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RESUMEN

El clima laboral ha sido uno de los fendmenos més importante en el &mbito de trabajo;
bajo esta premisa, la presente disertacion se basa en mejorar clima laboral en un grupo
de 40 participantes del personal administrativo, que son trabajadores de la empresa de
industrializacion del cuero (Curtiduria Tungurahua S.A.). La investigacion se basa en la
metodologia experimental, que es la modificacién de comportamientos a través de un
proceso de intervencién, que comprende de tres etapas de desarrollo. La evaluacion
inicial o etapa de test, en la que se evalla las condiciones actuales del clima laboral a
través del cuestionario de clima laboral (CLA) de 93 preguntas, que considera dos
grandes dimensiones de evaluacion del clima laboral y permite evaluar 8 variables
diferentes del grupo empresa como organizacion, implicacion, innovacion, informacion,

y del grupo persona como autorrealizacion, condiciones, relaciones y direccion, Durante

la segunda etapa se procede a la elaboracion y aplicacion del plan de mejora en relacion
a los indicadores desfavorables, concluida la segunda etapa, se procede a la realizacion
del re-test o etapa final, que consta de una reevaluacion de los instrumentos aplicados en
un inicio, en la cual se obtuvo los resultados favorables en las dimensiones a las cuales
estuvo direccionado el plan de mejora; obteniendo en organizacion e implicacién una
elevacion del 3%, logrando 87% de manera favorable, y en informacion se elevo el 2%,
logrando 85% de manera favorable.

Palabras clave: evaluacion, clima laboral, mejora, re-test.
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ABSTRACT

Work Environment has been one of the most important phenomenon in the workplace;
under this evidence, this dissertation is based on improving working environment in a
group of 40 participants of the administrative staff, who are employees of the leather
company industrialization (Curtiduria Tungurahua S.A.). The research is based on the
experimental methodology, which is the modification of the behavior through an
intervention process comprising three stages of development. The initial evaluation or
test phase, in which the current conditions of the work environment is evaluated through
the working environment questionnaire (WEQ) of 93 questions, considered two large
evaluation work environment, and assessed 8 different variables from the company
group such as organization, involvement, innovation, information; and from the group
person it includes fulfilment, conditions, relations and management. During the second
stage, the development and implementation of the improvement plan according to the
negative indicators was performed; and once the second stage is concluded, re-test or
final stage is then developed, which consist on a reassessment of the instruments applied
in the beginning, that resulted into favorable results in the dimensions where it was
addressed, getting as a result in organization and involvement an increase of 3%,

achieving 87% favorably; and information rose 2%, achieving 85% favorably.

Keywords: evaluation, work environment, improvement, re-test.
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INTRODUCCION

Curtiduria Tungurahua S.A. fue fundada en el afio de 1937 por el Sr. Demdstenes
Pizarro llego a la provincia de Tungurahua para contrastar una historia precedida de
esfuerzo y sacrificio, el vinculo que se establece entre Curtiduria Tungurahua y la
sociedad ambatefia se dio por el empoderamiento de la familia Callejas en sus inicios
con los hermanos Adolfo y Ricardo Callejas Vascones en el afio de 1943 quienes
permanecen en la actualidad, esta empresa entidad motora de la economia impulsora del
desarrollo y progreso social, proyecta el beneficio mutuo y participativo a través de su
producto cuero o piel curtida para la elaboracién de todos los productos en cuanto a

marroquineria.

Preocupada por el bienestar colectivo que paso a paso cumple con los objetivo trazados,
uno de los mas importantes es su traslado a las nuevas instalaciones en noviembre del
2011, ubicada en el Parque Industrial Il etapa, proporcionada de espacios adecuados y
tecnologia de punta para brindar un servicio de calidad a sus clientes, convirtiéndose en
la industria curtiembre fuerte generadora de trabajo acogiendo a mas de 150 trabajadores
dividido en personal administrativo y operativo, denominandola como en una
comunidad proactiva, poniendo a disposicién una serie de productos y calidad para

lograr el equilibrio arménico en lo social financiero y ambiental.



A lo largo de la trayectoria laboral de esta empresa ha existido evaluaciones de clima
laboral que no han aportado al mejoramiento del clima laboral, el 13 de octubre del 2013
se realiz6 la dltima evaluacion de clima laboral realizado por el Departamento de
Recursos Humanos aplicado a 102 personas de las areas de Administracion, Bodega,
Mantenimiento, Acabado, Tefiido 1, 2, 3, Crust, Ribera, obteniendo resultados por

debajo del cincuenta por ciento de satisfaccion.

Por la razon que las herramientas que elabora Talento Humano en cuanto a clima laboral
no poseen validez y confiabilidad psicométrica para poder actuar en beneficio de
mejorar el ambiente laboral se vio la necesidad de aplicar un test psicométrico confiable
que determine los indicadores que afecta al ambiente laboral llamado CLA (Clima

Laboral.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1Trabajo

Segun la Organizacién Internacional del trabajo (2004), es toda actividad que realiza el
ser humano, con voluntad propia al servicio de un patrono o del propio para beneficio de

la comunidad de forma manual o intelectual, remuneradas o no.

1.1.1Trabajo en el mundo

Segun OIT y IIEL (2012), en el afio 2011, los mercados de trabajo se afectaron por darse
un freno al crecimiento mundial. Dicho suceso resulta caético si se toma en cuenta que
los mercados laborales no se ha estabilizado de la crisis mundial en el afio 2008, alin
existe un deuda de alrededor de 50 millones de trabajadores, es realmente dificil que en
los préximos dos afios la economia del mundo aumente que produzca la reduccién del
déficit de empleo, y puedan trabajar mas de 80 millones de personas podrian trabajar en

3



los afios préximos. En paises como India, América Latina, Sudéafrica y China los
mercados laborales y las inversiones no son exceptuados de la crisis econdmica a nivel
mundial. Las crecientes impalpables de capital también han sido parte para que se
agrave la inestabilidad de la economia y con esto la posibilidad de crear trabajo en estos

paises.

1.2 Datos del trabajo en el Ecuador segun el INEC

Segun el INEC (2014), el trabajo en los Gltimos afios en el Ecuador presenta porcentajes
de acuerdo a la tasa de ocupacion bruta a nivel nacional muestra que a finales del afio
2012 se encuentra 42,32% de empleo, 4,14% de desempleo y 52,37% de subempleo;
indica también al finalizar el afio 2013 el 42,69% de empleo, 4,15% de desempleo y
52,95% de subempleo; el ultimo estudio realizado sobre estos datos fue en Junio del
2014 que reflejan el 43,78%de empleabilidad, 4,65% de desempleo y 51,32% de
subempleo, es asi que ha crecido la tasa de empleo al pasar de los afios, por tanto el

personal en las empresas/entidades ha crecido y la calidad de vida laboral con ellas.

1.3 Datos del trabajo en la ciudad de Ambato segun el INEC

Segun el INEC (2014), en los ultimos afios el trabajo en la ciudad de Ambato presenta

porcentajes de acuerdo a la tasa de ocupacion bruta en dicho canton muestra que a



finales del afio 2012 se encuentra 53,96% de empleo, 3,32% de desempleo y 38,46% de
subempleo; indica también al finalizar el afio 2013 el 47,46% de empleo, 3,36% de
desempleo y 48,98% de subempleo; el dltimo estudio realizado sobre estos datos fue en
Junio del 2014 que reflejan el 46,52% de empleabilidad, 5,02% de desempleo y 48,12%
de subempleo, es asi que se demuestra que ha bajado el indice de empleo, subiendo el de
desempleo y subempleo, se tiene en cuenta que es una de las ciudades mas productivas

del pais.

1.4 La organizacion

Segun Mercado y Navarro (2008), la organizacion es concebida como un ente principal
en clima laboral, en la que los acuerdos y desacuerdos se presentan diariamente. Para
gestionar armonia es necesario crear un ambiente favorable entre los integrantes
mediante el desarrollo en gestion y talento humano, para esto se requiere establecer los

pardmetros minimos de convivencia y productividad.

1.4.1 Componentes de la organizacion

Segun Baguer (2009), toda organizacion tienes dos componentes que son primordiales

para el desarrollo, que son las personas considerado el activo de la entidad y los recursos



que son todos los materiales, infraestructura, recursos econémicos y mercadotécnicos

que se utiliza para llegar a los objetivos de la empresa.

1.5 Estructura organizacional

Segun Robbins (2004), “Una estructura organizacional define como se dividen, agrupan
y coordinan formalmente las tareas de su trabajo” (p.425). La estructura de una
organizacion define como la forma en que rige las actividades cada empresa/entidad y la

manera que deben cumplir de manera coordinada y organizada.

1.5.1 Elementos de la estructura organizacional

Se toma en cuenta elementos basicos para el disefio de la estructura de una organizacion

como:

1.5.1.1 Especializacion laboral

Segun Robbins (2004), la divisién de trabajo es el nivel en que las actividades a realizar
propuestas por la organizacién las dividen u organizan por cargos. Es decir que no
realiza todo el trabajo una sola persona, mas bien dividen tareas y se remiten hacer una

tarea especifica, para aprovechar asi las capacidades de los trabajadores, cada vez



utilizando menor tiempo para la realizacion de las tareas y ademas que es més factible
capacitar trabajadores para tareas especificas y repetitivas; a todo esto existe un contra

punto que al realizar cierto tipo de tareas trabajaran por debajo de sus capacidades.

1.5.1.2 Departamentalizacién

Segun Robbins (2004), es la base para unir las actividades/funciones del trabajo, que se
organicen departamentos en comun que realicen sus funciones con un objetivo en comdn

por cada uno de ellos y tener como resultado un producto/servicio.

1.5.1.3 Cadena de mandos

Segun Robbins (2004), es una linea continua de jerarquia que se extiende arriba hacia
abajo hasta el ultimo escalafdn, al punto de conocer a quien dirige y a quien se reporta es

decir si tenia comunicacion ascendente o descendente.

