisfaccion, motivacion y
desempeifio.

ePredominio de las expectativas y las compensaciones en cuanto a la satisfaccion
laboral.

¢Clima laboral positivo en donde el trabajador encuentre confort.

eResultados de la satisfaccion laboral.

Una vez establecidos los factores nombrados, segun Pefia & Villon ( 2018, p. 178) “se
logra estimular al trabajador en su comportamiento, con la finalidad de alcanzar la meta
deseada”, a lo que concluye que en el momento que el mismo “haya experimentado esa
sensacion de haber culminado su meta con éxito, sentira haber logrado su objetivo y buscara
otra necesidad que satisfacer”, donde ‘“siempre anhela obtener lo que se plantea y las
compensaciones vienen a ser el resultado de lo que se obtiene”. El resultado de una motivacion
laboral acertada, de acuerdo a los autores citados se puede:

lograr compensar necesidades basicas, de esta manera el empleado sentird la

satisfaccion de ser util y valorado, sentir que su trabajo es un valor agregado a la

organizacion; creando sentido de pertenencia y a su vez atmosfera de trabajo

favorable que establece patrones de conducta (Pefia & Villon, 2018, pag. 179). Con
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relacion a la motivacion y sus actores incidentes, es importante considerar la

posicion de Amaru (2008), para quien la motivacion es el resultado de una

interaccion compleja entre lo interno y externo de la persona. en otras palabras,

afirma este autor que los motivos internos son: las necesidades, aptitudes, valores

y habilidades de las personas y los externos son aquellos alicientes o incentivos

que el contexto ofrece a los propdsitos que persiga, por ejemplo, el trabajo que

realiza el individuo, el ambiente en el cual se efectua el trabajo, las recompensas,

los patrones establecidos por el grupo de colegas, los valores del medio social entre

otros.

Segun Amaru (2008), entre otros, existen aspectos que repercuten en la motivacion, tales
como: caracteristicas de los individuos, que alcanza competencias, actitudes, emociones y
personalidad.

o Competencias: Influyen en las elecciones de carrera, y, como consecuencia en el

desempefio. Se modifican con la educacion, la experiencia y modifican los patrones de

motivacion.

. Actitudes e intereses: Representan otra explicacion importante sobre la forma en

que se motiva el desempefio.

o Emociones: Tienen un papel importante sobre el desempefio. Si una actividad

produjo un sentimiento de alegria, existira la tendencia a repetirla.

. Personalidad: Concepto dinamico y complejo referido a las caracteristicas que

convergen hacia la personalidadd.

También es importante considerar lo referido por Amaru (2008) sobre las practicas
profesionales, que alcanzan tipos de estimulos y premios que las empresas ofrecen a sus
trabajadores como propuesta de lograr que el desempefio que haga posible la realizacion de los

propoésitos planificados por la empresa. Entre estas practicas, como estrategia de
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endomarketing, se encuentran: programas de incentivos, la participacion en las utilidades y
resultados, que lograran disminuir la rotacion de personal entre otros.

En este estudio, para el andlisis de la motivacion, como factor del Endomarketing, que
incida directamente en la rotacién de personal, se tomara como referencia la ecuacion de la
motivacion (figura 1), presentada por Jones & George (2010), el cual esté relacionado con los
aportes que hacen las personas a las organizaciones para alcanzar sus metas, aportes como
tiempo, esfuerzo, educacion, experiencia, habilidades, conocimientos, entre otros, siendo los
gerentes los llamados a motivar a estos miembros en este aporte, asegurando que obtengan los
resultados que desean cuando contribuyen, donde la ecuaciéon se complementa cuando los
trabajadores hacen lo bueno para la organizacién, ya que ellos mismos se benefician
personalmente.

La sucesion podria ser: aportes de los trabajadores y miembros de la organizacion,

desempefio traducido en eficiencia y eficacia y los resultados obtenidos por los miembros.

Figura 1 Ecuacion de la Motivacion

APORTES DE
LOS MIEMBROS DE

Esfuerzo RESULTADOS OBTENIDOS
Educacién Contribuye a la POR LOS MIEMBROS DE
E I eficiencia y eficacia LA ORGANIZACION
xperiencia e
. organizacional, Pago
Habilidades .
.o asi como al logro Seguridad en el empleo
Conocimiento .
de las metas de Prestaciones
Conductas de o .
trabaio la organizacion Vacaciones
) Satisfaccion en el trabajo
Autonomia
Responsibilidad
Sentimiento de logro

Placer de tener
un trabajo interesante

La figura representa lo relacionado con los aportes que hacen las personas a las
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organizaciones para alcanzar sus metas, aportes como tiempo, esfuerzo, educacion, experiencia,
habilidades, conocimientos. Fuente: (Jones & George, 2010). Elaboracion propia.
Capacitacion

En esta investigacion la capacitacion es considerada otro de los factores claves del
Endomarketing, incidente en la rotacion de personal, ya que es un medio para desarrollar
competencias de los trabajadores para que sean productivos, creativos e innovadores,
especialmente en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, Amaru (2008) lo expresa mas
o menos como importante y fundamentales variables de la ecuacion en la féormula para el logro
de una empresa.

Sobre las definiciones explicadas, es necesario hacer una nota previa compartiendo el
criterio de Louffat (2011), al referirse que se utilizara el término padron de capacitacion a modo
de estandarizacion, esto para lo cual es preciso evitar debates sobre el término, ya que, aunque
existen diferencias, se tomara como sinénimos a los fines de la presente investigacion,
entrenamiento, formacion, desarrollo y educacion corporativa. De cualquier forma, reviste la
capacitacion una importancia vital como factor determinante en el desempeiio de los individuos
en su area laboral, lo que impulsara una renovada cultura organizacional que tribute alcanzar
los objetivos organizacionales y minimice la rotacion de personal.

Etapas de la capacitacion

El Proceso de la capacitacion incluye varias actividades que son desarrolladas por
Louffat (2011), y sirven de base para la presente investigacion. En este sentido se considera:
Diagnostico de las necesidades de capacitacion: Este es el momento para identificarlas, las
cuales deben ser diagnosticadas con base en ciertas auditorias e investigaciones internas. Las
necesidades de capacitacion son carencias en la preparacion profesional de las personas, es la
diferencia entre lo que una persona deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y hace.

Diseiio de la capacitacion: Representa la programacion de las gestiones de formacion
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con un objetivo definido por el analisis de los requerimientos de capacitacion, o una herramienta
con oportunidades entre las capacidades aprovechables y las capacidades que se demandan.
Sobre el programa de aprendizaje, debe darse respuesta a: quién debe ser competente
(trabajadores), como capacitar (métodos recursos institucionales), en qué capacitar (asunto o
contenido), quién capacitara (instructor o capacitador), donde se capacitara (local), cuando
capacitar (época u horario), y para qué preparar (objetivos).

Implementacion de la capacitacion: Esta etapa incluye la capacitacion en el trabajo,
por teléfono, por medio de la computadora o por satélite, en cuanto al lugar donde ocurre esta
formacion, el autor indica, puede ser: capacitacion en el puesto de trabajo (con informacion,
conocimiento y experiencia en el puesto) y, técnicas de clase (se desarrolla en un aula con un

instructor, con varias habilidades y técnicas de aplicaciéon manual).

Evaluacion de la capacitacion

Durante esta etapa se verifica que la capacitacion alcanzé sus objetivos, especialmente
para conocer su eficacia, como indica Chiavenato (2009), entre los elementos a verificar estan
costo, calidad, servicio, rapidez y resultados, y menciona los niveles de resultados en la
evaluacion de la capacitacion de Kirkpatrick, como lo son: la reaccién que comprende la prueba
de la sonrisa o reaccion del aprendiz, lo aprendido que articula al grado de aprendizaje, el
desempefio relacionado con los cambios en el comportamiento del participante, el resultado
como efecto de la capacitacion en el negocio, y el rendimiento de la inversion del inglés
returnoninvestment, relacionado con el valor que agrega la capacitacion a la organizacion.

En esta investigacion la eficiente aplicacion de un sistema basado en Endomarketing,
que contrarreste la alta rotacion del personal en la empresa, en beneficio del desarrollo del
personal, se tomaran en cuenta los siguientes indicadores:

Remuneraciones: que se debe a la bisqueda de una estructura salarial equitativa,

internamente por la diferencia salarial entre los niveles jerarquicos, y externa por la necesidad
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de equiparar el salario con similares en el mercado laboral (Louffat, 2011).

Satisfaccion Laboral: Segin Robbins & Judge (2013), es vista como sentimiento
positivo en relacion al puesto de trabajo de cada empleado y, que estan ligados otros
conceptos como involucramiento, facultad psicologica, compromiso, y apoyo percibido del
trabajador hacia la empresa.

Motivacion: razon y la causa para realizar determinado esfuerzo, ante lo que plantea
Pefia & Villon ( 2018), se puede entender como el resultado de la interrelacion del individuo y
el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e
incentiven al empleado a lograr un objetivo.

Capacitacion: Para Louffat (2011), se puede comprender como proceso técnico,
sistemdtico y permanente de la administracion del potencial humano que se encarga de ofrecer
las condiciones para que el personal, desarrolle sus niveles de profesionalismo y personales a

para el mejoramiento de sus capacidades en funcion de los objetivos de la empresa.

Fases del plan de Endomarketing

A proposito de generar un disefio como propuesta para disminuir la rotacion del
personal en la Planta de la Empresa Plastiflan Cia. Ltda. es necesario teorizar al respecto. En tal sentido,
para establecer un plan de endomarketing es necesario definir y cumplir una serie de fases o
etapas relacionadas con los componentes indicados con anterioridad, estas fases son las
siguientes:
Primera fase: Como lo describe Barranco (2000) citado por Rivasplata (2018), los siguientes
elementos son esenciales:

Evaluacion del entorno: Desde la perspectiva de recursos humanos, es crucial
comprender todos los factores que podrian afectar la organizacion o permitir una comparacion
con entidades similares, independientemente de su afiliacion industrial. Dichos analisis se

suelen realizar mediante entrevistas, ya sea presenciales o por correo postal.
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Las encuestas empleadas son convencionales y se centran en aspectos como:

Tamafio de la organizacion, medido por su plantilla; productividad, ventas o
indicadores financieros.

Caracteristicas de los empleados: edad, género, antigliedad promedio, distribucion
entre divisiones de la organizacidn, indicadores socioeconémicos.

Estructura salarial: ndmina, compensacion fija y basada en el rendimiento, beneficios
no monetarios, ventajas sociales.

Inversion en capacitacion: porcentaje de la ndmina invertida en aprendizaje, tipos de
capacitacion ofrecida, numero de participantes, nimero de instructores permanentes y
adjuntos. Reclutamiento: Solicitudes anuales de candidatos, nimero de nuevas contrataciones,
sistemas de busqueda y seleccion de empleados.

Comunicacion interna: Canales de comunicacion predominantes, boletines
informativos de la empresa, buzones de sugerencias, reuniones de las entidades de
comunicacion interna.

Desarrollo del personal: Planes de desarrollo profesional, registros de las capacidades
de los empleados, planes de sucesion, iniciativas clave de personal.

Convenios colectivos: Tipos de contratos, indicadores principales de los dos ultimos
acuerdos, empleados afectados, elecciones sindicales, estructura del comité de empresa.
Segunda fase: Siguiendo a Barranco (2000), citado por Rivasplata (2018), los requisitos para
la segunda fase son:

Analisis del mercado social interno: Tras evaluar los factores externos, es
fundamental evaluar la clientela interna que representa el mercado: sus caracteristicas,
necesidades, aspiraciones, preocupaciones, vulnerabilidades, fortalezas y todos los elementos
necesarios para crear una estrategia social.

Tercera fase:
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Procedimiento de adaptacion: Tras familiarizarse con los mercados, es necesario
alinear las caracteristicas de los clientes internos con las necesidades del mercado externo.
Este ajuste exigira esfuerzos en las areas de capacitacién, comunicacion y, con frecuencia,
organizativa, ya que, en numerosas empresas, un cambio estratégico implica la necesidad de
estructuras mas agiles, adaptables y, a menudo, informales, especialmente durante el inicio del
proyecto.