1.5.1.4 Tramo de control

Segun Robbins (2004), se determina el nimero de personas y administraciones que tiene
gerencia a su mando y el nivel de eficiencia con los que dirige, si se tiene el control de

cinco a seis empleados se puede hacer una inspeccion adecuada, la existencia de mas



niveles jerarquicos perjudican la comunicacion efectiva, se da toma de decisiones lentas
y aisla a la direccion, lo que provoca la supervision estricta y genera poca autonomia en

los miembros.

1.5.1.5 Centralizacién

Segun Robbins (2004), es el grado en que la toma de decisiones y tareas o funciones esta
concentrada en un punto directo en la organizacion, hace referente a cierta posicion en la
organizacion, es decir el dirigente de la empresa es el que toma las decisiones sin

permitir el punto de vista o comentario de los demas individuos.

1.5.1.6 Descentralizacion

Segin Robbins (2004), se basa en resolver los problemas con la opinién de los
trabajadores poniendo como prioridad la autonomia y capacidad de cada miembro de la
empresa por tanto haciendolos sentir parte de la institucion, creando confianza y

flexibilidad sobre las decisiones a tomar.



1.5.1.7 Formalizacion

Segun Robbins (2004), es el nivel en que las funciones estan estandarizadas en la
institucién, son muy formales al punto de que el trabajador no posea autonomia de las

actividades que realiza, siguiendo procedimientos estrictos.

1.5.2 Tipos de estructuras organizacionales

1.5.2.1 Estructura lineal

Segun Chiavenato (2001), es también Ilamada estructura lineal se basa en el principio de
la unidad de mando, el superior tiene la potestad Unica y absoluta sobre los subordinados
gue se rige nada mas a uno; entre la direccion o cabeza existe lineas directas de
autoridad puede regir el cumplimiento de érdenes y la ejecucion de las actividades
encomendadas, por otro lado el de la responsabilidad que implica el deber seguir

Ordenes y ejecutar tareas; de acuerdo a estos parametros se muestra la cadena de mando.
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1.5.2.2 Estructura funcional

Segun Chiavenato (2001), es una estructura organizacional que implica el principio de la
especializacion de las funciones, el staff o asesoria funcional se deriva de este principio,
que separa, es original y especializada. Mientras las empresa se desarrollan y su
ambiente es variable y competitivo, se produce la necesidad de tener organismos

especializados capaces de proporcionar innovaciones y sustanciales.

1.5.2.3 Estructura de linea-staff

Segun Chiavenato (2001), son las unidades en posiciones de linea que se liberaron de
una serie de actividades para dedicarse especificamente a los objetivos de la empresa,
pues las unidades y posiciones que recibieron estas actividades se llaman asesoria de
stafflos cuales cumplen con la prestacion de servicios especializados y de consultoria
influyendo de manera indirecta en los organismos de linea por medio de sugerencias,
recomendaciones, con prestacion de servicios como planeacion, control, entre otros. Los

organos de linea estan directamente relacionados con las metas de la empresa.
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1.6 Clima laboral

1.6.1 Cronologia de las definiciones de clima laboral

El clima laboral se planted en la década de los sesenta junto con el surgimiento de las
organizaciones es asi que se muestra las definiciones de diferentes autores segun

transcurrié los afios:

Forehan y Gilmer en 1964 se define a clima como caracteristicas que distinguen a una
entidad de otra, perduracion en el tiempo, influye la conducta de los miembros en las

organizaciones (Rousseau, 1988, citado en Furnham 2001).

Litwin y Stinger en 1978 clima es un proceso psicologico que se da tanto en el individuo

como en la empresa (Rousseau, 1988, citado en Furnham 2001).

Glick en 1985 clima describen el entorno para las acciones de la persona (Rousseau,

1988, citado en Furnham 2001).
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1.7 Antecedentes investigativos de clima laboral

Segin Mercado y Navarro (2008), a partir de los afios noventa en el mundo laboral,
paulatinamente se han ido produciendo cambios sustanciales en las estructuras
organizacionales; en el cual el objetivo principal es su proyeccién social acorde a los
crecientes estandares e indicadores de calidad, que tome en cuenta aspectos importantes
en los problemas del personal. Surge como un modelo que atiende ciertas necesidades
sociales de manera directa a las empresas socialmente responsables y al desarrollo de las

mismas.

Segun Diario Hoy (2010), el clima laboral es un tema que ain se halla relegado en
muchas empresas. De las quince mil compafiias que presentan una facturacion anual
superior a un millon de ddlares, la minoria se preocupa por tener un mejor lugar de
trabajo, es decir mejorar el ambiente de trabajo. Asi lo revela un estudio realizado por la
firma Great Place To Work Institute Ecuador, por mas de siete afios. De ese porcentaje,
segun el presidente del organismo, Mauricio Morillo, no todas las empresas cumplen
con todas las condiciones requeridas para crear un clima laboral aceptable y este
propicia el desarrollo de la empresa. Desconocen que el tener un buen ambiente laboral
mejora en un 25% la rentabilidad de una empresa porque un personal motivado garantiza

el trabajo eficiente.
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Segun Diario Hoy (2010), al hablar de una empresa socialmente responsable se puede
pensar que el tema solo abarca acciones de generosidad y/o inversion social. Pero cabe
recalcar que también se enfoca en una buena direccién empresarial y el desarrollo de sus
integrantes al tomar en cuenta aspectos de vital importancia en el ambito laboral.
Segun el Estudio de Responsabilidad Social de Empresas del Ecuador-2012, el 63% de
las empresas esta haciendo evaluaciones del clima laboral, mientras que el 94% aplica
politicas de estabilidad laboral y el 46% tiene una rotacion del personal baja, por lo que

estos son uno de los principales temas que van de la mano en el ambiente laboral.

1.8 Definicion Clima laboral

Segin Landy y Jeffrey (2005),“El clima es una percepcion compartida entre los
empleados respecto a su entidad de trabajo: una organizacion, divisién, departamento o
grupo de trabajo” (p.522).El clima es generado por los propios integrantes de una

organizacion lo cual se enfoca a la interaccion del individuo.

Segun Furnham (2006), el clima laboral es una cualidad relativamente perdurable del
ambiente interno de una organizacion en el que experimentan el personal dentro del
lugar de trabajo, influye en su comportamiento y se pueden describir en términos de los

valores para formar el criterio sobre la organizacion.
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1.8.1Tipos de clima laboral

1.8.1.1 Clima psicoldgico

Segun Furnham (2001), es la percepcion que cada persona se crea de la experiencia del
ambiente, muchos son los factores intervienen para este tipo de clima como la manera de

pensar, la personalidad, procesos cognitivos, estructura, cultura y las relaciones sociales.

1.8.1.2 Clima agregado

Segun Furnham (2001), este clima se construye fundamentada a la identidad que sienta
en individuo por una unidad/departamento, y por tanto las percepciones tengan un

significado compartido es un supuesto que aun no esta comprobado.

1.8.1.3 Climas colectivos

Segun Furnham (2001), es la percepcion es compartida respecto al entorno en que se
desenvuelven, se toma en cuenta los factores situacionales que van de la mano con
resultados similares al del grupo, se recalca que las relaciones son importantes al

momento de una vision compartida.
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1.8.1.4 Clima organizacional

Segun Furnham (2001), se refleja hacia donde se orientan los trabajadores de la
organizacion tanto a nivel interno como externo que van orientadas a clima y estructura
porque describe los atributos organizacionales por tanto el criterio individual en cuanto a

la organizacion.

1.8.2 Dimensiones de clima laboral

Segun Gross (2012), Litwin y Stinger presentan nueve dimensiones para medir clima

laboral que son:

1.8.2.1 Estructura

Segun Gross (2012), hace referencia a la forma en que se organiza las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos y la

comunicacion indistintamente de la posicién en el nivel.
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1.8.2.2 Responsabilidad

Segun Gross (2012), se refiere al aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada en la toma de decisiones y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervisién que se ejerza sobre las misiones dadas a los

trabajadores, se toma en cuenta las fortalezas y debilidades en sus acciones laborales.

1.8.2.3 Recompensa

Segun Gross (2012), es importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y los
resultados del trabajo logren el equilibrio esperado que el trabajador se sienta premiado,

por un trabajo bien hecho, o tomar medidas en trabajo deficiente.

1.8.2.4 Desafios

Segun Gross (2012), en la medida que la organizacion promueva la aceptaciéon de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos que toman los trabajadores,
los desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, que se generé

competitividad y buenos resultados.
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1.8.2.5 Relaciones

Segun Gross (2012), es el comportamiento entre los miembros de la organizacion en las
relaciones laborales, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar

lugar al estrés, acoso laboral y otros inconvenientes de este estilo.

1.8.2.6 Cooperacion

Segin Gross (2012), se relaciona con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes

relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa para lograr una meta en comun.

1.8.2.7 Estandares

Segun Gross (2012), genera y establece un pardmetro o patron que indica su alcance y

cumplimiento del potencial del trabajador.
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1.8.2.8 Conflicto

Segun Gross (2012), son las discrepancias que siempre sera generado por las

desavenencias entre los miembros de un grupo.

1.8.2.9 Identidad

Segun Gross (2012), se conoce como Sentido de Pertenencia, es decir el sentimiento de
ser parte de la empresa siente que es un apoyo Yy es apoyada por la misma, es ponerse la

camiseta.

1.8.3 Deterioro del clima laboral

Seguin Area Albertinador (2008), el deterioro del clima laboral lleva al personal a perder
entusiasmo por su trabajo, sobre la desmotivacion, lo cual, se refleja no solamente en
mayores niveles de ausentismo sino también a la mala voluntad y en consecuencia en
bajas en la productividad. Asi, el personal se retira psicolégicamente de sus labores;
predomina la actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido, dejando de lado

su eficiencia y metas del cargo.
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1.8.4 Evaluacion de clima laboral

Segun Educaméricas (2008), parte de un buen clima laboral surge de la motivacion que
el personal posea de entidad a la cual presta sus servicios para que esta se vuelva o
mantenga rentable. Muchas de las veces es necesario indagar de manera profunda para
conocer la realidad de la percepcion de los empleados y poder generar mejora en los

mMismos.

1.9 Test Psicométrico

Segun Césari (2002), el test psicométrico es una herramienta definida que proporciona
validez, valor, baremos o indicadores con una técnica de validacion para evaluar en
cualquier &mbito al que se aplique, y de esto dependera el éxito o fracaso de una prueba

psicomeétrica.

1.9.1 Descripcién del Cuestionario de Clima Laboral, CLA

Segun Corral y Perrefia (2010), este instrumento que tiene 93 items de frases cortas que
describen comportamiento o conductas que se observa en el ambiente laboral. Se basa en
reflejar el comportamiento de los trabajadores en su cargo que afecta y valora la

percepcién general de la organizacion/entidad. Este instrumento esta construido no solo
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para trabajar con frecuencia en el mundo empresarial sino también estan construidos
para utilizar en otros ambitos laborales como instituciones publicas, escuelas y
hospitales de las cuales han sido parte de las implicaciones experimentales de este
elemento. Se destaca que el objetivo principal del instrumento es evaluar el clima
general en la entidad, ademés de obtener la informacion sobre clima que emite el CLA'y
disponer de tener datos concretos sobre otros aspectos que interesan en un estudio, como
los resultados por cada dimension. Cuando existe el objetivo de realizar un estudio de
clima laboral es muy frecuente que la empresa piense en la conveniencia de hacer un
cuestionario “ad hoc” pretendiendo que de esa forma se puede obtener una informacion
mas precisa y mas ajustada a las caracteristicas de la empresa o a los problemas que en
ese momento preocupan a los directivos. Eso no es recomendable, se debe hacer un
cuestionario a la medida como primer punto usar medidas o items las cuales las
propiedades psicométricas no se conocen; como segundo punto no aprovechar la
posibilidad de tener un marco de referencia y de comparacion con los resultados de otras
organizaciones; y por como ultimo punto el peligro de reflejarse condicionado por
problemas concretos que pueden ser actuales que tal vez no reflejan el verdadero clima
laboral. Si se deseas tener informacion sobre la opinion de los trabajadores sobre
algunos aspectos concretos como el comedor de la institucion, el servicio médico o un
cambio en el horario de jornada laboral se puede tener la informacion por diversos
medios sin tener que embestir un estudio de clima laboral, algo mas ambicioso y
trascendental. Por esta razon los items del CLA generan preguntas generales vy
especificas a los empleados que contestan puedan manifestar su opinion sobre la

instituciéon y su grado de satisfaccién en el trabajo mas que poner de relieve aspectos
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especificos o concretos, es decir se plantean preguntas a los altos directivos. Con esto se
pretende conocer la opinion que existe sobre los sistemas de direccion y gestion pero no
se busca tanto saber lo que el empleado opina de su superior. Ademas de este tipo de
preguntas existen las relacionadas a cada una de las dimensiones del test que permiten
obtener el resultado y por ende conocer los indicadores favorables o desfavorables en
cualquier entidad donde se aplique esta herramienta para actuar y generar mejora donde

exista carencia de satisfaccion.

1.9.2 Dimensiones de la herramienta Clima laboral (CLA)

Segun Corral y Perrefia (2010), los 93 items del CLA puntGan en ocho escalas o
dimensiones forman dos grandes grupos que son considerados clasicos. El primer eje
estd enfocado en la empresa y redne las dimensiones de clima laboral que depende del
funcionamiento de la organizacion, afectan a la satisfaccion o insatisfaccion de los
trabajadores y al aspecto mas importante de estudio que es el clima laboral se depende

de la forma en que la institucién esta organizada y direccionada.

1.9.2.1 Dimensiones del Eje Empresa
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1.9.2.1.1 Organizacion (ORG)

Segun Corral y Perrefia (2010), es la opinién que existe en el nivel organizativo de la
entidad, la claridad en la distribucién de actividades/funciones el grado de planificacion
de los trabajos, la disponibilidad o escasez de los medios necesarios para realizar las
tareas. ES una dimension clasica, por que aparece en todos los cuestionarios que se
dedican al estudio de clima laboral. De manera general, aunque existen diferencias

individuales, los empleados son sensibles a trabajar en un ambiente organizado.

1.9.2.1.2 Innovacion (INN)

Segun Corral y Perrefia (2010), se refiere al grado de innovacion, dinamismo y
adaptacion a las necesidades del mercado que se percibe en la empresa. Como en la
dimensién de ORG, se acepta de forma general que un estimulante de un clima laboral
bueno es trabajar en un organismo dinamico e innovador, que tiene prestigio en el
ambiente laboral y que tiene una imagen positiva en el mercado. Al contrario de una
empresa que es considerada anticuada y poco eficiente tiende a producir un ambiente de

desanimo y abandono.
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1.9.2.1.3 Informacion (INF)

Segun Corral y Perrefia (2010), se refiere al nivel de informacion que acceden los
empleados es otro factor relevante de clima laboral. En esta dimension se cuestiona si la
informacion es adecuada y suficiente o si por el contrario los empleados se sienten poco
comodos por no tener la informacién adecuada y por las consecuencias que esto tiene

para el desarrollo eficiente de su trabajo.

1.9.2.1.4 Condiciones (CON)

Segun Corral y Perrefia (2010), se refiere a las condiciones materiales de trabajo, y entre
estas las compensaciones econdmicas, afectan de manera decisiva a la satisfaccion de las
personas en el trabajo. En esta escala se analiza las condiciones materiales de trabajo que
afecta a la satisfaccion de los empleados, una de las méas importantes que tenemos la

remuneracion.

1.9.2.2 Dimensiones del Eje Persona

Segun Corral y Perrefia (2010), el segundo eje hace referencia a la persona y recoge las

dimensiones de clima laboral que se relacionan mas con las actitudes, vivencias
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personales y se refieren mas al grado de satisfaccién del trabajador y menos a su

induccion en la empresa. Las cuatro dimensiones de este eje son las siguientes.

1.9.2.2.1 Implicacion (IMP)

Segun Corral y Perrefia (2010), se refiere a la evaluacion de la percepcion del individuo
y el nivel de implicacion de las personas que trabajan en la empresa tiene con la misma,
asi también conocer hasta qué punto se sienten participes e identificados con los
objetivos de la institucion o viceversa. Se basa en un aspecto importante en a la hora de
evaluar clima laboral aungue a veces se puede considerar parte del propio clima, y hacer
gue este sea bueno genera que los empleados se sientan implicados de los objetivos de la

empresa.

1.9.2.2.2 Autorrealizacion (AUT)

Segun Corral y Perrefia (2010), esta se espera que sea una oportunidad de progresar
personalmente y desarrollar las capacidades y no solo una oportunidad de sobrevivir.
Esta dimension se basa en preguntar al personal hasta qué punto la institucion permite al
crecimiento personal y de progreso, que tiene mucho que ver con la estabilidad y buen

nombre de la institucion.
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1.9.2.2.3 Relaciones (REL)

Segun Corral y Perrefia (2010), esta dimension trata de evaluar la percepcion del
individuo acerca del grado de satisfaccion que existe sobre las relacione personales que
se dan en el ambiente laboral. Esta dimension es esencial a la hora de establecer clima
social en cualquier entidad. El principal objetivo es evaluar las relaciones entre iguales

sobre todo con las personas que tienen diferentes niveles jerarquicos en la organizacion.

1.9.2.2.4 Direccion (DIR)

Segun Corral y Perrefia (2010), pretende evaluar el nivel de satisfaccion existente con
relacion a los altos mandos y directivos de la entidad y y generalmente la opinion de los
sistemas/procesos de gestion que practica. Contienen preguntas relacionados a los jefes
directos pero también la forma de mando y liderazgos de los superiores en la

organizacion.

1.10 Desarrollo organizacional (DO)

Segin Chiavenato (2008), es “el conjunto organizado de acciones enfocadas al
aprendizaje (espontaneas y propuestas) en funcién de las experiencias pasadas y actuales

que proporciona la organizacion dentro de un periodo especifico, para ofrecer la
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oportunidad de mejorar el desempefio y/o crecimiento humano” (p.415). Actividades
que estan basadas en mejorar las funciones de los trabajadores primordialmente en el
lado humano y profesional, se tome en cuenta que el capital humano es el principal

promotor ya que depende el fracaso o éxito de las metas de la organizacion.

1.10.1 Obijetivos del Desarrollo Organizacional

Segun Garzon (2005), en la organizacion debe existir objetivos por los cuales se guie en
el desarrollo de esta, son los siguientes:
e Crear un clima que recepte las necesidades organizacionales para analizar y
solucionar problemas.
e Recoger y generar informacion objetiva y subjetiva sobre la realidad
organizacional.
e Analizar problemas y situaciones insatisfactorias.
e Evitar la manipulacion entre los miembros de la organizacion entre jefes, colegas
y subordinados, para establecer un clima de confianza.
¢ Desarrollar el potencial de los individuos, tanto en el area técnica, administrativa
e interpersonal.
e Armonizar, viabilizar e integrar las necesidades y metas de la empresa y de los
que integran la misma.

e Estimular las emociones e impresiones de las personas.
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Despertar la necesidad de establecer objetivos que sean cuantificados que
orienten a la programacion de actividades y evaluacion de los desempefios de
sectores, grupos e individuos.

Examinar el como, cuando, donde y cuanto en valores, concepciones y cultura
influyen en las metas, métodos, procesos, comportamientos, desempefio y

resultados obtenidos.

1.10.2 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Segun Garzon (2005), existen varias caracteristicas les cuales son:

Las personas encargadas del cambio comparten un conjunto de objetivos que
normen sus ideas de la mano de sus opiniones.

Las personas encargadas comparten una misma vison y valores sobre las
estrategias a utilizarse.

Se utiliza una estrategia educativa/instructiva que se utiliza para un cambio en la
organizacion.

La satisfaccion del personal de la organizacion a traves de exigencias para lograr
el cambio deseado.

La realizacién de un desarrollo organizacional que use una estrategia educativa
para dar prioridad al comportamiento experimental.

Los agentes de cambio para los miembros puede ser tanto interno como externo a

la organizacion.
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e EI desarrollo organizacional implica una relacion estrecha entre agentes y los

miembros de la organizacion.