Cuarta fase:

Como indica Rivasplata (2018), la cuarta fase requiere:

Supervision de la iniciativa de marketing interno. Esta fase de supervision debe permitir
evaluar la eficacia de la estrategia de marketing interno y facilitar la implementacion de los
ajustes necesarios si surgen discrepancias. Ademds de los elementos econdmicos y
cuantitativos vinculados a la productividad de la organizacion, el departamento de recursos
humanos debe establecer procesos sistematicos de seguimiento para evaluar la moral
organizacional. Estas evaluaciones se realizan habitualmente mediante el método de panel y
se conocen como paneles de clima laboral o encuestas periddicas, que permiten comparar

situaciones similares en diferentes periodos.
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ANEXO 2

MARCO METODOLOGICO

Enfoque de la investigacion

Para este proyecto, se ha elegido un enfoque cuantitativo, que se centra en la recoleccion y
analisis de datos numéricos mediante métodos estadisticos. Este enfoque busca probar hipotesis
y identificar patrones de comportamiento, utilizando un esquema deductivo para generalizar
resultados a partir de muestras representativas (Vega et al., 2014).

La investigacion reunird datos de la empresa Plastiflan Cia. Ltda. para obtener informacion
actual y relevante desde un punto de vista estadistico. Estos datos serdn utilizados para
investigar y desarrollar un plan de mejora (Vega et al., 2014).

Método de investigacion

Método no experimental — transversal

La investigacion adoptard un enfoque no experimental, dado que no es posible manipular
variables ni asignar aleatoriamente a los participantes. En este enfoque, no se definen
condiciones o estimulos especificos; los sujetos son observados en su entorno natural (Agudelo,
Aigneren, & Ruiz, 2008).

Ademas, se empleara un disefio transversal que recopila datos en un solo punto en el tiempo
mediante encuestas. Este disefio permite describir el estado de las variables y analizar sus
relaciones o incidencias en un momento especifico (Agudelo, Aigneren, & Ruiz, 2008).

Tipo de investigacion

Tipo descriptivo

En la investigacion se emplearan estudios descriptivos para crear una representacion detallada
del fendmeno en cuestion. El enfoque permitira analizar cada atributo de manera independiente,
sin establecer relaciones entre ellos (Grajales, 2000). Los resultados podran utilizarse para

describir y, en algunos casos, prever aspectos del clima laboral.
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Poblacion y muestra
La poblacion se define como el conjunto completo de individuos pertinentes para un estudio,
mientras que la muestra es un subconjunto representativo de esa poblacion (Condori, 2020).
Para el presente proyecto, se optd por no considerar a toda la poblacion debido a la metodologia
y objetivos del estudio. En su lugar, se selecciond una muestra representativa del personal, con
el fin de garantizar la relevancia y precision de los datos recopilados, permitiendo un analisis

mas detallado de las caracteristicas especificas de los sujetos estudiados.

Analisis e interpretacion de los resultados

Relaciones interpersonales
En relacion a que los miembros del equipo tienen en cuenta mis opiniones los resultados

muestran:
1. ¢ Los miembros del equipo tienen en cuenta mis opiniones? e La respuesta mas frecuente fue "A

veces", con un 48% (29 personas). Esto
Aveces

implica que, si bien sus puntos de vista a

29
veces se reconocen, no es el caso de la

mayoria del equipo.
2 Nunca
* Le sigui6 "Siempre", con un 31 % (19

Casi Siempre
5 personas). Este resultado es alentador, ya
Siempre

Muy pocas que revela que una parte considerable del
Veces

Aveces © Siempre Muy pocasveces © Casi Siempre Nunca equipo aprecia y Considera Sus
comentarios “Casi Siempre”.
* “Muy pocas veces” fue indicado por un 10% (6 personas), lo que indica que hay miembros
que muy pocas veces tienen en cuenta sus opiniones.

Los resultados ilustran un patrén variado en cuanto a cémo el equipo considera sus opiniones.
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* Un segmento considerable del equipo (31%) reconoce Siempre sus ideas.

* Sin embargo, un segmento atin mayor (48%) lo hace A veces.

 [Las respuestas combinadas del 13% (de “Muy pocas veces” a "Nunca') generan preocupacion
9

ya que reflejan que algunos miembros del equipo no consideran adecuadamente sus

aportaciones.

En relacién a la aseveracion: Soy aceptado por mi grupo de trabajo, los resultados

muestran:

1. ¢ Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

Siempre
31
Nunca
uy
pocas veces
Casi Siempre
A veces

Siempre @ Aveces & CasiSiempre @ Muypocasveces ®MNunca

regularidad.

» Siempre: 51% (31 personas). La
cifra mas significativa, que demuestra
un solido sentido de aceptacion
continua por parte de la mayoria del
colectivo.

* A veces: 28% (17 personas). Un
porcentaje considerable se siente

aceptado a Vveces, pero no con

» Casi siempre: 16% (10 personas). Implica una aceptacion regular, con pocas excepciones.

* “Muy pocas veces”: 3% (2 personas). Significa que un grupo minoritario casi nunca

experimenta falta de aceptacion.

* Nunca: 2% (1 persona). La proporcion mas baja, que indica una experiencia continua de

sentirse no aceptado por un miembro.

Los resultados son en general alentadores, aunque se han observado algunas variaciones en la

distribucién de los datos en comparacion con mediciones anteriores.

* La opcion "Siempre" sigue siendo la respuesta mas frecuente, lo que refleja un nivel muy

positivo de aceptacion general. ¢ Las respuestas "A veces" han experimentado un ligero
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descenso (del 31% al 28%), mientras que la categoria "Casi siempre" ha aumentado (del 16%
al 10%). Esto podria indicar una ligera transicion hacia un sentimiento de aceptacion mas
generalizado para ciertos miembros del grupo.
* Las cifras de “Muy pocas veces” y "Nunca" siguen siendo bajas, lo que demuestra que las
experiencias de inaceptacion aln se limitan a un pequeio segmento.
En relacion a que: Los miembros del grupo son distantes conmigo, los resultados muestran:

3. ¢Los miembros del grupo son distantes conmigo? La respuesta mas comun fue "Nunca",

con un 41% (25 personas). Este es un

e hallazgo alentador, ya que demuestra
2 que una gran parte del grupo no te
percibe como distante.
2 Siempre Le sigue "A veces", con un 31 % (19
Aveces 19 Casi Siempre

personas). Esto implica que, aunque

12
no es habitual, hay momentos en los

Muy pocas veces
que puedes sentir que algunos
Munca © Aveces © Muy pocasveces © Casi Siempre Siempre

miembros se sienten algo distantes.
E120% (12 personas) selecciond “Muy pocas veces”, lo que indica que un numero considerable
de personas A veces se sienten desconectadas de ti.
"Casi siempre" representd un 5% (3 personas), lo que sugiere que algunos miembros del grupo
a menudo parecen distanciarse de ti.
Por tltimo, "Siempre" tuvo la menor representacion, con un 3 % (2 personas). Esto indica que
una pequefla minoria experimenta una sensacion constante de distanciamiento de los miembros
del grupo.

La retroalimentacion general es predominantemente positiva; la mayoria de las reacciones

indican que los miembros del grupo Muy pocas veces o nunca se distancian de ti.
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* E1 41% cree que nunca hay sensacion de distancia, lo que proporciona una base solida para

la interaccion grupal.

* La combinacion de las respuestas "Nunca" y “Muy pocas veces” (61%) muestra que la

mayoria no suele sentirse distanciada.

* Sin embargo, cabe destacar al 31% que respondid "A veces", junto con el 8% combinado que

respondio "Casi siempre" o "Siempre", ya que revelan que parte del grupo si siente cierta

distancia en distintos grados.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo, los
resultados muestran:

 La respuesta predominante fue

4. ¢ Migrupo de trabajo me hace sentir comoda?

"Siempre", con un 41% (25 personas).

Siempre
Esto demuestra que wuna parte

25
importante de su equipo le hace sentir

cOomodo de forma fiable.

2 Muy pocas veces

4 . .

2 Dhnea * Le siguid de cerca "A veces", con un
Aveces
8
36% (22 personas). Esto indica que, en
Casi Siempre

Siempre @ Aveces @ CasiSiempre © Nunca @ Muy pocas veces general, se siente cOmodo en su lugar

de trabajo, aunque no sea constante.

* "Casi siempre" obtuvo un 13% (8 personas), lo cual también es alentador, ya que demuestra
que la sensacion de comodidad es frecuente en este grupo.

* "Nunca" fue respondido por un 7% (4 personas), lo que sugiere que hay algunas personas en
el grupo que no suelen hacerle sentir comodo.

* Por ultimo, “Muy pocas veces” tuvo el porcentaje mas bajo, con un 3% (2 personas). Esto
sugiere que una pequefia fraccion de las personas Muy pocas veces experimenta incomodidad.

Los resultados generales son mayoritariamente favorables, ya que la mayoria de las respuestas
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indican que se siente comodo en su equipo, ya sea siempre, a veces o casi siempre (el 90% de
las respuestas).
* E141% que respondi6 "Siempre" indica un ambiente muy positivo para muchos miembros del
equipo.
* E1 36% que respondio "A veces" implica que, si bien generalmente se siente comodo, algunos
factores o situaciones especificas pueden generar incomodidad.
* El 13% que respondio "Casi siempre" refuerza la idea de un entorno generalmente acogedor.
+ Sin embargo, es fundamental tener en cuenta al 7% que respondié "Nunca" y al 3% que dijo
“Muy pocas veces”, ya que reflejan una incomodidad que debe reconocerse.
En relacion a la respuesta relacionada a que: El grupo de trabajo valora mis aportes,
los resultados muestran:

5. &Elgrupode trabajo valora mis aporles? .Las respuestas "Siempre” y ”A Veces” son

reportadas por el 39% de las personas (24

Siempre
personas cada una). Esto revela una disparidad
24
en como las personas perciben el valor de sus
" contribuciones.
24 Muy pocas veces
9 * La respuesta "Casi siempre" representa el

Aveces Casi Siempre

15% (9 personas), lo que indica un
reconocimiento frecuente pero irregular.
Siempre @ Aveces @ CasiSiempre © Muypocasveces
* La opcion “Muy pocas veces” representa el
7% (4 personas), lo que demuestra que una parte del grupo Muy pocas veces aprecia sus
contribuciones.
Los resultados ofrecen una perspectiva variada sobre cudn valorados son sus esfuerzos dentro

del equipo.

* E1 39% cree que sus contribuciones son valoradas Siempre, lo que sugiere reconocimiento y
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aprecio por lo que usted aporta.

* Por el contrario, otro 39% considera que sus aportaciones solo se valoran A veces, lo que
indica una inconsistencia en el reconocimiento, que puede estar influenciada por el contexto, la
naturaleza de la contribucion o los miembros del equipo involucrados. ¢ El 15% que respondi6
"Casi siempre" tiene una opinion generalmente positiva, a pesar de algunas discrepancias.

* El 7% que considera que sus contribuciones se valoran "muy pocas veces" genera

preocupacion, ya que indica una notable ausencia de reconocimiento en este grupo demografico.

3.1 Estilo de direccion
En relacion al estilo de direccion en relacion a la respuesta relacionada a que: Mis jefes crean
una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo, los resultados muestran:

* A veces: 36 % (22 personas). Este

§. ¢Mis jefes crean una atmasfera de confianza en el grupo de frabajo?

es el comentario mas comun, lo que
Aveces indica que un segmento importante
2 del equipo percibe de forma

intermitente el ambiente de

Siempre 21 2 Yunca
conflanza que fomentan sus

Muy pocas veces

gerentes.
10

o * Siempre: 34% (21 personas). Una
Siempre

fraccion considerable del equipo
Aveces @ Siempre @ CasiSiempre © Muypocasveces @ MNunca
cree que sus gerentes cultivan un ambiente de confianza de forma fiable.
* Casi siempre: 16% (10 personas). Esto sugiere que, para este subgrupo, el sentimiento de
confianza es predominante, aunque no del todo constante.
* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto implica que algunos miembros sienten que sus

gerentes Muy pocas veces fomentan un ambiente de confianza.

* Nunca: 3% (2 personas). Esta es la proporcion mas baja, lo que indica que un pequefio grupo
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no reconoce ningun esfuerzo de sus gerentes por crear un ambiente de confianza.
Los resultados indican diferentes puntos de vista sobre la capacidad de sus gerentes para
establecer un ambiente de confianza en el equipo. ¢ El 34% considera este ambiente constante,
lo que indica un liderazgo eficaz en una parte del grupo.
* Sin embargo, dado que el 36% lo percibe solo A veces, esto sugiere que la confianza no es
uniforme para la mayoria de los miembros. Esto podria estar relacionado con circunstancias,
decisiones o la forma de comunicacion de los lideres.
* El 16% que respondid "Casi siempre" refleja una vision algo favorable, aunque atn existe
potencial de mejora.
* Cabe destacar el 13% de respuestas combinadas ("Muy pocas veces" y "Nunca"), que revela
que algunas personas sienten una notable desconfianza por parte de sus lideres.
En relacion con la respuesta relacionada a que: Mis jefes generalmente apoyan las decisiones
que tomo, los resultados muestran:

* A veces: 43% (26 personas). Esta

1. iMis jefes generalmente apoyan las decisiones que toma?
es la respuesta mas comun, lo que
A indica que el apoyo de sus

veces

supervisores a las decisiones no es

26
estable para la mayoria de los
miembros del grupo.

Casi Siempra 13 3 Nunca o
* Casi siempre: 21% (13 personas).

7
" Muy pocas Esto indica que, en este grupo, el
Veces
apoyo es comuin, aunque no
Siempre

Aveces © CasiSiempre © Siejnpre © Muy pocasveces " Nunca universal.

» Siempre: 20% (12 personas). Esto demuestra que una parte del grupo cree que sus supervisores

respaldan sus decisiones con fiabilidad.
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* Muy pocas veces: 11% (7 personas). Esto refleja que algunas personas del grupo a menudo
sienten falta de apoyo de sus supervisores en sus decisiones.
* Nunca: 5% (3 personas). Esta es la proporcion mas baja, lo que indica que algunas personas

no perciben ningun respaldo de sus supervisores a sus decisiones.

Los hallazgos indican una inconsistencia en la asistencia brindada por los supervisores a las
decisiones tomadas por el grupo de trabajo. La respuesta principal, "A veces", sugiere que el
apoyo varia segln casos especificos u otros factores desconocidos.
El 20% que se siente apoyado "Siempre" es alentador, pero contrasta con el 43% que solo
reporta apoyo "A veces".
El 21% que se siente apoyado "Casi Siempre" muestra una tendencia positiva para una parte del
grupo.
No obstante, la suma de "Muy pocas veces" y "Ninguna" (16%) indica que un nimero
significativo de miembros del grupo recibe apoyo gerencial limitado o nulo.
En relacién a la respuesta relacionada a que: Mis jefes son maleducados, los resultados
muestran:

* Nunca: 49% (30 personas). Este porcentaje es el

8. i Mis jefes son maleducados?

mas alto, lo que implica que un nUmero

Munca

considerable de participantes no percibe a sus
30 jefes como groseros.
* A veces: 33% (20 personas). Un porcentaje

considerable de los encuestados se enfrenta A

7 Siempre

- veces a acciones descorteses por parte de sus

20 Muy pocas veces

supervisores.
Aveces

* “Muy pocas veces”: 15% (9 personas). Esto

Munca @ Aveces & Muypocasveces  Siempre
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indica que, para este grupo demografico, las experiencias de trato cruel son poco frecuentes.
 Siempre: 3% (2 personas). Esta es la cifra mas baja, lo que sugiere que un pequefio grupo
percibe la groseria constante por parte de sus supervisores.

Los resultados muestran una perspectiva generalmente favorable sobre la percepcion del
maltrato por parte de los jefes, ya que casi la mitad de los encuestados respondio "Nunca". No
obstante, una representacion significativa en las demas categorias apunta a que la groseria es un
problema que afecta a un segmento considerable de la fuerza laboral.

* E1 49% que respondié "Nunca" constituye una base solida, lo que indica que, para muchos,
sus interacciones con los gerentes son corteses. ¢ Por otro lado, el 33% que responde "A veces"
a la groseria es una proporcion significativa que merece atencion. Esto implica que hay acciones
o0 circunstancias particulares que se consideran irrespetuosas.

* E1 15% que responde “Muy pocas veces” sugiere que, si bien no es comun, las faltas de respeto
ocurren.

* El minimo porcentaje de encuestados que responden "Siempre" (3%) muestra que ciertas
personas experimentan una tendencia regular de comportamiento descortés por parte de sus
superiores.

En relacién a la respuesta relacionada a que: Las ordenes impartidas por mis jefes son

arbitrarias, los resultados muestran:
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* A veces: 41% (25 personas). Esta es la

4. jlLas ordenes impartidas por mis jefes son arbitrarias?

respuesta mas comun, lo que indica que un

Aveces

segmento considerable del grupo considera las

25
solicitudes de sus supervisores como aleatorias

Siempre 4, en ocasiones.
6 Mhy pocas
e * Siempre: 20% (12 personas). Esto demuestra
9 9
Casi Siempre Nunca que una parte del grupo cree que las 6rdenes de

Aveces ® Siempre ® Casi Siempre & Nunca Muy pocasveces sus supervisores son impredeciblemente
aleatorias.

» Casi siempre: 15% (9 personas). Esto implica que, para estas personas, las solicitudes
aleatorias son habituales, pero no siempre.

* Nunca: 15% (9 personas). Esto sugiere que algunos miembros del grupo no consideran
aleatorias las 6rdenes de sus jefes.

* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto indica que algunos miembros del grupo perciben
las solicitudes de sus supervisores como aleatorias con poca frecuencia.

Los hallazgos resaltan una vision preocupante sobre la aleatoriedad de las instrucciones emitidas
por los supervisores en un sector importante del grupo.

* La respuesta principal, "A veces", ilustra que muchos miembros del equipo comparten una
experiencia de aleatoriedad. * E1 20% que respondi6 "Siempre" sefiala un problema considerable
y persistente relacionado con la ausencia de razonamiento l6gico o fundamento para las 6rdenes.
* Al combinar las respuestas "Siempre" y "Casi siempre" (35%), es evidente que mas de un
tercio del grupo experimenta aleatoriedad Casi Siempre.

* El 15% que respondi6 "Nunca" es alentador, pero contrasta con la mayoria que percibe cierto

grado de aleatoriedad.

* Incluso el 10% que respondidé "Muy pocas veces" indica que, aunque poco frecuente, la

73



aleatoriedad si esta presente.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Los jefes desconfian del grupo de trabajo,

los resultados muestran:

10, ,Los jefes desconfian del grupo de trabajo?

Aveces

25

20

Nunca

Muy pocasveces

Aveces @ Nunca @ Muypocasveces  Casi Siempre

Casi Siempre

* A veces: 41% (25 personas). Esta es la
respuesta mas comun, lo que indica que un
segmento importante del grupo a veces
percibe falta de confianza por parte de sus
supervisores.

* Nunca: 33% (20 personas). Esto demuestra
que una parte sustancial del grupo no
desconfia de sus lideres.

* Muy pocas veces: 20% (12 personas). Esto

implica que, para este segmento, experimentar desconfianza es poco frecuente.

» Casi siempre: 7% (4 personas). Este representa el porcentaje mas bajo, lo que sugiere que una

pequefia fraccion a menudo experimenta desconfianza de sus superiores.

Los hallazgos ofrecen una perspectiva variada sobre la desconfianza de los superiores hacia el

equipo.

* La respuesta predominante "A veces" implica que las dudas no siempre estan presentes, sino

que son una experiencia recurrente para gran parte del grupo.

* E133% que indica "Nunca" es una sefial favorable de confianza dentro de una parte del equipo.

El 20% que respondié "Muy pocas veces" indica que la desconfianza no es comun en esta area.

Sin embargo, el 41% que desconfia "A veces" y el 7% que la siente "Casi Siempre" (48% en

total) sugieren que casi la mitad del grupo percibe cierto nivel de desconfianza en sus lideres.
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3.2 Retribucion

En relacion a la categoria relacionada a retribucion, la respuesta relacionada a que: Entiendo
bien los beneficios que tengo en la empresa, los resultados muestran:

» Siempre: 48% (29 personas). Este porcentaje 11, Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa?
representa la mayor retroalimentacion, lo que Semore

sugiere que casi la mitad de los participantes =

comprenden a la perfeccion las ventajas que ofrece

1 Nunca

la organizacion.

* A veces: 26% (16 personas). Esto implica que un 10 Muy pocas

Aveces 3

segmento considerable de las personas tiene una i

Siempre

comprension parcial o esporadica de las ventajas. Siempre ® Aveces ® CasiSiempre © Muypocasveces ®Nunca

* Casi siempre: 13% (8 personas). Esto indica que los miembros de este grupo suelen tener una
comprension razonable de las ventajas, pero existen incertidumbres ocasionales.

* “Muy pocas veces”: 11% (7 personas). Esto indica que algunos participantes Muy pocas veces
comprenden completamente las ventajas ofrecidas.

* Nunca: 2% (1 persona). Este porcentaje es el mas bajo, lo que indica que una persona no
comprende Nunca las ventajas.

Los resultados indican que, si bien una gran parte del grupo comprende a la perfeccion las
ventajas asociadas, existe una necesidad considerable de mejorar la claridad y la comunicacion
con el resto de los miembros. El 48% que selecciond "Siempre" marca un punto de partida
positivo, pero indica que mdas de la mitad de los encuestados carece de una comprension
coherente y completa de sus ventajas.

El 26% que selecciond "A veces" sugiere que la informacion transmitida puede no ser clara,
facilmente accesible o facil de retener.

El total de las categorias "Casi siempre", “Muy pocas veces” y "Nunca" (26%) sugiere que mas
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de una cuarta parte del equipo enfrenta desafios considerables para comprender sus beneficios.
En relacion a la respuesta relacionada a que: Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades, los resultados muestran:
11. i Los beneficios de salud que recibo en la empresa salisfacen mis necesidades?
| * Siempre: 33% (20 personas). Esto refleja
Siempre un resultado favorable, lo que significa
20 que un tercio de los participantes cree que

Aveces

18 sus necesidades de salud se satisfacen

3 Nunca

5 consistentemente con los beneficios que

12 Muy pocas veces

o e ofrece la organizacion.
Siempre ® Avaces @ CasiSiempre ® Muypocasveces @Nunca « A veces: 30% (18 personas). Esto

implica que un segmento considerable de los participantes considera que sus necesidades de

salud se satisfacen solo A veces o de forma limitada.

* Casi siempre: 20% (12 personas). Esto sugiere que, para este subgrupo, los beneficios de salud

suelen cubrir sus necesidades, pero presentan algunas limitaciones.

* “Muy pocas veces”: 13% (8 personas). Esto indica que hay miembros dentro del grupo cuyas

necesidades de salud Muy pocas veces se satisfacen con los beneficios disponibles.

* Nunca: 5% (3 personas). Esta representa la fraccidbn mas pequefia, lo que implica que un

pequefio nimero de personas considera que sus necesidades de salud nunca se satisfacen con

las ofertas de la organizacion.

Los hallazgos revelan diversas experiencias sobre como se satisfacen las necesidades de salud

a través de los beneficios de la empresa. Si bien un tercio de las personas expresan una

satisfacciéon constante, una gran parte considera que sus necesidades se atienden solo

parcialmente o con poca frecuencia.

* E133 % que marco "Siempre" muestra una alineacion positiva para un segmento de la plantilla.
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* Sin embargo, el 30% que respondid "A veces" indica que las prestaciones existentes podrian
carecer de la amplitud, adaptabilidad o suficiencia para satisfacer las diversas necesidades de
salud de los empleados.

* El porcentaje total de quienes seleccionaron “Muy pocas veces” y "Nunca" (18 %) destaca
que un numero significativo de empleados considera que las ofertas actuales de prestaciones no
cubren adecuadamente sus necesidades de salud.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial, los
resultados muestran:

* A veces: 39% (24 personas). Esta es la

13. Estoy de acuerdo con miasignacion salarial?

respuesta mas comun, lo que indica que un

Aveces
nimero considerable de personas del grupo

24
estan satisfechas con su salario A veces, pero no
Siempre 4 de forma constante.

Nunca

* Siempre: 23% (14 personas). Esto implica que

oy pocasveces casi una cuarta parte de los participantes siempre

LCasi Siempre

Avocos © Siempre & CasiSiompre © May pocasveces © Nunca se sienten satisfechos con su salario.
* Casi siempre: 16% (10 personas). Esto sugiere que los miembros de este grupo suelen estar de
acuerdo con su salario, aunque con excepciones.
* Muy pocas veces: 11% (7 personas). Esto significa que algunas personas del grupo Muy pocas
veces consideran aceptable su salario.
* Nunca: 10% (6 personas). Este porcentaje es el mas bajo, lo que indica que una minoria
considerable estd en desacuerdo con su salario.
Los resultados indican un grado notable de descontento o satisfaccion parcial con la distribucion

salarial dentro del equipo. Solo un pequefio grupo muestra una satisfaccion constante. La mayor

seleccion de "A veces" destaca que las opiniones sobre la satisfaccion salarial varian,
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influenciadas por elementos como la carga de trabajo percibida, las responsabilidades, las
comparaciones con los compaieros o la ausencia de aumentos salariales.
El 23% que respondio "Siempre" refleja un nivel de satisfaccion dentro de una seccion del
equipo.
Sin embargo, el 39% que respondid "A veces", junto con las cifras combinadas de "Muy pocas
veces" y "Nunca" (21%), sefiala que una gran mayoria del grupo se siente insatisfecha con su
salario Casi siempre.
En relacion a la respuesta relacionada a que: Mis aspiraciones se ven frustradas por politicas de
la empresa, los resultados muestran:
14, §Mis aspiraciones se ven frustradas por politicas de la empresa?
* Nunca: 33% (20 personas). Esto

Nunca representa la mayor proporcion, lo que
< implica que un tercio de los
Avegs I encuestados cree que las regulaciones

Casi Siempre

corporativas no obstaculizan Nunca
Muy pocasveces L sus objetivos.