1.10.3 Principios del desarrollo organizacional

Segun Garzén (2005), el DO tiene principios que se debe seguir, los cuales son:

e Pretende eficiencia organizacional a través de una mejor relacién trabajador-
empresa, mejorar la calidad de vida laboral y rentabilidad.

e Debe actuar como un proceso dinamico y continuo, de cambios planteados a
partir de diagndsticos realizados a determinada situacion, se debe utilizar
estrategias, medios e instrumentos que puedan interactuar entre personas y
grupos para perfeccionar y renovar los sistemas técnicos, administrativos de
comportamiento que afecta a la salud de la institucién para lograr desarrollo
mutuo entre la empresa y el empleado.

e Se requiere una vision global de la empresa, enfoque de sistemas abiertos,
compatibilidad de las condiciones del medio exterior, del desarrollo potencial de
las personas, grupos, subsistemas y sus relaciones.

e Implicacion de valores humanistas, renovacion, cambios tanto tecnoldgicos,
estructurales que impliquen anélisis de habitos.

e El desarrollo organizacional no debe ser una capacitacion o un curso cuando
exista una situacion critica 0 emergente, 0 una investigacion en base a opiniones

simplemente por tener informacidn, o una serie de diagndsticos que no generen
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acciones correctivas o preventivas, o simplemente por exigencias gerenciales; se
debe explorar minuciosamente para que todos lleguen a un consenso de
satisfaccion entre la responsabilidad de la empresa y el empefio y voluntad de los

trabajadores.

1.10.4 Importancia y necesidades del Desarrollo Organizacional

Segun Garzén (2005), se deriva que el talento humano es primordial para el éxito o
fracaso de la organizacion, por tanto el manejo estratégico de este es importante para las
metas organizacionales; comenzando por adecuar la estructura de la organizacion,
seguido por la conduccion eficiente de los grupos de trabajo, desarrollando relaciones
interpersonales que permitan evitar conflictos y resolverlos de manera rapida y oportuna.
Este método usara entre otros problemas de comunicacién, conflictos entre grupos,
direccion y jerarquias, identificacion y sobre todo el como satisfacer las necesidades del
personal. Esta estrategia educativa desea utilizar los efectos de la accién a través de
retroalimentar, que establecera la base para la actividades planificadas, sin embargo es
necesario tomar en cuenta que la Unica manera de cambiar la organizacion es
transformando la cultura, logrando que las personas tengan mayor pertenencia e

identidad con lugar de trabajo.
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1.11 Desarrollo del capital humano

Segun Werther (2008), mediante el desarrollo de los trabajadores activos se disminuye la
dependencia de un reclutamiento y seleccién externo, ademas que se motiva al personal
y evitando la desercion. Si los trabajadores se desarrollan de la manera deseada se
realizara selecciones internas, ascensos Yy transferencias beneficiosas; el desarrollo del
capital humano es importante para enfrentar obstaculos, problemas, cambios sociales y

técnicos.

1.11.1 Reconocimiento del capital humano

Segun Newstrom (2007), “se define como cualquier accion de apreciacion de otro. Se
aplica a todos los tipos de reconocimiento, como el contacto fisico, verbal y no verbal
entre las personas” (p.263). Se refiere a recompensar por un trabajo o actividad realizada

de manera favorable con felicitaciones y reconocimientos materiales.

1.11.1.1 Reconocimiento social

Segun Cuesta (2010), se basa en un estimulo vinculado a una base psicoldgica que es el
reforzamiento positivo, el reconocimiento social es la principio social de la personalidad

del ser humano de ahi la importancia de darle una esmerada atencién a los trabajadores.
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1.11.2 Exigencias organizativas

Segun Bonache (2006), este factor es muy importante porque se basa en la naturaleza
propia de la organizacién, el éxito se basa en multiples soluciones y alternativas a
dificultades y la capacidad de revelar cualquier amenaza u oportunidad y gestionar una

solucion para cualquier problema.

1.12Plan de mejora

Segiin Navarra Educacion (2009), “un plan de mejora es un conjunto de medidas de
cambio que se toman en una organizacion para mejorar su rendimiento. Pueden ser de
muchos tipos: organizativas, curriculares, etc” (p.79).Se entiende como una herramienta
importante para la consecucion de un objetivo en el que consta de varios pardmetros

para realizarlo, para lograr mejorar el rendimiento, en este caso de clima laboral.

1.12.1 Plan de mejora como herramienta

Segun ANECA (2012), se toma en cuenta que la excelencia de una organizacién esta
marcada por su capacidad de crecer en mejora continua de todos los procesos que rigen
las actividades, la mejora se produce cuando las organizaciones aprende de si mismas, y

de otras, es decir, el conjunto de debilidades que la rodean. La planificacion de su
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estrategia para las metas es el principal modo de conseguir un salto cualitativo en el
producto/servicio, para lograr esto es importante realizar un analisis de la situacion de la
empresa, después de esto es sencillo establecer la estrategia para que se perciba la
mejora implantada. El plan de mejoras se compone en una meta del proceso de mejora
continua, y asi mismo una de las principales fases a desarrollar dentro de este. La
elaboracion un plan necesita el respaldo de los responsables el investigador y los
miembros a los cuales va ser aplicado. El plan de mejora compone las estratégica de
cuales son los cambios que deben incorporarse a los procesos de la organizacién. Dicho
plan, aparte de servir de base para detectar mejoras, permite control y seguimiento de las
diferentes actividades a realizar, asi como la incorporacion de acciones correctivas y

preventivas.

1.12.2 Obijetivos del Plan de Mejora

Segun ANECA (2012), para el plan de mejora se debe tomar en cuenta los objetivos que

son:

e Identificar las causas que generan debilidades que se han de detectar.
¢ Identificar las acciones de mejora que se aplicara y analizar las posibilidades de
aplicacion.

e Establecer prioridades en las actividades que se van a poner en marcha.
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e Disponer de un plan con las actividades a desarrollar en un futuro y del sistema
de control y seguimiento.

e Mentalizar las estrategias que se pondra en préactica.

1.12.3 Pasos para la elaboracion de un plan de mejora

1.12.3.1 Identificar el area de mejora

Segin ANECA (2012), después del diagnostico, la unidad evaluada ya identifica las
fortalezas y debilidades en relacion al ambiente donde se encuentran. La prioridad esta
en identificar de las &reas que se desea mejorar, pero teniendo claro que, para ello se

deben resaltar las debilidades ayudandose en las fortalezas.

1.12.3.2 Detectar las principales causas del problema

Segun ANECA (2012),es buscar solucion de una problematica y la superacion de la
misma y por tanto del area de mejora, empieza en encontrar en donde produce el origen
del problema, para esto hay varios instrumentos metodoldgicos para identificar, entre las
cuales se destaca: el diagrama de espina (causa-efecto), diagrama de Pareto, casa de la

calidad, tormenta de ideas. Con la aplicacion de cualquiera de estas herramientas



34

ayudara a analizar la gravedad del problema y preparar la via correcta para mejorar las

causas.

1.12.3.3 Formular el objetivo

Segin ANECA (2012), después de haber identificado las areas que se necesita mejorar y
se sabe el origen del problema, se formula los objetivos y establecer el periodo de
tiempo para lograr resolverlas. Para esto se debe redactar y tomar en cuenta que se puede
expresar de manera positiva el resultado que se desea obtener, redactar con claridad de

manera especifica.

1.12.3.4 Seleccionar las acciones de mejora

Segin ANECA (2012), el paso a seguir es optar por las elecciones correctas de mejora
para, después, escoger las mas adecuadas. Es asi que se propone la aplicacion de
técnicas como tormenta de ideas, técnica del grupo nominal, entre otras ya mencionadas
en la deteccion de las principales causas del problema, mismas que ayudaran a elegir las
acciones de mejora que se pueden implementar para superar las debilidades. Se opta por

elegir un listado de las principales actividades para cumplir con objetivos.
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1.12.3.5 Realizar una planificacion

Segin ANECA (2012), es el listado elegido es el efecto de la actividad realizada, sin
preferencia de prioridad alguna. Sin embargo, van a existir acciones elegidas pueden
excluirla aplicacién, postergarse o eliminar del plan de mejoras. ES necesario e
importantes saberlas restricciones que pueden existir; formar el orden de prioridad no es
tan sencillo como proponer, en primer lugar, la ejecucién de las acciones asociadas a los

factores necesarios, se debe tener otros criterios para poner en préctica las actividades.

1.12.3.6 Llevar a cabo un seguimiento

Segin ANECA (2012),el paso a seguir es la preparacion de un cronograma para la
busqueda e implementacién de las acciones de mejora; en este se dispondran de manera

organiza da al priorizar con los plazos dispuestos para el progreso de las actividades.

1.12.4 Protocolos de un plan de mejora

Segun ANECA (2012), para llevar a cabo las acciones de mejora propuestas es necesario
especificar las tareas concretas que deberan realizarse para la consecucion de los
objetivos. Para ello hay que determinar quién es el responsable de la puesta en marcha y

de la ejecucion de las acciones de mejora, las diferentes tareas a desarrollar, los recursos
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humanos y materiales necesarios, el periodo de consecucion, la fecha de inicio, los
indicadores de seguimiento y los responsables de realizar el control y seguimiento de las
mismas. Es muy posible que esta planificacion conlleve una negociacion entre todos los
responsables e implicados, a diferentes niveles, de la titulacién evaluada. Asi mismo, el
hecho de dar al plan de mejoras un caracter formal adecuado, segun las caracteristicas y
el modo de hacer de cada institucion, favorecera su éxito, y por tanto, la consecucién del
objetivo previamente fijado. A continuacién ofrecemos el protocolo que debera seguirse

para construir el plan de mejoras y realizar el seguimiento a lo largo de su implantacion.

1.12.4.1 Identificacion de las areas de mejora

Segin ANECA (2012), es el conjunto de fortalezas y debilidades detectadas durante el
proceso de evaluacion institucional sera el punto de partida para la deteccion de las areas
de mejora. Es posible que el andlisis centrado en los criterios del modelo, dada la
interrelacion que existe entre ellos, de lugar a la aparicion de fortalezas y debilidades
gue, salvando los matices, se puedan ver repetidas. Siempre que sea posible se deberan

integrar en grades blogues siguiendo una l6gica convenida.