Nunca ® Aveces ® Muy pocas veces © Siempre ® Casi Siempre * A veces: 31% (19 personas). Esto
indica que un segmento considerable de los encuestados experimenta momentos de frustracion
con respecto a sus objetivos debido a las regulaciones corporativas.

* “Muy pocas veces”: 15% (9 personas). Esto significa que, para este grupo, las regulaciones
corporativas muy pocas veces obstaculizan sus objetivos.

* Casi siempre: 8% (5 personas). Esto muestra que una pequefia fraccion percibe que sus
ambiciones se ven Siempre obstaculizadas por las regulaciones corporativas.

» Siempre: (Los datos no lo especifican, lo que sugiere cero respuestas o un porcentaje

extremadamente bajo que no se menciona).
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Los resultados ilustran un escenario en el que un nimero considerable de participantes
encuentra obstaculos para sus ambiciones debido a las regulaciones corporativas, aunque esto
no es algo habitual para la mayoria de las personas. * El 33% que respondié "Nunca" sugiere
una perspectiva positiva, destacando que las regulaciones no obstaculizan las aspiraciones de
muchos miembros del equipo.
* El 31% que respondio "A veces" implica que ciertas politicas o su implementacion son
responsables de frustrar las aspiraciones de un nimero considerable de personas.
* La suma de las respuestas "Casi siempre" y "Siempre" (asumiendo que "Siempre" es cero, lo
que da un 8%) revela que una minoria siente que sus aspiraciones se ven obstaculizadas Casi
Siempre.
* El 15% que respondid “Muy pocas veces” indica que experimentar frustracion por las
regulaciones es bastante poco comun en este grupo.
En relacion a la respuesta relacionada a que: Los servicios de salud que recibo en la empresa
son deficientes, los resultados muestran:

1. ¢Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes? * A veces: 30% (18 personas). Esta

respuesta es la mas frecuente, lo que

Aveces

indica que un niimero considerable de

Nunca 18

1 participantes percibe a veces los
. servicios de salud de la empresa como
Muy pocasveces
1 : deficientes.

Siempre Casi Siempre

* Nunca: 26% (16 personas). Esto
Aveces © Nunca « Siempre Casi Siempre ¢ Muy pocasveces Sugiere que més de una Cuarta parte de

los participantes no perciben los servicios de salud de la empresa como deficientes.
* Siempre: 21% (13 personas). Esto implica que un segmento del grupo considera Casi Siempre

los servicios de salud como inadecuados.
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* Casi siempre: 13% (8 personas). Esto sugiere que, para algunos, la percepcion de deficiencias
en los servicios de salud es comun, aunque no universal.

* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto muestra que algunos participantes perciben con poca
frecuencia los servicios de salud de la empresa como inadecuados.

Los resultados muestran una notable preocupacién por la calidad de los servicios de salud
prestados por la empresa, ya que la respuesta predominante es «A veces», y muchos encuestados
perciben estos servicios como deficientes, ya sea de forma regular o esporadica. El 30% que
respondid "A veces" refleja que reconocer deficiencias es una experiencia habitual para un gran
segmento de la fuerza laboral.

Al combinar las respuestas "Siempre" y "Casi siempre" (34%), observamos que mas de un tercio
de los participantes identifican problemas en los servicios de salud de forma frecuente o
constante.

El 26% que respondi6 "Nunca" es una sefial positiva, pero no representa la opinién mayoritaria.
El 10% que respondi6 "Muy pocas veces" implica que la percepcion de insuficiencia no es
prevalente en este grupo.

3.3 Sentido de pertenencia

En relacion a la respuesta relacionada a que: Realmente me interesa el futuro de la empresa, los

resultados muestran:
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° Siempre: 56% (34 personas). Esta es la 1f. ;Realmente me interesa el futuro de la empresa?

respuesta mas significativa, lo que indica que una

Siempre
gran mayoria de los miembros estd realmente
34

interesada en el futuro de la empresa.

* A veces: 26% (16 personas). Esto implica que

9 Muy pocas veces
un segmento significativo de los miembros tiene
9
16 Calsi Siempre

un entusiasmo esporadico o condicional con

A veces
respecto al futuro de la empresa.

Siempre © Aveces « Casi Siempre © Muy pocasveces
* Casi siempre: 15% (9 personas). Esto indica
que, dentro de este grupo, el interés en el futuro de la empresa surge Casi Siempre, aunque no
invariablemente.
* “Muy pocas veces”: 3% (2 personas). Este es el porcentaje més bajo, lo que indica que una
pequefia fraccidn muestra poco interés en el futuro de la empresa.
Los resultados son mayoritariamente favorables, ya que una parte predominante del grupo
muestra un interés sincero en el futuro de la empresa.
* E1 56% que respondi6 "Siempre" demuestra un fuerte vinculo y lealtad con la organizacion.
* El 15% que respondio "Casi siempre" refuerza esta perspectiva optimista.
* Sin embargo, el 26% que respondid "A veces" sugiere que existen elementos que pueden
afectar el nivel de interés de este grupo.
* El pequenio porcentaje de “Muy pocas veces” (3%) revela un grupo pequefio con poco
entusiasmo por el futuro de la empresa.

En relacién a la respuesta relacionada a que: Recomiendo a mis amigos la empresa como un

excelente lugar de trabajo, los resultados muestran:
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* Siempre: 36% (22 personas). Esta

17. jRecomiendo a mis amigos la empresa como un excelente lugar de trabajo?

cifra muestra que poco mas de un

. Siempre
tercio de los encuestados
, . 22
recomendaria sin reservas la empresa
como un lugar de trabajo beneficioso.
Aveces 22 5 Muy pocas

Veces

Son los defensores mas firmes.
* A veces: 36% (22 personas). Esto

Casi Siempre
refleja el porcentaje de "Siempre", lo

Siempre © Aveces © CasiSiempre © Muypocasveces
que indica que un numero
considerable de personas tiene opiniones inciertas sobre la empresa como empleador. Sus
recomendaciones parecen depender de situaciones o conocidos especificos.
* Casi siempre: 20% (12 personas). Esto revela que una quinta parte de los participantes tiene
una opinién mayoritariamente positiva de la empresa y se inclina a recomendarla en la mayoria
de las circunstancias.

* Muy pocas veces: 8% (5 personas). Esto significa que una pequefia fracciéon se mostraria

bastante reacia a recomendar la empresa como un lugar de trabajo favorable.

Los datos muestran una vision diversa de la reputacion de la empresa como un excelente lugar
para trabajar. Si bien un segmento importante siempre la recomendaria, un grupo igualmente
significativo solo lo haria en situaciones particulares.

* La calificacion del 36% "Siempre" proporciona una base solida; sin embargo, la calificacion
equivalente "A veces" sugiere areas criticas que necesitan mejoras.

* E1 20% "Casi siempre" refleja una tendencia positiva para otro segmento de la poblacion.

* El 8% “Muy pocas veces” presenta una preocupacion, ya que sefiala experiencias negativas

notables entre una minoria.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Me avergiienzo de decir que soy parte de la
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empresa, los resultados muestran:
18, ¢Me avergienzo de decir que soy parte de la empresa? ¢ Nunca: 67% (41 personas)- ESta Cifra
representa la mayor proporcion, lo que sugiere

Nunca

que una parte considerable de los participantes
4
no se avergiienza de expresar su vinculo con la
1 Siempre empresa. Esto refleja un sentimiento de orgullo
Mury pocasveces

muy positivo o, como minimo, de aceptacion de

su entorno laboral.

Aveces

MNunca © Aveces © Muypocasveces © Siempre

* A veces: 25% (15 personas). Esto indica que
uno de cada cuatro miembros siente verglienza A veces al mencionar su trabajo en la empresa.
Esta sensacion puede variar segun la situacion, la audiencia o la reputacion actual de la empresa.
* Muy pocas veces: 7% (4 personas). Esto ilustra que un pequefio grupo Muy pocas veces siente
verglienza por su participacion en la empresa.

* Siempre: 2% (1 persona). Esta cifra representa la proporcion mas baja, lo que significa que

solo una persona experimenta vergiienza sistematicamente al revelar su trabajo en la empresa.

Los resultados son en gran medida favorables, con una abrumadora mayoria de los encuestados
expresando comodidad o incluso orgullo por su vinculo con la empresa. El 67% que respondid
"Nunca" es un claro indicio de una autoimagen positiva de la empresa entre la mayoria de los
trabajadores.

Sin embargo, el 25% que selecciond "A veces" representa una fraccion considerable, lo que
implica que existen aspectos de la empresa o su reputacioén que a veces generan inquietud en un
segmento significativo del equipo.

Las escasas respuestas a “Muy pocas veces” y "Siempre" sugieren que la vergiienza frecuente
0 continua es una experiencia limitada a un pequefio nimero de personas.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Sin remuneracidn no trabajo horas extras,

83



los resultados muestran:

e Nunca: 44% (27 personas). Esta es la 13, 4Sin remuneracién no trabajo horas extras?
respuesta mas comun, lo que indica que casi la Nunca
mitad de los participantes no realizan horas 2

extras no remuneradas. Esto refleja una
postura firme respecto a la compensacion por Avecss T ® Muy pocas veces
las horas trabajadas. CasiSiempre
Siempre

* A veces: 25% (15 personas). Esto revela que

Nunca @ Aveces « Siempre © CasiSiempre © Muypocasveces
una cuarta parte del grupo realiza horas extras
no remuneradas A veces. Esto puede estar influenciado por las exigencias del lugar de trabajo,
la cultura de la empresa o un sentido de obligacion.
* Siempre: 11% (7 personas). Esto muestra que un segmento del grupo realiza horas extras no
remuneradas Siempre. Esto podria indicar una expectativa clara o sutil de la empresa o la
inclinacion de un individuo a cumplir.
» Casi siempre: 10% (6 personas). Esto indica que las horas extras no remuneradas son comunes
en este subgrupo, aunque no de forma consistente.

* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto indica que algunos miembros Muy pocas veces

realizan horas extras no remuneradas.

Los resultados muestran una variedad de comportamientos relacionados con las horas extras no
remuneradas entre los participantes. Si bien un numero considerable no lo hace Nunca, un
segmento considerable lo hace de forma esporadica o habitual.

* E1 44% que respondi6 "Nunca" establece un limite claro respecto al trabajo no remunerado.

* En contraste, el 25% que respondio "A veces" y las respuestas combina "Siempre" y "Casi
siempre" (21%) revelan que casi la mitad del grupo participa ocasional o Casi siempre en horas

extras no remuneradas. Esto podria plantear problemas relacionados con la equidad en el lugar
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de trabajo y el bienestar de los empleados.
* E1 10% que respondi6 “Muy pocas veces” implica que a algunos les resulté mas facil rechazar
el trabajo no remunerado.
En relacién a la respuesta relacionada a que: Seria mas feliz en otra empresa, los resultados
muestran:
1. ;Seria mas feliz en ofra empresa? Un segmento considerable muestra reticencia:
la respuesta "A veces" es la mas comun,

Aveces

representando el 41% de las respuestas (25
2 personas). Esto indica que muchos participantes
no tienen una postura clara sobre si podrian

Siempre
1 . .
encontrar mayor felicidad en otro lugar de

. . o o .
Muy pocas veces trabajo, lo que indica una posible indecision o

Munca

una satisfaccion moderada con su organizacion
Aveces © Nunca © Muypocasveces © Siempre
actual.
Las opiniones varian en ambos extremos: las opciones "Siempre" (2%, 1 persona) y "Nunca"
(41%, 25 personas) marcan los extremos del espectro. Mientras que un grupo extremadamente
pequefio estd seguro de que constantemente seria mas feliz en otra empresa, un segmento mas
amplio estd convencido de que no alcanzaria mayor felicidad en otro lugar. Cabe destacar que
la proporcidn de personas que afirman que nunca serian mas felices es similar a la de quienes
responden "a veces". Un pequefio porcentaje presenta incertidumbres persistentes: La opcion
"Muy rara vez" (16%, 10 personas) apunta a un pequeflo grupo que cree que, en raras ocasiones,
podria ser mas feliz en un entorno diferente, lo que indica una sensacion general de satisfaccion
con su puesto actual, aunque con ligeras reservas.