1.12.4.2 Detectar las principales causas del problema

Segun ANECA (2012), son conocidas las areas de mejora habra que identificar las

causas del problema siguiendo las recomendaciones establecidas en la deteccion de las
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principales causas del problema vy reflejarlas unas tablas. Se rellenaran tantas tablas

como areas de mejora identificadas.

1.12.4.3 Formulacion del objetivo

Segun ANECA (2012), una vez conocidas las causas que originaron el problema se fija
la meta a conseguir segun la formulacién del objetivo planteado y se refleja en la tabla

que se puede plantear.

1.12.4.4 Seleccion de las acciones de mejora

Segun ANECA (2012), es la seleccidn de las acciones de mejora es consecuencia légica
del conocimiento del problema, de sus causas y del objetivo fijado. Aplicando una
metodologia adecuada, tal y como se recomienda en el punto 2.4, se pueden seleccionar
las acciones mas apropiadas. EI nimero de acciones dependera de la complejidad del
problema y de la organizacién de la gestion interna de la titulacion. Es importante tener
en cuenta que este ejercicio se debe hacer con total y plena libertad, las restricciones se
tendrén en cuenta en el paso siguiente, cuando tengamos que hacer la priorizacion. Si
hubiera limitaciones durante la seleccidn se estarian limitando de entrada las posibles

actuaciones.
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1.12.4.5 Realizacion de una planificacion y seguimiento

Segun ANECA (2012), ahora esta en condiciones de comenzar a elegir, de priorizar las
actuaciones a implantar y de establecer el resto de elementos que son necesarios para
conseguir el objetivo prefijado. Una vez elegidas por orden de prioridad, procedemos a
construir el plan de mejoras incorporando también los elementos que permitiran realizar
el sequimiento detallado del plan para garantizar su eficacia y eficiencia, de acuerdo con
la tabla que se afiade a continuacion. La tabla obtenida, posiblemente, implicard a la
unidad evaluada y a otros 6rganos de la universidad, lo que obligard a realizar una
negociacion entre los diferentes implicados, con el fin de obtener el acuerdo. Dicho
acuerdo constituird el plan que se aplicard para obtener la mejora de la calidad del

servicio prestado y que debera ser claramente percibida por los destinatarios finales.

1.13Curtiduria Tungurahua S.A. (CT)

El cuero o piel curtida a formado parte de la civilizacion humana desde sus inicios
cuando los hombres y mujeres utilizaban pieles animales para buscar abrigo, han
transcurrido setenta afios de historia tradicion, costumbres y legados, con la curtiembre
artesanal, son més de siete décadas de una herencia cultural. Curtiduria Tungurahua fue
fundada en el afio de 1937 por el Sr. Demdstenes Pizarro llego a nuestra provincia para
contrastar una historia precedida de esfuerzo y sacrificio, el vinculo que se establece

entre Curtiduria Tungurahua y la sociedad ambatefia se dio por el empoderamiento de la
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familia Callejas en sus inicios con los hermanos Adolfo y Ricardo Callejas VVascones en
el afio de 1943 quienes permanecen en la actualidad, es asi como empieza esta empresa
entidad motora de la economia impulsora del desarrollo y progreso social, proyecta el
beneficio mutuo y participativo para cumplir los estdndares de una vision futurista a la
industrializacion de cuero, preocupada por el bienestar colectivo que paso a paso cumple
con los objetivo trazados, uno de los mas importantes es su traslado a las nuevas
instalaciones en noviembre del 2011, ubicada en el Parque Industrial Il etapa, en la
ciudad de Ambato-Ecuador, proporcionada de espacios adecuados y tecnologia de punta
para brindar un servicio de calidad a sus clientes, convirtiéndose en la industria
curtiembre fuerte generadora de trabajo acogiendo a mas de ciento cincuenta familias
denominandola como en una comunidad proactiva, poniendo a disposicion una serie de
productos y calidad para marroquineria y lograr el equilibrio arménico en lo social
financiero y ambiental. Entre otros deberes esta su responsabilidad ambiental dando
apoyo con proyectos especializados en desarrollar, y proporcionar soluciones
innovadoras a problemas ambientales, con el proyecto Ecotungurahua empresa dedicada
al tratamiento de aguas residuales con productos para evitar la contaminacion (G.

Callejas, en comunicacion directa, 03 de noviembre, 2014).

1.13.1 Estructura

CT esté estructurada de la siguiente manera: esta dirigida por una Gerencia General, esta

se divide en dos grandes grupos en personal administrativo que cuenta con cuarenta y
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dos colaboradores y operativo con sesenta trabajadores; en el primero existen diferentes
dependencias que son: Contabilidad, Coordinacion de ventas, Coordinacion de logistica,
Coordinaciéon de Sistemas y Coordinacion de Recursos Humanos; en el segundo se
encuentra: Gerencia Técnica, Jefatura de Administracion de planta, Jefatura de Ribera
(Pelambre y Curtido). Cada una de estas dependencias cuenta con sus respectivas
asistencias y auxiliares para la produccion de piel curtida para la industrializacion de la

misma (Curtiduria Tungurahua S.A., 2007).

1.13.2 Departamento de Talento Humano

Surge después de ver el crecimiento que la CT tuvo con el paso de los afios y el
crecimiento de la produccion de piel curtida y sobre todo la acogida de los clientes de
los productos elaborados; con esto también crecié el nimero de trabajadores, capital
humano que poco a poco requeria de mas atencion por parte de la empresa fue asi que
existid la necesidad de crear una Coordinacion de Recursos Humanos que elabore los
procesos de Talento Humano tales como: Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion,
Evaluacion de desempefio, Nomina, Relaciones laborales entre otras obligaciones

necesarias para la empresa (Curtiduria Tungurahua S.A., 2007).

La coordinacidn de Recursos Humanos esta dirigida por una Psicéloga Industrial, dentro
de esta dependencia estan las Coordinaciones de Seguridad Industrial, Médico las cuales

son dirigidas por persona por cada relacion en la primera a cargo de una Ingeniera en



41
Seguridad y Salud Ocupacional y la segunda por un médico general y una enfermera es
asi como coordinan estos diferentes puestos para el cumplimiento de las actividades

diarias en CT(R. Armendariz, en comunicacion directa, 04 de noviembre, 2014).

1.13.3 Organigrama estructural CT

Grafico 1.1 Organigrama estructural de CT
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1.13.4 Datos de Clima Laboral en CT

En la provincia de Tungurahua en la ciudad de Ambato en el sector industrializado se
encuentra la empresa Curtiduria Tungurahua S.A., a lo largo de la trayectoria laboral de
la misma ha existido evaluaciones de clima laboral que no han aportado al mejoramiento
del clima laboral, en cuanto a esto no se ha realizado un plan que mejore este aspecto, es
de gran importancia tomar como referencia la ultima evaluacion de clima laboral
realizada el 13 de octubre del 2013 obteniendo los siguientes resultados: cuarenta y siete
por ciento de satisfaccion y cincuenta y tres por ciento de insatisfaccion en este estudio
realizado mediante encuesta de clima laboral a 102 personas de las &reas de
Administracion, Bodega, Mantenimiento, Acabado, Tefido 1, 2, 3, Crust, Ribera que

conforma CT.



CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

2.1 Significado del problema

La Curtiduria Tungurahua con mas de setenta afios de historia, tradicion, costumbres y
legados, es una de las empresas mas importantes en el sector curtiembre, mientras ha ido
creciendo ha ido surgiendo la necesidad de mejorar la calidad de vida laboral de sus

trabajadores y lograr ser una empresa socialmente responsable.

Es por esto que dentro de la institucion se han realizado evaluaciones de clima laboral
con reactivos elaborados en el &rea de recursos humanos de acuerdo a las necesidades de
la empresa, pero no se ha realizado un estudio en el que se profundice la realidad de la
percepcion de los trabajadores en cuanto a la empresa y su entorno, con un reactivo que
contenga validez y confiabilidad para determinar la realidad de la empresa en cuanto al
clima laboral; para asi conocer de manera objetiva que es lo que los trabajadores piensan

sobre la misma. El significado del problema radica en investigar los indicadores
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desfavorables de clima laboral que afectan a los trabajadores no solo el aspecto

profesional sino emocional.

Es necesario investigar clima laboral debido a la importancia que posee en el mundo
empresarial y a la necesidad encontrada en la empresa debido a los indices de un clima
laboral deficiente, de ahi la importancia de aplicar un plan de mejora con técnicas que

favorezcan a la solucién de los indicadores desfavorables de este factor.

2.3 Definicion del problema

2.3.1 Preguntas basicas

2.3.1.1 ¢Existe un nivel de vulnerabilidad en el clima laboral que amerite una

evaluacion psicologica?

Si existe un nivel de vulnerabilidad en un alto porcentaje debido a que en la ultima
evaluacion de clima laboral realizada en el afio 2013 se obtuvo un resultado que menos
del 50% del personal que se sienten satisfechos, lo que amerita una evaluacion

estandarizada que refleje resultados confiables para poder actuar sobre este factor.
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2.3.1.2 ¢La aplicacion del plan de gestion sobre el clima laboral ayudard a mejorar

sus indicadores de medicion?

El plan de mejora si optimizara los indicadores de medicion después de la aplicacion de
las actividades que constara dicho plan generando una perspectiva diferente del

ambiente laboral.

2.3.1.3 ¢ Los efectos que se produzcan en la empresa y persona posteriormente a la
implementacion del plan de mejora seran favorables en el clima laboral y en la

organizacién?

Después de obtener los resultados obtenidos en la fase de test y habiendo identificado
los indicadores desfavorables de clima laboral se procedera a la aplicacién del plan de
mejora en el personal, generara efectos en un alto porcentaje que sean prosperos para

mejorar el clima laboral y por tanto a la organizacion.