El elevado numero de respuestas "A veces" podria sugerir falta de dedicacion o una tibia

satisfaccion con su empleador actual. Podria ser util examinar los factores que contribuyen a
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esta incertidumbre. El notable contraste entre las respuestas "Nunca" y "Siempre" indica que
las experiencias y sentimientos personales respecto a la satisfaccion laboral pueden diferir
significativamente.
El nimero minimo de encuestados que seleccionan "Siempre" podria ser un indicador positivo
para la organizacién, ya que demuestra que la mayoria del personal no siente una necesidad
urgente de buscar la felicidad en otro ambito.
3.4 Disponibilidad de recursos
Enrelacion con la categoria relacionada a la disponibilidad de recursos, la respuesta relacionada
a que: Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo, los resultados muestran:

I1. jDispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo? . Siempre: 399, (24 personas). Esta

cifra representa la mayor proporcion,

Siempre
lo que indica que un segmento
24
considerable del grupo cree que
- Nunca siempre dispone de suficiente espacio
A veces K
E de trabajo.

Muy pocas veces

* A veces: 31% (19 personas). Esto

Casi Siempre . . .
implica que un nimero considerable
Siempre @ Aveces & CasiSiempre Muy pocasveces @ Nunca
de participantes solo A veces
encuentra suficiente espacio para realizar sus tareas, posiblemente influenciado por el tipo de
trabajo, el horario o la disponibilidad de espacio.
* Casi siempre: 16% (10 personas). Esto sugiere que, para este subgrupo, suele haber suficiente
espacio disponible, aunque no siempre.
* “Muy pocas veces”: 10% (6 personas). Esto demuestra que algunos miembros del grupo Muy

pocas veces cuentan con un espacio de trabajo adecuado.

* Nunca: 3% (2 personas). Esta es la cifra mas baja, lo que significa que un niumero limitado de
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encuestados nunca siente que tiene suficiente espacio para realizar su trabajo.

Los resultados indican que, si bien muchos miembros del grupo consideran que a menudo
disponen de un espacio adecuado, un namero significativo encuentra limitaciones o
inconsistencias con respecto a su disponibilidad. E1 39% que respondi6 "Siempre" es un punto
de partida positivo, pero subraya que la mayoria de las personas no lo experimentan de forma
continua.

El 31% que respondi6 "A veces" indica que la falta de espacio es una preocupacion esporadica
para un gran segmento del equipo.

La suma de “Muy pocas veces” y "Nunca" (13%) destaca que algunas personas enfrentan serias

dificultades para encontrar suficiente espacio de trabajo.

En relacion a la respuesta relacionada a que: El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado, los resultados muestran:
. Siempre: 33 9% (20 personas). Esto indica que 11, ¢ Elambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado?

un tercio de los participantes considera que el

Siempre
entorno fisico de su lugar de trabajo es siempre
. ) 20
satisfactorio.
* A veces: 33% (20 personas). La misma Aveces
20 2 Munca

proporcion indica que otra parte de los 5

Muy pocas

veces
encuestados considera el entorno fisico 1
aceptable solo de forma intermitente. Esta Casi Siempre

Siempre © Aveces © CasiSiempre © Muypocasveces © MNunca

percepcion podria verse afectada por factores
como la hora del dia, la naturaleza del trabajo o la disponibilidad de ciertas comodidades.

* Casi siempre: 23% (14 personas). Esto refleja que, para este grupo, el entorno fisico es en su
mayoria adecuado, aunque con algunas excepciones.

» Muy pocas veces: 8% (5 personas). Un pequefio numero de encuestados considera el ambiente

87



fisico de su lugar de trabajo como satisfactorio con poca frecuencia.

* Nunca: 3% (2 personas). Este es el porcentaje mas bajo, lo que indica que algunas personas
nunca consideran adecuado su entorno laboral.

Los resultados revelan opiniones diversas sobre la idoneidad del entorno fisico de trabajo. Un
porcentaje considerable lo considera siempre o casi siempre adecuado (56%), mientras que un
segmento de tamafio similar lo considera solo a veces o Muy pocas veces/nunca adecuado
(44%).

» La proporcion equivalente de "Siempre" y "A veces" (ambos con un 33%) destaca una
disparidad en las experiencias dentro del entorno laboral para muchos miembros del equipo.

* El 23% que se identifica como "Casi siempre" indica una tendencia favorable para otro
subgrupo de empleados.

* Sin embargo, el porcentaje combinado de “Muy pocas veces” y "Nunca" (11%) revela que
algunos empleados enfrentan desafios sustanciales con las condiciones fisicas de su lugar de
trabajo.

En relacion a la respuesta relacionada a que: El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la

labor que hago, los resultados muestran:

* A veces: 46% (28 personas). Esta es la

13. ¢ Elentorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que hago?

respuesta mas destacada, destacando que

A veces

casi la mitad de los participantes A veces

28

encuentran el espacio fisico de trabajo

o desafiante.

4 Casi Siempre

Muy pocas veces Siempre

2 * Muy pocas veces: 21% (13 personas).

Munca
Esto indica que un segmento

Aveces  Muypocasveces ¢ Nunca © Siempre © Casi Siempre

considerable del grupo Muy pocas veces encuentra problemas en el trabajo debido al entorno
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fisico.
* Nunca: 20% (12 personas). Esto sugiere que una quinta parte de los participantes considera
que el entorno fisico no crea ningun obstaculo laboral.

« Siempre: 7% (4 personas). Esto significa que una pequefia fraccion cree sistematicamente que
el entorno fisico dificulta su trabajo.

* Casi siempre: 7% (4 personas). Esto muestra que otro grupo minoritario casi siempre percibe
el entorno fisico como una barrera para sus tareas.

Los resultados indican que un nimero considerable de participantes considerd que el entorno
fisico del lugar de trabajo representaba un desafio para sus tareas, al menos en ocasiones. El
46% que respondio "A veces" destaca que encontrar limitaciones en el entorno fisico es una
realidad frecuente para casi la mitad del grupo.

Al combinar a quienes respondieron "Siempre" y "Casi siempre" (14%), es evidente que algunas
personas sufren desafios constantes o frecuentes debido a su entorno.

El 21% que respondi6 "Muy pocas veces" y el 20% que respondi6 "Para Nunca" ejemplifican a
quienes normalmente no ven el entorno fisico como un obstaculo.

En relacion a la respuesta relacionada a que: Es dificil tener acceso a la informacion para realizar
mi trabajo, los resultados muestran:

« A veces: 46% (28 personas). Este

14, jEsdificil tener accese a la informacion para realizar mi trabajo?

porcentaje representa la mayor proporcion,

A veces

lo que significa que casi la mitad del equipo
28

enfrenta dificultades para obtener la

informacion necesaria para sus tareas en 19 1

Uasi Siempre

ocasiones. Nunca

Muy pocas
veces

* Nunca: 31% (19 personas). Esto implica

Aveces © Nunca © Muypocasveces © Casi Siempre

que una parte significativa del equipo siempre encuentra facil obtener la informacion que
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necesita.

* Muy pocas veces: 18% (11 personas). Esto indica que algunos miembros del equipo Muy
pocas veces tienen dificultades para recuperar informacion.

* Casi siempre: 5% (3 personas). Este porcentaje representa la fraccion mas baja, lo que sugiere
que un grupo muy pequeio casi siempre tiene dificultades para obtener la informacion necesaria

para su trabajo.

Los resultados destacan que el acceso a la informacion supone un desafio considerable para una
parte sustancial del equipo, y casi la mitad experimenta este problema esporadicamente.
* E146% que respondié "A veces" enfatiza que la accesibilidad a la informacion presenta una
inconsistencia frecuente para muchos miembros del grupo. El 31% que respondié "Nunca"
refleja una actitud positiva, pero demuestra que la mayoria no tiene problemas para acceder a
la informacion.
El total de "Casi siempre" y "Muy pocas veces" (23%) representa a quienes suelen acceder
facilmente a la informacion, aunque hay algunas excepciones.
En relacion a la respuesta relacionada a que: Es dificil tener acceso a la informacion para realizar
mi trabajo, los resultados muestran:

15, ¢ Esdificil tener acceso a la informacion para realizar mi frabajo? * A veces: 41% (25 personas). Esta
es la respuesta mas frecuente, lo

Aveces

que sugiere que un gran segmento
25

del grupo a veces tiene dificultades

2 Siempre para obtener la informacion

Casi Siempre

il .
Nunca 10 necesaria para sus tareas.

Muy pocas
Veces

* Nunca: 34% (21 personas). Esto
Aveces @ Nunca @ Muypocasveces © Casi Siempre @ Siempre

implica que un  segmento

considerable del grupo no tiene problemas para acceder a la informacion que necesita.
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* Muy pocas veces: 16% (10 personas). Esto demuestra que algunos miembros del grupo Muy
pocas veces tienen dificultades para obtener informacion.

* Casi siempre: 5% (3 personas). Este es el porcentaje mas bajo, lo que indica que un pequefio
sector casi siempre tiene dificultades para obtener informacion para su trabajo.

» Siempre: 3% (2 personas). Esta cifra extremadamente baja sugiere que solo unas pocas
personas tienen dificultades constantes para acceder a la informacion.

* Siempre: 3% (2 personas). Esta cifra extremadamente baja sugiere que solo unas pocas

personas tienen dificultades constantes para acceder a la informacion.

Los resultados indican que las dificultades para obtener informacion son una preocupacion para
un numero considerable del grupo de trabajo, y casi la mitad (41% "A veces" + 5% "Casi

siempre" + 3 % "Siempre" = 49%) las enfrenta con regularidad.

* E1 41% que respondi6 "A veces" enfatiza que las dificultades para acceder a la informacion
son una irregularidad generalizada para muchos miembros del equipo.

* E134% que respondi6 "Nunca" es alentador, pero sefiala que la accesibilidad no es una realidad
para la mayoria.

* El 16% que respondié "Muy pocas veces" implica que a algunos miembros del personal les

resulta relativamente mas facil encontrar informacion.

3.5 Estabilidad
En la variable estabilidad, respondiendo a la pregunta relacionada a que la empresa brinda

estabilidad laboral, los resultados muestran:
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1. ¢laempresabrinda estabilidad laboral? * Siempre: 56% (34 personas). Esta mayoria

indica que un numero significativo de

Siempre

encuestados cree que la organizacion
34

garantiza Siempre la estabilidad laboral, lo

o Nunca cual es alentador.
1 Moy posess
8 * A veces: 28% (17 personas). Esto refleja
Casi Siempre

que un segmento considerable de

Aveces
participantes cree que la estabilidad laboral
Siempre © Aveces  CasiSiempre © Muypocasveces « Munca . .

existe a veces, pero carece de fiabilidad. Esta
percepcidn podria verse influenciada por diversas circunstancias internas o externas.
* Casi siempre: 13% (8 personas). Esto revela que quienes pertenecen a este grupo perciben
Casi Siempre la estabilidad laboral, aunque presentan algunas reservas o excepciones.
* Muy Muy pocas veces: 2% (1 persona). Un porcentaje minimo indica que solo una persona
Muy pocas veces experimenta la sensacion de estabilidad laboral que ofrece la organizacion.

* Nunca: 2% (1 persona). Al igual que en la estadistica anterior, esto significa que solo una

persona cree que la organizacion nunca ofrece estabilidad laboral.

Los resultados reflejan predominantemente una vision favorable de la estabilidad laboral dentro
de la organizacion. Una clara mayoria considera que la empresa ofrece estabilidad de forma
fiable. « El 56% que respondid "Siempre" demuestra una gran confianza en la estabilidad laboral
que ofrece la empresa.

* E1 13% que respondi6 "Casi siempre" refuerza atin mas esta opinion positiva de otro segmento
de encuestados.

* Por el contrario, el 28% que selecciono "A veces" implica que existe cierta ambigiiedad o

fluctuacion con respecto a la estabilidad para una parte considerable de la plantilla.
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* Las escasas respuestas “Muy pocas veces” y "Nunca" (cada una con un 2%) revelan que los
sentimientos de estabilidad inconsistente son minoritarios.
En relacion a la respuesta relacionada a que: La empresa despide al personal sin tener en cuenta
su desempeiio, los resultados muestran:

* A veces: 43% (26 personas).

11. jLa empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?