2.4 Planteamiento del tema

El tema planteado para esta investigacion es: “Plan de mejora de clima laboral en una

empresa de industrializacion de cuero”



2.4.1 Delimitacion del tema

2.4.1.1 Delimitacion de contenido

e Campo: Laboral
e Area: Talento Humano

e Aspecto: Efectos del plan en el clima laboral

2.4.1.2 Delimitacion espacial

e Provincia: Tungurahua
e Ciudad: Ambato
e Institucion: Curtiduria Tungurahua S.A.

e Domicilio: Parque Industrial 111 Etapa calle 8 y Fs/n

2.4.1.3 Delimitacién temporal

e 6 meses

2.4.1.4 Unidades de observacion

46

e Se procederd a realizar el trabajo de investigacion en Curtiduria Tungurahua

S.A., aplicando el pre-test, del plan de mejora y la fase de pos-test se efectuar al

personal administrativo.



47

2.5 Objetivos

2.5.1 Objetivo General

e Establecer un plan de mejora de clima laboral en una empresa de

industrializacién de cuero.

2.5.2 Objetivos Especificos
e Identificar los indicadores desfavorables del clima laboral a través de la
aplicacion de una herramienta psicométrica llamada CLA.
e Disefiar el plan de mejora del clima laboral en base a los resultados obtenidos.
e Aplicar el plan de mejora del clima laboral en base a los resultados obtenidos en

el area administrativa.

e Evaluar los resultados obtenidos en los indicadores previamente detectados,

posterior a la aplicacion del plan.

2.6 Técnicas e instrumentos
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2.6.1 Técnica

2.6.1.1 Psicométrica

Segun Argibay (2006), es la técnica psicométrica se basa en medir, a través de sus tipos
se puede generar varias maneras de ponerla en préctica y obtener resultados, siempre
que midan para lo que fueron creados y no varié los resultados entre los mismos

individuos.

2.6.2 Instrumento

2.6.2.1 Test Clima Laboral CLA

Segun Corral y Perrefia (2010),

el CLA es un cuestionario elaborado por TEA Ediciones para evaluar el clima
laboral de las empresas y las organizaciones. Considera dos grandes dimensiones

y permite evaluar 8 variables diferentes:

Empresa: Organizacion, Implicacién, Innovacion, Informacion,

Persona: Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.
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El cuestionario consta de 93 elementos a los que se contesta de forma rapida y
sencilla. Posee excelentes propiedades psicométricas y una gran capacidad de
discriminacion entre los niveles de clima laboral de diversas empresas,
departamentos y grupos de personas. Se obtienen siempre resultados por grupos
de sujetos evaluados, no por personas, a partir de criterios de clasificacion que
define el propio cliente, lo que permite comparar el clima existente en diferentes

departamentos, grupos de edades, niveles jerarquicos, etc. (p.17).

Este cuestionario especializado en evaluacion de clima laboral permite evaluar varias
dimensiones tanto en la empresa como en la persona, con altos estandares psicométricos
que permite tener resultados globales jerarquicos, de acuerdo a la estructura de la

empresa.

2.6.3 Autores

Segun Corral y Perrefia (2010), los autores del cuestionario de Clima Laboral (CLA)
después de crear dos ediciones de este test, fue revisado y ampliado para poder
establecer esta publicacion de Psicologia Aplicada en TEA Ediciones, S.A. son la sefiora

Sara Corral y el sefior Jaime Perrefia.
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2.6.4 Confiabilidad

Segun Corral y Perrefia (2010), la confiabilidad se obtiene mediante un célculo de alfa
de Cronbach, se obtuvieron resultados favorables, con una confiabilidad media para las
ocho dimensiones de 0,80. La escala con més alta confiabilidad es Direccion con 0,86, la
gue menos fiabilidad obtuvo es Condiciones con 0,69, de ahi en general todas la escalas
superan el valor de 0,75; con una muestra de N=1.579, la confiabilidad mas elevada es

CLA que es la general, seguida de direccién y la mas bajo Condiciones.

2.6.5 Validez

La validacion se fundamenté mediante la valoracion de expertos y beneficiarios la cual
como expertos después una revision del contenido del Test de Clima Laboral (CLA),
validaron la Ps. Ind. Andrea Pico Barrionuevo y el Dr. Luis Cevallos Terneus; como
beneficiarios el Ing. Gonzalo Callejas Herdoiza en calidad de Gerente General y la Ps.
Ind. Rinna Armendariz Barreno como Coordinadora de Recursos Humanos de la
empresa Curtiduria Tungurahua S.A.; estos profesionales certificaron que el Test es

valido, aplicable y pertinente para la investigacion realizada.
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2.7 Analisis de poblacion y muestra

2.7.1 Poblacién

El universo de esta investigacion consta de 40 trabajadores del personal administrativo

entre hombres y mujeres.

2.7.2 Muestra

Consta de 40 trabajadores del personal administrativo entre hombres y mujeres.

2.8 Procedimiento metodoldgico

2.8.1 Prueba piloto

Para lograr resultados cercanos sobre la situacion actual de clima laboral, se realizé una
prueba piloto previa la autorizacion de Gerencia, la misma que consta de un
representante de cada departamento del personal administrativo los cuales son
Asistencia Administrativa, Contabilidad, Coordinacién de ventas, Coordinacion de

logistica, Coordinacion de Sistemas y Coordinacion de Recursos Humanos en total seis
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miembros a los cuales se aplico el test CLA (clima laboral) el dia lunes 08 de diciembre
del 2014 a las 11h00am en las instalaciones de Curtiduria Tungurahua S.A. exactamente
en la sala de reuniones, en el cual asistieron los representantes de mencionados
departamentos, se explicé que la prueba es un cuestionario que evalla clima laboral, asi
como la manera de completar la misma y los datos que debian llenar, se entregd el
documento a cada uno y procedieron a llenar, se tomo el tiempo de aplicacion que es
entre 15 a 20 minutos sin interrupcion, dentro del transcurso de este existieron varias
preguntas que no se comprendian en la pregunta tres una persona, en la pregunta seis
una persona, en la pregunta dieciocho tres personas, la pregunta veinte una persona, la
pregunta setenta y dos cuatro personas de seis que fueron evaluados. Las cuales se
explicaron y fueron facilmente comprensibles. Las preguntas con inquietudes fueron
aclaradas dentro de la herramienta redactando con palabras especificas y comprensibles

para la aplicacién oficial.

Conclusiones: la prueba oficial se aplico de acuerdo a la disponibilidad de la empresa y a
las indicaciones de gerencia tomando en cuenta los antecedentes de la prueba piloto
como el lugar, el tiempo, las preguntas que necesitaron explicacién para las cuales en la
herramienta se explicara con términos claros para que no se tenga dudas posteriores y

una aplicacion sin complicacion.

Después de este proceso se realizara el propdésito principal de este trabajo, posterior a la

obtencion de los estimados necesarios para la evaluacion de los efectos del plan de



53

mejora a través del uso de la metodologia experimental, que significa la modificacion
de comportamientos a través de un proceso de intervencion; en el que participaran el
personal de la empresa, en el que actuaran un grupo de 40 personas que intervendran en
esta investigacion, los mismos que son trabajadores de la empresa de industrializacion
de cuero (Curtiduria Tungurahua S.A.), especificamente del personal administrativo, el

mismo que comprende de tres fases de desarrollo.

2.8.2 Primera Etapa

La evaluacion inicial o etapa de Test, en el cual intervienen los trabajadores del personal
administrativo, en los que se evaluara las condiciones actuales del clima laboral a través
de la aplicacién del instrumento de Clima Laboral CLA, cuestionario de 93 preguntas,
que considera dos grandes dimensiones de evaluacion del clima laboral y permite

evaluar ocho variables diferentes.

e Empresa: Organizacion, Implicacién, Innovacion, Informacion,

e Persona: Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.

2.8.2.1 Aplicacion del cuestionario de Clima Laboral

Esta aplicacion se realiz6 previa la autorizacion de Gerencia el dia jueves 08 de Enero

del 2015 a las 08H30 en las instalaciones de la empresa en cada uno de los puestos de
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trabajo debido a que tienen un disefio en “u” de manera que la aplicacion se realizo en
cada estacion de trabajo, es un lugar tranquilo sin distracciones, se dividié en tres grupos
de diez y un grupo de doce trabajadores cada uno con su respectivo material
psicomeétrico, el tiempo de duracién fue de veinte minutos por grupo. Después de esto se
procedid a la tabulacion y analisis de datos la calificacién tuvo un tiempo de diez
minutos por test, después de esto se tabulo cada pregunta que esta direccionada a cada
dimension, para asi identificar los indicadores desfavorables de clima laboral que es
propdsito principal de esta aplicacion y definir las actividades que se constaran en el

plan de mejora, que son indispensables para pasar a la siguiente fase.

2.8.2.2 Segunda Etapa

Durante la segunda etapa se procede a la elaboracion y aplicacion del plan de mejora en
relacion a los indicadores desfavorables, pero después de los resultados obtenidos en la
primera evaluacion y obtener resultados favorables en més del 80% de todas la
dimensiones que evalla el test, el plan de mejora se establecio de acuerdo al objetivo del
departamento de Recursos Humanos que es tener un 85% favorable en clima laboral,
basado en este porcentaje se tomd en cuenta las tres dimensiones que estan por debajo de
este rango las cuales son del Eje Empresa es Organizacion (ORG) e Informacion (INF)
y del Eje Persona es Implicacion (IMP)en base a estas se elabor6 el plan de mejora con
actividades diversas en las cuales estan implicadas una, dos o las tres dimensiones de

acuerdo a las acciones que se realiza; una vez elaborado el plan basado en las
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dimensiones anteriormente mencionadas se procede a la aplicacion con las técnicas de
progreso, previa la autorizacion de Gerencia y Coordinacion de Recursos Humanos, que
es aplicado al personal administrativo que constan de 40 personas en las cuales
intervienen todos y principalmente los responsables de cumplir con funciones
especificas para la aplicacion de cada una de las actividad espara que sean Utiles y

obtener resultados favorables para el clima laboral de la industria.

2.8.2.3 Tercera Etapa

Concluida la segunda fase se procedera a la realizacion del Re-test o etapa final al
personal administrativo, que constara de una reevaluacion con el instrumento aplicado
en un inicio; se realizé previa la autorizacion de Gerencia el 20 de Febrero del 2015 a las
08H30 en las instalaciones de la empresa en cada uno de los puestos de trabajo debido a
que tienen un disefio en “u” de manera que la aplicacion se realizd en cada estacion de
trabajo, es un lugar tranquilo sin distracciones, se dividio en tres grupos de diez y un
grupo de doce trabajadores cada uno con su respectivo material psicométrico, el tiempo
de duracién fue de veinte minutos por grupo. Después de esto se procedi6 a la tabulacion
y analisis de datos la calificacion tuvo un tiempo de ocho minutos por test, después de
esto se tabulo cada pregunta que esta direccionada a cada dimension, para asi
identificarlos resultados los mismos que indicaron que en efecto hubo un aumento de las
dimensiones del Eje Empresa es Organizacion (ORG) e Informacion (INF) y del Eje

Persona es Implicacion (IMP) en porcentajes de entre uno al tres por ciento favorable; en
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el resto de dimensiones las cuales en el Eje Empresa es Innovacion (INN), Condiciones
(CON) vy del Eje Persona es Autorrealizacion (AUT), Relaciones (REL) y Direccion
(DIR)tuvieron un aumento de uno por ciento favorable, de manera que el plan no solo se
direcciono a las dimensiones para las cuales fue elaborado y aprobado, sino a todas las
dimensiones que contiene el test, sobre todo en la dimensién general de Clima Laboral
(CLA) hubo un aumento del uno por ciento por tanto el funcionamiento fue positivo y

acertado para el personal administrativo.



CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Resultados de la aplicacién del test de Clima Laboral (CLA)

3.1.1 Introduccién

Se destaca que el objetivo principal del instrumento es evaluar el clima general en la
entidad, ademas de obtener la informacion sobre clima que emite el CLA y disponer de
tener datos concretos sobre otros aspectos que interesan en un estudio, como los
resultados por cada dimension. Este instrumento tiene 93 items de frases cortas que
describen comportamiento o conductas que se observa en el ambiente laboral. Se basa en
reflejar el comportamiento de los trabajadores en su cargo que afecta y valora la
percepcidn general de la organizacion/entidad. Considera dos grandes dimensiones y

permite evaluar 8 variables diferentes.

Empresa: Organizacion, Implicacion, Innovacion, Informacion,

57
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Persona: Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.

Para la presente disertacion y la elaboracién de este capitulo se utilizd los programas

SPSS version 20 y Excel 2010 en los cuales se ingreso los datos obtenidos en el Test

CLA Clima Laboral aplicado al personal Administrativo de la empresa Curtiduria

Tungurahua S.A. Las opciones de respuesta son Sl cuando la frase se considere cierta,

NO cuando la frase propuesta no se cumple en su cargo y ? cuando se considere que la

frase no es verdadera ni falsa; de los cuales para la calificacion se toma en cuenta tan

solo SI'y NO debido a que ? no se toma en cuenta y es considerado como neutro, que no

tiene una valoracion positiva pero tampoco negativa, es decir no posee validez para los

resultados.

3.1.2 Guia para la interpretacion de resultados de CLA

Tabla 3.1 Guia para la interpretacion de resultados de CLA

Porcentaje Calificacion Significado

1-10% Emergencia Una puntuacién extremadamente baja que se obtiene en muy
contadas ocasiones. Conviene analizar las causas de esta situacion
tan alarmante y tomar medidas urgentes para mejorar, al menos
parcialmente, el clima del grupo en cuestion.

11-20% Alerta La puntuacion obtenida es baja y bastante inusual porque se
produce en menos del 20% de las ocasiones, es un problema
significativo que se debe corregir.

21 - 40% Medio - bajo La puntuacion obtenida no es alarmante, pero si es un dato que
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merece ser atendido y que se debe hacer esfuerzos para corregirlo.

41 - 59% Normal La puntuacién obtenida como su nombre lo indica es normal y
muy similar a la que obtienen muchas empresas y entidades.

60 — 74% Medio- alto La puntuacion obtenida es superior al 50% que resulta bueno para
el clima laboral.

75— 89% Saludable La puntuacion obtenida es significativamente alta porque se
produce en menos del 20% de las ocasiones.

90 - 99% Excelente Es una puntuacion extremadamente alta que obtiene en muy

contadas ocasiones. Se debe imitar este resultado para mejorar en
caso de que sea necesario para aplicar en otro grupo de

trabajadores.

Elaborado por: Corral &Perrefia 2010

Fuente: TEA Ediciones

3.1.3Meta del Departamento de Recursos Humanos de CT

La empresa en el departamento de Recursos Humanos poseen una meta que en clima

laboral exista un 85% favorable, es por eso que como el plan de mejora debia basarse en

dimensiones que se encuentren desfavorables y en la evaluacion todas pasaron con méas

del 80% de favorable, es por esta razdn que se tomara en cuenta para el plan de mejora

las dimensiones que poseen un porcentaje mayor al 15% de desfavorable para que

mejore en indice de clima laboral.
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3.1.4Resultados Primera aplicacion o Etapa de Test

La aplicacion realizada al personal Administrativo de la empresa Curtiduria Tungurahua
S.A. el 08 de Enero del 2015 con la autorizacion de gerencia a cada uno de los
departamentos de dicha empresa, en total cuarenta trabajadores que se aplico el test que

son la totalidad de mencionado personal.

3.1.4.1 Resultados de la aplicacion del test CLA Clima Laboral aplicado al personal

Administrativo
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3.1.4.1.1 Clima Laboral (CLA)

Resultados obtenidos de manera global

Gréfico 3.1 Resultados de dimension general Clima Laboral (CLA)

CLIMA LABORAL

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Indica de forma general los resultados obtenidos en clima laboral que
presenta un estado saludable (ver tabla 3.1). La puntuacion obtenida es
significativamente alta en el aspecto favorable con un 87%, y de desfavorable con un
porcentaje del 13%, de manera que permite tomar el porcentaje positivo como ejemplo
para llegar a un clima excelente mediante la aplicacién del plan de mejora de clima

laboral.
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3.1.4.1.2 Resultados de dimensiones que engloba el grupo Empresa

Organizacion (ORG)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.2 Resultados de la dimension Organizacion

ORGANIZACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimensién estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 84%, y de
desfavorable con un porcentaje del 16%, de manera que permite tomar el porcentaje

positivo como optimo y a la vez con el plan de mejora lograr llegar a la excelencia.
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Innovacion (INN)

Resultados obtenidos en esta dimension

Grafico 3.3 Resultados de la dimensién Innovacién

INNOVACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacién obtenida es alta en el aspecto favorable con un 90%, y de desfavorable con
un 10% de manera que permite evidenciar que la empresa innovd hace
aproximadamente cinco afios atras con el cambio de sus instalaciones totalmente nuevas

al Parque Industrial.
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Informacion (INN)

Resultados obtenidos en esta dimension

Grafico 3.4 Resultados de la dimensién Informacion

INFORMACION

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable de un 83%, y de
desfavorable con un 17% de manera que permite tomar en cuenta para la elaboracién del

plan de mejora para llegar a una mejor informacion.
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Condiciones (CON)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.5 Resultados de la dimensién Condiciones

CONDICIONES

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 86%, y de
desfavorable de un 14% de manera que permite tomar el porcentaje positivo como

ejemplo para otras dimensiones.
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3.1.4.1.3Resultados de dimensiones que engloba el grupo Persona

Implicacion (IMP)

Resultados obtenidos en esta dimensién

Grafico 3.6Resultados de la dimension Implicacién

IMPLICACION

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 84%, y de
desfavorable con un 16% de manera que permite la aplicacion del plan de mejora para

tener un indicador excelente.
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Autorrealizacion (AUT)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréafico 3.7 Resultados de la dimensién Autorrealizaciéon

AUTORREALIZACION

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacién obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 87%, y de
desfavorable con un 13% de manera que permite tomar el porcentaje positivo como

ejemplo para otras dimensiones.
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Relaciones (REL)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.8 Resultados de la dimensién Relaciones

RELACIONES

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 89%, y de

desfavorable con el 11% de manera que permite evidenciar buenas relaciones.
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Direccion (DIR)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréafico 3.9 Resultados de la dimensién Direccion

DIRECCION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2014

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado excelente (ver tabla 3.1). La
puntuacién obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 91%,
mientras que de desfavorable de 9% de manera que permite tomar cuenta que la
dirigencia de esta empresa es bastante solida porque asi lo manifiestan los trabajadores,

que sirve de ejemplo para otras dimensiones.
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3.1.5 Resultados Segunda aplicacion o Etapa de Re —Test

La aplicacion realizada al personal Administrativo de la empresa Curtiduria Tungurahua
S.A. el 20 de Febrero del 2015 con la autorizacion de gerencia a cada uno de los
departamentos de dicha empresa, en total cuarenta trabajadores que se realizd un re —test
con la aplicacién del mismo test utilizado en la primera aplicacién a la totalidad de

mencionado personal.

3.1.5.1 Resultados de la aplicacién del re - test CLA Clima Laboral aplicado al

personal Administrativo
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3.1.5.1.1 Clima Laboral (CLA)

Resultados obtenidos de manera general

Gréfico 3.10 Resultados de dimension general Clima Laboral (CLA)

CLIMA LABORAL

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Indica de forma general los resultados obtenidos en clima laboral que
presenta un estado saludable (ver tabla 3.1). La puntuacion obtenida es
significativamente alta en el aspecto favorable, y desfavorable con un porcentaje del
12%, de manera que permite tomar el porcentaje positivo como ejemplo para llegar a un

clima excelente.
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3.1.5.1.2 Resultados de dimensiones que engloba el grupo Empresa

Organizacion (ORG)

Resultados obtenidos en esta dimensién

Grafico 3.11Resultados de la dimension Organizacién

ORGANIZACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 87%, y de
desfavorable con un porcentaje del 13%, de manera que permite tomar el porcentaje

positivo como 6ptimo.
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Innovacion (INN)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréafico 3.12Resultados de la dimensiéon Innovacién

INNOVACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado excelente (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es alta en el aspecto favorable con un 91%, mientras que de
desfavorable con un 9% de manera que permite evidenciar que la empresa innovo hace
aproximadamente cinco afios atras con el cambio de sus instalaciones totalmente nuevas
al Parque Industrial y de varias de las actividades realizadas en el plan de mejora, lo que

permite ser un ejemplo para otras dimensiones.