Esta es la respuesta mas

Aveces
frecuente, lo que demuestra que

* un segmento sustancial del
grupo cree que la empresa suele

Siempre

6 despedir empleados sin tener en

20 Casi Siempre

N ~
g3 cuenta su desempefio. Esta

Muy pocas
VECEs

Aveces © Nanca  Muy pocas veces - Casi Siempre « Siempre situacion genera ambigiiedad en
cuanto a los estandares para los despidos.

* Nunca: 33% (20 personas). Esto indica que un nlimero significativo de participantes cree que
la empresa evalta sistematicamente el desempefio antes de realizar despidos. Esto refleja una
sensacion de confianza en los métodos de la empresa para este grupo demografico.

» Casi siempre: 10% (6 personas). Esto implica que la opinion de este grupo es que la
organizacion suele despedir empleados sin tener en cuenta el desempefio, lo que genera
inquietudes sobre la imparcialidad de dichas decisiones.

* Muy pocas veces: 11% (7 personas). Esto demuestra que algunas personas del grupo
consideran con poca frecuencia que los despidos se realizan sin evaluar el desempefio.

« Siempre: 3% (2 personas). Esta cifra representa la mas baja, lo que significa que solo un grupo
reducido considera que la organizacion siempre despide al personal sin evaluar su desempeiio.

« Siempre: 3% (2 personas). Esta cifra representa la mas baja, lo que significa que solo un grupo

reducido considera que la organizacion siempre despide al personal sin evaluar su desempeiio.
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Los resultados demuestran una percepcion diversa y preocupante de los criterios de despido de
la organizacién. Si bien algunos creen que el desempefio siempre se tiene en cuenta, muchos
consideran los despidos sin evaluacion del desempefio como ocasionales o frecuentes.

* E1 43% que marco "A veces" es particularmente preocupante, ya que destaca la inconsistencia
y la falta de orientacion con respecto a los procedimientos de despido para una parte
considerable de la plantilla.

* El 33% que selecciond "Nunca" es una sefial positiva, pero no constituye la opinion
mayoritaria.

* La suma de las respuestas "Casi siempre" y "Siempre" (13%) revela una percepcion de
inequidad en los despidos entre una minoria que considera que el desempefio Muy pocas veces
o nunca se considera. Implicaciones y posibles acciones:

* Definir y compartir los criterios de despido: Es fundamental que la organizacion comparta de
forma clara y transparente los estdndares utilizados para tomar decisiones de despido. Si el
desempefio desempefia un papel crucial, esto debe ser evidente y aplicarse de forma sistematica.
* Revisar los sistemas de evaluacion del desempefio: Asegurarse de que se establezcan sistemas
eficaces de evaluacion del desempefio que sean justos, imparciales y estén bien documentados.
Estos sistemas deben guiar todas las decisiones de personal, como los despidos.

» Examinar la percepcion de despidos injustificados: Es fundamental analizar los casos en los
que los empleados crean que los despidos se producen sin tener en cuenta el desempefio para
identificar posibles problemas en los procedimientos o la comunicacion.

* Garantizar la coherencia y la equidad: Las decisiones sobre despidos deben ser uniformes y
administrarse de forma justa a todos los empleados, basandose en criterios claramente definidos.
* Ofrecer formacion a la gerencia: Asegurarse de que los lideres tengan conocimientos sobre la
gestion eficaz del desempetio y la toma de decisiones de personal justas y transparentes.

* Fomentar la confianza en la gerencia: La falta de claridad o la creencia en despidos
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injustificados puede minar la confianza de los empleados en el liderazgo de la empresa. Es
fundamental abordar estas percepciones mediante la transparencia y la equidad. En resumen, la
creencia de que la organizacion despide a empleados sin tener en cuenta su desempefo,
especialmente A veces entre una gran parte del grupo, plantea un grave problema que debe
abordarse para mantener la confianza, la equidad y la moral de los empleados. Es crucial aclarar
los criterios de despido y garantizar procesos equitativos y transparentes.
En relacion a la respuesta relacionada a que: La empresa contrata personal temporal, los
resultados muestran:

* Nunca: 49% (30 personas). Esta es la

18, jLaempresa contrata personal temporal?

respuesta mas alta, mostrando que casi la
Nunca
mitad de los participantes cree que la
organizacion no emplea trabajadores
temporales.
4 Cafi Siempre

» A veces: 28% (17 personas). Esto indica

Aveces
Muy pocas veces

que un segmento considerable de los

e Ao il 7 onsene participantes reconoce que la organizacion
contrata trabajadores temporales de forma intermitente.
* “Muy pocas veces”: 16% (10 personas). Esto sugiere que algunos participantes piensan que la
practica de contratar trabajadores temporales es poco frecuente dentro de la empresa.
* Casi siempre: 7% (4 personas). Este porcentaje tan bajo significa que una pequeiia fraccion
cree que la organizacion contrata personal temporal Casi Siempre.
« Siempre: (Los datos no lo especifican, lo que implica que puede haber ninguna respuesta o un
porcentaje extremadamente bajo que no se indica).

Los resultados implican que emplear trabajadores temporales no es algo habitual para la

mayoria de los encuestados, y casi la mitad sugiere que no ocurre Nunca. Sin embargo, un
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porcentaje considerable ha presenciado o sabe que ocurre A veces. El 49 % que responde
"Nunca" indica una preferencia por la contrataciéon de personal permanente o, al menos, una
contratacion temporal poco frecuente.

El 28% que responde "A veces" implica que la contratacion de personal temporal podria
utilizarse en situaciones especificas o para satisfacer demandas especificas.

El minimo de respuestas para "Casi siempre" y "Siempre" (asumiendo 0) implica que la
contratacion de personal temporal no se considera una estrategia principal de la organizacion.
Enrelacion a la respuesta relacionada a que: la permanencia en el cargo depende de preferencias
personales, los resultados muestran:

15, jlLapermanencia en el cargo depende de preferencias personales?

* Nunca: 36% (22 personas). Esta es la

Nunca

respuesta  predominante, lo que
= demuestra que mas de un tercio de los
participantes considera que la titularidad
Aveces 2! 5 Casi Siempre

no se ve afectada Nunca por sesgos
Wiy pocas personales. Esto refleja la creencia en la

Siempre

imparcialidad de los estandares de
MNunca © Aveces © Siempre © Muypocasveces © CasiSiempre tltularldad
* A veces: 34% (21 personas). Esto indica que una parte significativa del grupo cree que las
preferencias personales a veces influyen en las decisiones sobre la titularidad, lo que genera
dudas sobre la imparcialidad de las decisiones.
* Siempre: 11% (7 personas). Esto revela que algunos miembros piensan que la titularidad se
ve Siempre afectada por sesgos personales, lo que sugiere una fuerte creencia en el favoritismo.

* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto demuestra que algunos miembros perciben con poca

frecuencia algin impacto de las preferencias personales en la titularidad.
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* Casi siempre: 8% (5 personas). Esto sugiere que un segmento minoritario considera que la
titularidad casi siempre estd influenciada por la eleccion personal.
Los resultados reflejan una opinion dividida sobre el papel de las preferencias personales en la
titularidad. Si bien un amplio segmento cree que esto no ocurre Nunca, un grupo casi
equivalente lo ve al menos A veces.
* El1 36% que respondi6é "Nunca" indica una opinion favorable sobre la imparcialidad de la
empresa.
* Por otro lado, el 34% que eligi6é "A veces" plantea un problema importante, que sugiere una
posible falta de claridad o coherencia en como se determina la permanencia en el puesto de una
parte sustancial del equipo.
* El total de "Siempre" y "Casi siempre" (19%) revela una percepcion de favoritismo que afecta
a casi una quinta parte de los participantes.
En relacion a la respuesta relacionada a que: de mi buen desempefio depende la permanencia en
el cargo, los resultados muestran:
0. i De mibuen desempefio depende la permanancia en el cargo? ® Siempre: 49% (30 personas). Esta es
oo la respuesta mas numerosa, lo que
sugiere que casi la mitad de los
participantes cree que la permanencia
Muy pocas veces en el cargo estd siempre vinculada a un
1 Munca
buen desempefio. Esto implica la
] e creencia en un sistema basado en el

Aveces
mérito.
Siempre © Aveces © CasiSiempre © MNunca © Muypocasveces
* A veces: 31% (19 personas). Esto

indica que un segmento significativo del grupo piensa que un buen desempeno afecta A veces

la permanencia en el cargo, pero no siempre. Esto podria indicar la influencia de otras

97



consideraciones.

* Casi siempre: 15% (9 personas). Esto significa que dentro del grupo existe una fuerte creencia
de que la permanencia en el cargo casi siempre esta asociada a un buen desempefio.

* Nunca: 3% (1 persona). Un porcentaje muy pequeilo muestra que solo una persona opina que
la permanencia en el cargo nunca esta vinculada a un buen desempefio.

* Muy pocas veces: 2% (1 persona). Siguiendo la estadistica anterior, solo una persona piensa

que la permanencia en el cargo Muy pocas veces depende de un buen desempeiio.

Los resultados son en gran medida alentadores, ya que una mayoria significativa del grupo (49%
"Siempre" + 15% "Casi siempre" = 64%) reconoce una so6lida relacion entre un buen desempefio
y la permanencia en el puesto.

* El 49 % que eligi6 "Siempre" es una sefial positiva de una cultura laboral que prioriza el
desempefio.

* El 31% que se identifico como "A veces" indica que, si bien el desempeio es clave, también
podria haber otros elementos que afecten la estabilidad laboral.

* Las cifras muy bajas de "Nunca" y “Muy pocas veces” (3% y 2%, respectivamente) sugieren
que la minoria percibe el desempefio como irrelevante.

3.6 Claridad y coherencia

En claridad y coherencia, en relacion a la respuesta relacionada a que: entiendo de manera clara

las metas de la empresa, los resultados muestran:
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il jEntiendo de manera clara las metas de la empresa?

* Siempre: 48% (29 personas). Esta es

Siempre la respuesta mas significativa, lo que
2 indica que casi la mitad de los
encuestados comprenden
3 Nunca
27 Muvpocasveces sistematicamente los objetivos de la
16
Aveces 12
empresa.

Casi Siempre

* A veces: 26% (16 personas). Esto
Siempre @ Aveces ¢ CasiSiempre © Muypocasveces ¢ Nunca

implica que un segmento importante del grupo comprende A veces los objetivos de la empresa,
lo que puede indicar una comunicacion irregular o falta de claridad en determinados momentos.
* Casi siempre: 20% (12 personas). Esto demuestra que la mayoria de esta categoria comprende
Casi Siempre, pero no del todo, las intenciones de la empresa.
* Muy Muy pocas veces: 3% (2 personas). Una pequefia fraccion indica que algunos miembros
del grupo Muy pocas veces comprenden claramente los objetivos de la empresa.

* Nunca: 3% (2 personas). De igual manera, algunos miembros afirman que nunca comprenden

del todo los objetivos de la empresa.

Los resultados se inclinan hacia lo positivo, ya que un segmento considerable del grupo (48%

"Siempre" + 20% "Casi siempre" = 68 %) suele comprender bien los objetivos de la empresa.
* El 48% que responde "Siempre" es un buen indicador de una comunicacion eficaz de los
objetivos.

* El 26% que responde "A veces" destaca la necesidad de mejoras para garantizar una
comprension mas fiable en todo el equipo.

* Los indices minimos de “Muy pocas veces” y "Nunca" (3% para cada uno) sugieren que la

falta total de comprension se limita a una pequeiia minoria.

En relacion a la respuesta relacionada a que: conozco bien como la empresa esta logrando sus

metas, los resultados muestran:
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il ¢ Caonozco bien como la empresa esta logrando sus metas? e A veces: 36% (22 personas). Esta es la cifra
mas significativa, ya que destaca que un

Aveces

segmento sustancial del equipo tiene un
22
conocimiento  variable de como la
organizacion cumple sus objetivos.

Siempre | 21 4 Nunca

* Siempre: 34% (21 personas). Esto indica que

Muy pocas veces

una parte importante del equipo comprende de
Casi Siempre

Aveces @ Siempre @ CasiSiempre @ Muy pocasveces @Nunca forma constante y exhaustiva como la
organizacion alcanza sus objetivos. Esto refleja un nivel positivo de transparencia al compartir
los avances con este segmento.
* Casi siempre: 16% (10 personas). Esto sugiere que este grupo tiene conocimiento frecuente
de los avances en los objetivos, aunque no de forma constante.
* Muy pocas veces: 7% (4 personas). Una pequena fraccion indica que algunos miembros Muy
pocas veces comprenden como la empresa esta logrando sus objetivos.
* Nunca: 7% (4 personas). Al igual que el grupo anterior, algunos miembros sienten que no
comprenden como la empresa avanza hacia sus objetivos.
Los resultados revelan una percepcion diversa sobre el conocimiento del progreso en los
objetivos de la empresa. Si bien un nimero considerable tiene una comprension solida, un
nimero comparable solo la comprende esporadicamente.
* E1 34% que indica "Siempre" es un indicador positivo de transparencia en la comunicacion
del progreso.
* Sin embargo, el 36% que selecciona "A veces" implica que las actualizaciones sobre el logro

de los objetivos no se comunican de forma consistente ni eficaz a un porcentaje considerable

del equipo.
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* El total de "Casi siempre" (16%) sugiere una tendencia hacia un conocimiento mas regular.

* Los porcentajes de “Muy pocas veces” y "Nunca" (14% en conjunto) reflejan una considerable
falta de comprension entre una minoria del grupo.

En relacion a la respuesta relacionada a que: algunas tareas a diario asignadas tienen poca

relacion con las metas, los resultados muestran:

13, jAlgunas tareas a diario asignadas fiene poca relacion con las metas?

* A veces: 51% (31 personas). Esta
Aveces es la respuesta mas numerosa, lo
- que sugiere que la mayoria de los

participantes considera que algunas

2 Siempre de sus responsabilidades diarias a
E .
5 Muy pocas veces carecen de relevancia para los

MNunca

cad objetivos de la organizacion. Esto

Siempre

sugiere una posible brecha entre las
Aveces @ Nunca © Casi Siempre © Muy pocasveces © Siempre

actividades  rutinarias 'y los
objetivos estratégicos.
* Nunca: 25% (15 personas). Esto indica que una cuarta parte de los participantes confia en que
sus responsabilidades diarias estan consistentemente alineadas con los objetivos de la
organizacion. Esto refleja una fuerte conexion en este segmento.
 Casi Siempre: 11% (7 personas). Esto sugiere que, para este subgrupo, la mayoria de sus
actividades diarias suelen estar inadecuadamente relacion con los objetivos de la empresa.
* Muy pocas veces: 10% (6 personas). Esto demuestra que algunos miembros del grupo Muy
pocas veces perciben sus tareas diarias como desconectadas de los objetivos de la organizacion.
» Siempre: 3% (2 personas). Esta es la cifra mas baja, lo que indica que solo un pequefio

segmento cree que sus actividades diarias estdn Siempre desalineadas con los objetivos de la

empresa.
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 Siempre: 3% (2 personas). Este es el porcentaje mas bajo, lo que demuestra que solo un
pequefio grupo percibe que sus actividades diarias no estan siempre relacionadas con los
objetivos de la organizacion.

Los hallazgos destacan discrepancias preocupantes entre las tareas diarias y los objetivos de la
organizacion para la mayoria de los participantes.

* E1 51% que respondid "A veces" sugiere que experimentar esta falta de alineacion es comun
para mas de la mitad del equipo.

* El 25% que respondio "Nunca" es una sefial positiva, pero no representa a la mayoria.

* Los porcentajes totales de "Casi Siempre" y "Siempre" (14%) indican que una minoria
significativa reconoce una falta de alineacion frecuente o persistente. Sugerencias y posibles
pasos (teniendo en cuenta el contexto):

* Evaluar la alineaciéon de las tareas con los objetivos: Es fundamental explorar qué
responsabilidades especificas se consideran no alineadas con los objetivos de la organizacion.
Esto puede lograrse mediante debates en equipo, encuestas posteriores o la revision de roles y
funciones. * Transmitir claramente la conexion entre tareas y objetivos: Asegurarse de que los
miembros del equipo comprendan cémo sus responsabilidades diarias contribuyen a los
objetivos generales de la empresa. Esto puede mejorar su motivacion y sentido de proposito.

* Reevaluar la delegacion de tareas: Investigar si las tareas se asignan de forma eficiente y si
realmente contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Eliminar o modificar
gradualmente las tareas que no estén alineadas.

» Fomentar la conciencia de los objetivos: Asegurarse de que todos los miembros del equipo
comprendan claramente los objetivos de la organizacion (como se mencioné en una consulta
anterior). Sin esta claridad, reconocer la conexion con las tareas cotidianas se vuelve un desafio.
» Fomentar la participacion: Establecer canales para que los miembros del equipo expresen sus

inquietudes sobre la alineacion de sus responsabilidades con los objetivos y propongan mejoras.
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* Educar a los lideres sobre la distribucion estratégica de tareas: Asegurarse de que los lideres
comprendan los objetivos de la empresa y puedan asignar tareas que contribuyan directamente
a su consecucion.
En relacion a la respuesta relacionada a que: los directivos dan a conocer los logros de la
empresa, los resultados muestran:
4. elLosdirectivos dan a conocerlos logios de f2 empresa? Los resultados indican un patron de
comunicacion inconsistente de los éxitos

Aveces

empresariales. Si  bien un porcentaje
Siempre . ..

7 considerable de participantes afirma que los
8 logros se comunican "Siempre" o "Casi

Nunca

- Siempre" (28% + 15% = 43%), un gran

numero afirma experimentar esto solo "A
Aveces @ Siempre @ CasiSiempre @ Muypocasveces @Nunca

veces", “Muy pocas veces” o "Nunca" (31% +
13% + 13% = 57%).
* Siempre (28%): Un niimero considerable de empleados cree que sus supervisores comparten
los logros Siempre. Esto puede reflejar una cultura de apertura y reconocimiento en areas
especificas de la organizacion.
 Casi Siempre (15%): Este segmento observa actualizaciones frecuentes sobre los logros,
aunque existen algunos fallos ocasionales en la comunicacion.
» A veces (31%): Este grupo representa la mayor parte, lo que sugiere inconsistencia en la
comunicacion de los logros. Los empleados en esta categoria pueden tener reflexiones
esporadicas seguidas de periodos de silencio.
* Muy pocas veces (13%) y nunca (13%): Una proporcién considerable de trabajadores siente

que los éxitos de la empresa, Muy pocas veces o nunca se les comunican. Esto puede resultar

en una menor motivacion, desconexion con los objetivos de la empresa y desconocimiento de
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la importancia de sus contribuciones.

* Plan de comunicacion inadecuado: La amplia gama de respuestas indica que la organizacion
podria carecer de un plan de comunicacion definido y fiable para anunciar sus éxitos.

* Posibles desconexion: La disparidad entre quienes perciben actualizaciones periddicas y
quienes no las perciben puede indicar brechas entre la direccion y los distintos niveles o equipos
dentro de la empresa.

* Efectos en la moral y la participacion: La falta de visibilidad de los logros podria reducir el
entusiasmo y la participacion de los empleados, ya que no se sienten integrados en el éxito
compartido.

* Oportunidad de mejora: Existe una clara posibilidad de que la empresa mejore sus
comunicaciones internas, garantizando que los logros se comuniquen de forma mas consistente

y eficaz a todo el personal.

La informacion indica un patrén preocupante en cuanto a la ambigiiedad de los objetivos de la
empresa. Un gran porcentaje de los participantes considera que los objetivos son dificiles de
comprender, respondiendo "A veces", “Muy pocas veces” o "Nunca" (34% + 21% + 23% =
78%). Esto pone de manifiesto un problema importante con la transmisiéon y comprension de
los objetivos empresariales.

En relacion a la respuesta relacionada a que: las metas de la empresa son poco entendibles, los

resultados muestran:
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gL tasde | tendibles? ,
cras metas de g empresa san poco emenches * A veces (34%): Esta respuesta es la mas

comun, lo que indica que muchos

Aveces

empleados experimentan incertidumbre
21

Nunca 14 Casi Siempre en la comprension de los

6 objetivos, aunque no de forma constante.

Siempre

3 * Nunca (23%): Un porcentaje

Casi Siempre
Muy pocas veces

considerable de trabajadores cree que los
Aveces @ Nunca & Muypocasveces © CasiSiempre @ Siempre Lo .

objetivos corporativos nunca son claros.
Esto indica un posible problema con la comunicacion o la forma en que se formulan los
objetivos.
* Muy pocas veces (21 %): De forma analoga a "Nunca", este grupo demografico experimenta
principalmente incertidumbre en la comprension de los objetivos.
* Casi siempre (11 %): Un pequefio grupo suele tener dificultades para comprender los
objetivos, aunque este no es el caso de todos.
* Siempre (10%): Solo un pequeio porcentaje del personal considera que los objetivos de la
empresa son siempre claros.
* Comunicacion ineficaz de objetivos: La gran mayoria de los comentarios sefialan
deficiencias en la forma en que se transmiten los objetivos de la empresa. Esto puede deberse a
una redaccion imprecisa, un contexto insuficiente o canales de comunicacion improductivos.
* Objetivos ambiguos o mal articulados: Los objetivos en si mismos podrian no estar
articulados de forma clara, especifica, medible, alcanzable, relevante y con plazos definidos
(SMART).
* Desalineacion: Cuando los empleados no comprenden los objetivos, alinear sus esfuerzos con

los objetivos generales de la empresa se vuelve dificil.

* Efectos en el rendimiento y la moral: La ambigiiedad puede generar confusion y frustracion,

105



lo que reduce el rendimiento y la motivacion de los empleados, ya que carecen de una

comprension clara de la direccion de la empresa y su funcion en ella.

* Amenaza para el Cumplimiento de Objetivos: La falta de comprension disminuye las

posibilidades de alcanzar las metas establecidas.

La informacién indica una opinion diversa sobre la eficacia del trabajo en equipo entre
departamentos. Un segmento considerable de participantes lo valora positivamente ("Siempre"
o "Casi siempre": 23% + 20% = 43%), aunque un porcentaje alin mayor sefiala dificultades o
irregularidades ("A veces", “Muy pocas veces” o "Nunca": 39% + 11% + 7% = 57%).
3.7 Valores colectivos
En el tema de valores colectivos, en relacion a la respuesta relacionada a que: el trabajo en
equipo con otras areas es bueno, los resultados muestran:

¥. ;El trabajo en equipo con ofras areas es bueno? * A veces (39%): Esta es la respuesta

mas comun, lo que demuestra que la

Aveces . .

calidad de la cooperacion

24 interdepartamental es inestable. Los

empleados colaboran eficazmente de

Siempre 1
4 Munca forma intermitente, pero también
7 enfrentan obstaculos en ocasiones.
12 Miuy pocas veces

 Siempre (23%): Un numero
Casi Siempre

considerable de empleados cree que la
Aveces @ Siempre @ CasiSiempre ¢ Muypocasveces @ Nunca
colaboracion con otros departamentos
es consistentemente buena. Esto indica areas especificas donde el trabajo en equipo funciona
bien.

» Casi siempre (20%): Este grupo también suele disfrutar de una colaboracion

interdepartamental positiva, aunque hay algunas excepciones.
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* “Muy pocas veces” (11%): Una minoria menor de trabajadores considera que el trabajo en
equipo con otros departamentos es poco efectivo, lo que indica serios problemas de
colaboracion.

* Nunca (7%): Un pequefio porcentaje experimenta una ausencia de colaboracion efectiva entre
departamentos, lo que puede indicar obstaculos o disputas importantes.

* Trabajo en equipo inconsistente: El alto porcentaje en la categoria "A veces" indica que la
calidad de la colaboracion interdepartamental estd muy influenciada por los departamentos
involucrados, las tareas especificas o el personal.

* Posibles obstaculos para la colaboracion: Las respuestas categorizadas como “Muy pocas
veces” y "Nunca" apuntan a posibles barreras como comunicacion ineficaz, objetivos
desalineados, culturas departamentales variables o incluso desacuerdos interpersonales.

* Efectos en la eficiencia y la creatividad: El trabajo en equipo ineficaz entre departamentos
puede resultar en pérdida de tiempo, esfuerzos repetidos, falta de sinergia y disminucion de la
creatividad.

« Area de mejora: Existe una clara posibilidad de que la organizacion identifique areas de
colaboracion exitosas y replique esas practicas exitosas, a la vez que aborda los desafios
presentes en otras.

La informacion revela un patrén claro de reacciones erraticas de diversos sectores con respecto
a las necesidades laborales. La categoria "A veces" representa casi la mitad de Ia
retroalimentacion (49%), lo que indica que la posibilidad de recibir asistencia de otras areas es

inconsistente y no siempre fiable.
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En relacion a la respuesta relacionada a que: las otras areas responden bien a mis necesidades
laborales, los resultados muestran:
3. ¢Las otras areas responden bien a mis necesidades laborales? .

* A veces (49%): Este es el tipo de respuesta
fgess predominante. Esto sugiere que las
£ experiencias de obtener reacciones favorables

a las demandas laborales de otros sectores son
Munca

esporadicas.

- Muy pocas veces
it ¢ « Siempre (23%): Un porcentaje considerable

Casi de los encuestados cree que otros sectores

Siempre

Aveces ¢ Siempre © CasiSiempre  Muypocasveces © Nunca

abordan sus necesidades laborales de forma
sistemdtica. Esto indica ciertas interacciones o sectores donde la cooperacion y la ayuda son
fructiferas.

* Casi siempre (13%): Este grupo experimenta reacciones positivas la mayor parte del tiempo,
aunque con algunas excepciones.

* Muy pocas veces (11%): Un grupo mds pequefio considera que otras areas Muy pocas veces
brindan respuestas adecuadas a sus necesidades, lo que destaca las dificultades mas frecuentes
para acceder a la ayuda.

* Nunca (3%): Un pequeiio porcentaje reporta una ausencia total de retroalimentacion positiva
de otros sectores.

* Inconsistencia e imprevisibilidad: El elevado nimero de respuestas "A veces" demuestra la
poca fiabilidad de otras areas para ofrecer la asistencia necesaria. Esto podria generar
insatisfaccion y reducir la eficiencia.

* Posibles obstaculos o falta de enfoque: La dificultad para obtener respuestas constantes
podria indicar obstaculos en procesos especificos, una priorizacion insuficiente de las

necesidades de otros sectores o una comprension limitada de las dependencias laborales.
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* Efecto en la eficiencia y la produccion: Cuando las solicitudes de trabajo no se atienden de
forma oportuna y fiable, pueden producirse retrasos, errores y una disminucion general de la
eficacia y la produccion.
* Riesgo de division y mala colaboracion: Las respuestas impredecibles pueden reflejar una
falta de cooperacion fluida o una actitud compartimentada entre los distintos sectores.
* Oportunidad para una mayor cooperacion interdepartamental: Existe una clara
oportunidad para que la organizacion investigue las causas de esta inconsistencia y mejore la
colaboracion y la comunicacion entre los diferentes sectores.
Los resultados indican que existe un nivel moderado de dificultad para obtener datos de forma
fiable de diferentes areas. Si bien un segmento considerable de participantes afirma que les
resulta facil ("Siempre" o "Casi siempre": 26 % + 16 % = 42 %), un segmento comparable
experimenta barreras ("A veces", “Muy pocas veces” o "Nunca": 39 % + 13 % + 5 % = 57 %).
La opcion "A veces" resulta ser la mas comun, lo que demuestra que el acceso a la informacion
interdepartamental suele ser inconsistente.
En relacion a la respuesta relacionada a que: cuando necesito informacion de otras areas la
puedo conseguir facilmente, los resultados muestran:

%. ¢Cuando necesito informacion de ofras areas la puedo consequir facimente? * A veces (39%): Esta es la respuesta

predominante, lo que sugiere que la

Aveces

facilidad para obtener informacion de
24
otras areas varia. Los empleados a veces

Siempre | 16 3 Nunca lo consiguen, mientras que en otras

ocasiones encuentran dificultades.

1 Muy pocas veces
* Siempre (26%): Un porcentaje
Casi Siempre

considerable de los encuestados cree que

Aveces @ Siempre © CasiSiempre  Muypocasveces © Nunca

puede obtener la informacidén necesaria
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de otras areas sin esfuerzo, lo que indica la existencia de conexiones interdepartamentales
eficaces en algunos casos. * Casi siempre (16%): Este grupo también experimenta relativa
facilidad para obtener informacidén la mayor parte del tiempo, aunque con excepciones
ocasionales.

* Muy Muy pocas veces (13%): Un porcentaje menor considera que enfrenta dificultades
significativas para obtener informacion de otras areas, lo que indica problemas recurrentes de
acceso.

* Nunca (5%): Una pequefia minoria reporta una total falta de facilidad para obtener informacion
de otras 4reas.

* Ausencia de vias de informacion claras o accesibles: Las inconsistencias en la obtencion de
datos podrian deberse a la falta de protocolos bien definidos, sistemas de informacion
centralizados o contactos claros entre 4reas.

* Posibles barreras de informacion: Las dificultades en el acceso a los datos pueden indicar
barreras departamentales, donde compartir informacion entre areas no es sencillo.

* Efectos en la eficiencia y la toma de decisiones: La dificultad para recopilar informacion
critica puede causar retrasos, redundancia en las tareas y la toma de decisiones con datos
parciales.

* Riesgo de frustracion y aislamiento: Las dificultades para obtener informacion esencial
relacionado con el trabajo pueden generar frustracion y una sensacion de desconexion entre los
departamentos.

* Oportunidad para mejorar el intercambio y la comunicacion de conocimientos: Existe
una clara oportunidad para que la organizacion refine la gestion y difusion del conocimiento
entre los distintos departamentos.

Los resultados indican un patron preocupante de asignacion de culpas entre departamentos

cuando surgen problemas. Un niimero significativo de participantes reporta que esto ocurre "A

110



veces", "Casi siempre" o "Siempre" (33% + 20% + 18% = 71%). Esto apunta a una posible
cultura donde las personas evitan la responsabilidad y, en cambio, culpan a otros en lugar de
buscar soluciones constructivas.
En relacion a la respuesta relacionada a que: cuando las cosas salen mal, las areas son rapidas
en culpar a otras, los resultados muestran:

1. gCuéndo las cosas salen mal, las &reas son rélpidas en culpar a ofras? ¢ A veces (33%) ESta s la respueSta

mas comun, lo que revela que culpar a

Aveces

otros departamentos es frecuente

20
Nunca

cuando surgen desafios.
 Casi siempre (20%): Un porcentaje

Mury pocasveces

considerable de los trabajadores

Casi Siempre

Siempre reconoce que los departamentos a
fveces ¢ unca [ CasiStempre = Siempre ¢ Muypocasveces menudo se culpan entre si durante
situaciones problematicas.

 Siempre (18%): Otro segmento considerable cree que culpar a otros departamentos ocurre
sistematicamente cuando surgen dificultades.

* Nunca (21%): Un porcentaje considerable de los participantes considera que los
departamentos generalmente no culpan a otros, lo que implica que existen ciertos contextos
donde la responsabilidad se asume de manera diferente.

* “Muy pocas veces” (8%): Un pequefio grupo percibe que Muy pocas veces se atribuye la
culpa.

* Cultura de evasion de responsabilidades: El gran nlimero de respuestas en las categorias "A
veces", "Casi siempre" y "Siempre" indica una reticencia a aceptar la responsabilidad por

errores o resultados desfavorables.

* Disminucion de la confianza y la cooperacion: El habito de culpar puede socavar la
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confianza entre departamentos, lo que dificulta la colaboracion eficaz para resolver problemas
y optimizar los procesos.

« Enfasis en la culpa en lugar de en las soluciones: Concentrarse en descubrir quién tiene la
culpa desvia la atencion de comprender las razones fundamentales de los problemas y
desarrollar soluciones practicas.

* Efectos adversos en el ambiente laboral: Una cultura orientada a la culpa puede fomentar
un ambiente hostil y defensivo que dificulta el aprendizaje y la mejora continua.

* Obstaculos para el progreso continuo: Cuando se culpa Siempre a otras areas de las fallas,
identificar las debilidades internas y aplicar medidas correctivas efectivas se vuelve dificil.

En relacion a la respuesta relacionada a que: las areas resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras,

los resultados muestran:

, * A veces (38%): Esta es la respuesta
40, jlLas areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras?

predominante, lo que significa que

Aveces

el énfasis en resolver problemas en

= lugar de culpar a otros fluctia segin

Siempre

- las circunstancias 0 los

4 Munca

departamentos.

Muy pocas « Siempre (21%): Un segmento

Casi Siempre veces

Aveces © Siempre © CasiSiempre © Muypocasveces © Munca ConSIderable de la plantllla cree que
los departamentos trabajan Siempre para resolver problemas en lugar de senalar culpables. Esto
indica que algunos equipos fomentan una cultura de responsabilidad y una resolucion exitosa

de problemas.

* Casi siempre (18%): Este subgrupo también observa una tendencia a centrarse en la busqueda
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de soluciones la mayor parte del tiempo, aunque con algunas excepciones.

* Muy pocas veces (16%): Un numero considerable de encuestados considera que los
departamentos Muy pocas veces priorizan la resolucion de problemas, lo que sugiere una mayor
inclinacion a culpar a otros.

* Nunca (7%): Un grupo pequefio no se involucra en la resolucion de problemas, siendo la culpa
la respuesta predominante.

» Como perspectivas se muestran actitudes culturales diversas: La variedad de respuestas
indica que la cultura de la organizacion no estd totalmente orientada a la resolucion de
problemas. Algunos departamentos pueden adoptar enfoques mas positivos que otros.

* Efecto de las circunstancias o el tipo de problema: El método adoptado puede variar seglin
la gravedad del problema, los departamentos involucrados o las presiones externas.

* Oportunidad de mejorar el enfoque en las soluciones: Existe una clara oportunidad para
que la empresa cultive y refuerce una cultura que priorice el trabajo en equipo para identificar
y abordar problemas.

* Vinculo con la atribucion de culpa: Los hallazgos se relacionan inversamente con la
investigacion previa sobre la asignacion de culpa. En entornos centrados en la resolucion, la

propension a culpar disminuye, y viceversa.
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FORMATO DE ENCUESTA

ENCUESTA

Indicaciones: Por favor marque con una X en una de las casillas de cada pregunta, de acuerdo
a si su respuesta es: siempre, casi siempre, algunas veces, pocas veces 0 nunca.

El cuestionario es totalmente confidencial por lo que usted puede contestar libremente. El
objetivo es conocer la percepcion real de los trabajadores en relacion al ambiente de trabajo
interno de la empresa, por lo cual se solicita conteste de la forma mas honesta de acuerdo a su

percepcion.

Siempre (5) Casi Algunas Muy Nunca (1)
siempre veces (3) pocas
4) veces
)

Relaciones interpersonales

1 | (Los miembros del equipo
tienen en cuenta mis

opiniones?

2 | (Soy aceptado por mi grupo

de trabajo?

3 | (Los miembros del grupo

son distantes conmigo?

4 | (Mi grupo de trabajo me

hace sentir comodo?

5 | (El grupo de trabajo valora

mis aportes?

Estilo de direccion

6 |/Mis jefes crean una

atmosfera de confianza en
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el grupo de trabajo?

(Mis jefes generalmente
apoyan las decisiones que

tomo?

(Mis jefes son

maleducados?

(Las Ordenes impartidas
por mis jefes  son

arbitrarias?

10

(Los jefes desconfian del

grupo de trabajo?

Retribucion

11

(Entiendo bien los
beneficios que tengo en la

empresa?

12

(Los beneficios de salud
que recibo en la empresa

satisfacen mis necesidades?

13

(Estoy de acuerdo con mi

asignacion salarial?

14

(Mis aspiraciones se ven
frustradas por politicas de

la empresa?

15

(Los servicios de salud que
recibo en la empresa son

deficientes?

Sentido de pertenencia

16

(Realmente me interesa el

futuro de la empresa?

17

(Recomiendo a mis amigos
la. empresa como un

excelente lugar de trabajo?

18

(Me avergiienzo de decir
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que soy parte de la

empresa?

19

(Sin  remuneraciéon  no

trabajo horas extras?

20

[Seria mas feliz en otra

empresa?

Disponibilidad de recursos

21

(Dispongo del espacio
adecuado para realizar mi

trabajo?

22

(El ambiente fisico de mi
sitio de  trabajo es

adecuado?

23

(El entorno fisico de mi
sitio de trabajo dificulta la

labor que hago?

24

(Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar

mi trabajo?

25

(Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar

mi trabajo?

Estabilidad

26 | (La empresa brinda
estabilidad laboral?

27 | (La empresa despide al

personal sin tener en cuenta

su desempefio?

28

(La empresa  contrata

personal temporal?

29

(La permanencia en el
cargo depende de

preferencias personales?
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30

(De mi buen desempeiio
depende la permanencia en

el cargo?

Claridad y coherencia

31

(Entiendo de manera clara

las metas de la empresa?

32

(Conozco bien como la
empresa esta logrando sus

metas?

33

(Algunas tareas a diario
asignadas  tiene  poca

relacion con las metas?

34

(Los directivos dan a
conocer los logros de la

empresa?

35

(Las metas de la empresa

son poco entendibles?

Valores colectivos

36

(El trabajo en equipo con

otras areas es bueno?

37

(Las otras areas responden
bien a mis necesidades

laborales?

38

(Cuando necesito
informacion de otras areas
la puedo conseguir

facilmente?

39

(Cudndo las cosas salen
mal, las 4reas son rapidas

en culpar a otras?

40

(Las  areas  resuelven
problemas en lugar de

responsabilizar a otras?
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