74

Informacion (INF)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.13Resultados de la dimensiéon Informacion

INFORMACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable de un 85%, y de
desfavorable con un 15% de manera que permite tomar en cuenta el porcentaje de

mejora después de la aplicacion del plan.
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Condiciones (CON)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.14Resultados de la dimensiéon Condiciones

CONDICIONES

= FAVORABLE ®=DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 87%, y de
desfavorable en un 13% de manera que permite tomar el porcentaje positivo como

ejemplo para otras dimensiones.
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3.1.5.1.3 Resultados de dimensiones que engloba el grupo Persona

Implicacion (IMP)

Resultados obtenidos en esta dimensién

Grafico 3.15Resultados de la dimension Implicacién

IMPLICACION

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacion obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 87%, y de
desfavorable con un 13% de manera que la aplicacion del plan de mejora dio resultados

favorables.
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Autorrealizacion (AUT)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréfico 3.16 Resultados de la dimension Autorrealizacion

AUTORREALIZACION

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable, la puntuacion obtenida es
significativamente alta en el aspecto favorable con un 88%, y de desfavorable con un

12% de manera que varias de las actividades del plan de mejora aporto a esta dimension.
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Relaciones (REL)

Resultados obtenidos en esta dimension

Gréafico 3.17Resultados de la dimensiéon Relaciones

RELACIONES

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension estd en un estado saludable (ver tabla 3.1). La
puntuacién obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 89%, y de

desfavorable con el 11% de manera que permite evidenciar buenas relaciones.
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Direccion (DIR)

Resultados obtenidos en esta dimension

Grafico 3.18Resultados de la dimensién Direccion

DIRECCION

" FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Esta dimension esta en un estado excelente (ver tabla 3.1). La
puntuacién obtenida es significativamente alta en el aspecto favorable con un 92%, y de
desfavorable de 8% de manera que permite tomar cuenta que la dirigencia de esta

empresa es bastante sélida porque asi lo manifiestan y lo ratifican los trabajadores.
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3.1.6 Gréafico de resultados antes y después de la aplicacion del plan de

mejoradeclima laboral

3.1.6.1 Clima Laboral (CLA)

Resultados obtenidos de manera general

Tabla3.2 Resultados del plan de mejora en Clima laboral

CLIMA LABORAL

Primera aplicacion

Segunda aplicacién

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que en la dimension global después de la aplicacion del

plan de mejora existe una mejora del 1%, lo que indica que las actividades realizadas

contribuyeron favorablemente al clima laboral de la empresa.
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3.1.6.2 Resultados del pan de mejora en dimensiones que engloba el grupo Empresa

3.1.6.2.1 Organizacion (ORG)

Resultados obtenidos en esta dimensién

Tabla 3.3Resultados del plan de mejora en la dimension Organizacién

ORGANIZACION

Primera aplicacion Segunda aplicacion
® FAVORABLE =DESFAVORABLE ® FAVORABLE = DESFAVORABLE
16% 13%

\

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Se identifica que esta dimensién siendo una de las cuales se tomo en
cuenta para el plan de mejora, las actividades realizadas contribuyeron a mejorar en un

3% de manera favorable en organizacion.




3.1.6.2.2 Innovacion (INN)

Resultados obtenidos en esta dimensién
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Tabla 3.4Resultados del plan de mejora en la dimension Innovacion

INNOVACION

Primera aplicacién

Segunda aplicacién

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

10%

\

= FAVORABLE = DESFAVORABLE

9%

\

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion:Se identifica que en esta dimensidn después de la aplicacion del plan de

mejora existe una mejora del 1%, lo que indica que las actividades realizadas

contribuyeron favorablemente a la innovacion que constantemente se da en la empresa.
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3.1.6.2.3 Informacion (INF)

Resultados obtenidos en esta dimension

Tabla 3.5Resultados del plan de mejora en la dimension Informacion

INFORMACION
Primera aplicacion Segunda aplicacion
= FAVORABLE = DESFAVORABLE = FAVORABLE = DESFAVORABLE
17% 15%

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacién de campo

Interpretacion: Se identifica que esta dimension siendo una de las cuales se tomé en
cuenta para el plan de mejora, las actividades realizadas contribuyeron a mejorar en un

2% de manera favorable en la informacion.
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3.1.6.2.4 Condiciones (CON)

Resultados obtenidos en esta dimension

Tabla 3.6Resultados del plan de mejora en la dimensién Condiciones

CONDICIONES
Primera aplicacion Segunda aplicacion
= FAVORABLE = DESFAVORABLE = FAVORABLE = DESFAVORABLE
14% 13%

\ \

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que en esta dimension después de la aplicacion del plan de
mejora existe una mejora del 1%, lo que indica que las actividades realizadas

contribuyeron favorablemente a las condiciones que brinda la empresa.
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3.1.6.3 Resultados del pan de mejora en dimensiones que engloba el grupo Persona

3.1.6.3.1 Implicacion (IMP)

Resultados obtenidos en esta dimensién

Tabla 3.7Resultados del plan de mejora en la dimension Implicacién

IMPLICACION
Primera aplicacion Segunda aplicacién
" FAVORABLE = DESFAVORABLE " FAVORABLE = DESFAVORABLE
16% 13%

N

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que esta dimension siendo una de las cuales se tomé en
cuenta para el plan de mejora, las actividades realizadas contribuyeron a mejorar en un
3% de manera favorable en la manera en que el trabajador se siente implicado en la

empresa.
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3.1.6.3.2 Autorrealizacion (AUT)

Resultados obtenidos en esta dimension

Tabla 3.8Resultados del plan de mejora en la dimensién Autorrealizacion

AUTORREALIZACION

Primera aplicacion Segunda aplicacion
= FAVORABLE = DESFAVORABLE =" FAVORABLE = DESFAVORABLE
13% 12%

\ N

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que en esta dimension después de la aplicacion del plan de
mejora existe una mejora del 1%, lo que indica que las actividades realizadas
contribuyeron favorablemente a que los trabajadores sientan que es importante su

autorrealizacion.
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3.1.6.3.3 Relaciones (REL)

Resultados obtenidos en esta dimension

Tabla 3.9Resultados del plan de mejora en la dimension Relaciones

RELACIONES
Primera aplicacion Segunda aplicacion
®FAVORABLE = DESFAVORABLE " FAVORABLE = DESFAVORABLE
11% 11%

\ \

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que en esta dimension después de la aplicacion del plan de
mejora, muestra exactamente el mismo porcentaje, lo que indica que las actividades

realizadas no aumentaron ni disminuyeron el porcentaje favorable.
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3.1.6.3.4 Direccion (DIR)

Resultados obtenidos en esta dimension

Tabla 3.10Resultados del plan de mejora en la dimension Direccién

DIRECCION
Primera aplicacion Segunda aplicacion
" FAVORABLE = DESFAVORABLE " FAVORABLE = DESFAVORABLE
9% 8%

\ \

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion: Se identifica que en esta dimension después de la aplicacion del plan de
mejora existe una mejora del 1%, lo que indica que las actividades realizadas
contribuyeron favorablemente debido a que la persona que dirige la empresa aprobo6 el

plan de mejora para su aplicacion y lograr tener un mejor clima laboral.




CAPITULO IV

PLAN DE MEJORA DE CLIMA LABORAL

4.1 Tema

Plan de mejora de clima laboral en una empresa de industrializacion de cuero.

4.1.1Introduccion

Para que una empresa llegue a ser excelente debe ser marcada porque toma las
debilidades para convertirlas en fortalezas de esta manera aprende a crecer y esto
conlleva a trate de mejorar cada uno de los aspectos y procesos que lleva una
organizacion dia con dia. Como parte fundamental es que la entidad reconozca que
puede mejorar y aprende de si misma, al tomar en cuenta que en la actualidad se tiene un
mundo cambiante lleno de sus pro y contra. Para identificar las debilidades se realiza
una evaluacién de la situacién actual; es por eso que se realiza la etapa de test en el cual
se realiza un diagnostico con el test de Clima Laboral CLA para identificar las

dimensiones que son desfavorables y asi poder realizar las actividades que formaran
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parte del plan de mejora de clima laboral, una vez realizado el anélisis del ambiente
laboral y teniendo resultados favorables en todas la dimensiones porque en el &mbito
desfavorable existe un porcentaje del menos 20% lo que indica que presenta un clima
saludable, es por esta razon que el disefio y aplicacion de dicho plan se basara en las
dimensiones que poseen un porcentaje de mas del 15% de desfavorable para llegar a la

excelencia en clima laboral.

4.1.20bjetivo General

Disefar un plan de mejora de clima laboral fundamentado en el analisis mediante una
evaluacion a los trabajadores de la empresa Curtiduria Tungurahua S.A.; que se
direccione como herramienta que contribuya al logro de los objetivos de la empresa y

mejoramiento en el ambiente laboral.

4.1.3Justificacion del plan

Las empresas en la actualidad luchan por tener un buen ambiente de trabajo que
beneficie las labores de manera que se tome en cuenta la estabilidad de los trabajadores
y la del empleador, por estas razones la evaluacion de clima laboral es importante que se
realice de manera constante para obtener la realidad de la organizacion y mejorar de

acuerdo a los recursos que se tiene.



4.1.4 Dimensiones del plan de mejora

4.1.4.1 Empresa

e Organizacion (ORG)

e Informacion (INF)

4.1.4.2 Persona

e Implicacion (IMP)

4.1.5 Actividades del plan de mejora para el personal Administrativo
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Tabla 4.1 Plan de mejora de Clima Laboral
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PLAN DE MEJORA DE CLIMA LABORAL (Personal Administrativo)

DMN Objetivo Actividades Descripcion Responsable/s Duracién Meta Recursos Presupuesto
Primera Actividad
ORG Detectar Reunién o taller. Revisién los | Jefe de | 1 mes Revisar todos | Computadora | $ 15,00
INF pasos Planificar la | procesos e | procesos los  procesos | Hojas A4
innecesarios | actualizaciébn de los | identificacién de para cumplir el | Archivo  de
que retrasen | procesos. los pasos que no objetivo. procesos
los procesos se realizan.
Segunda Actividad
INF Manejar  de | Enviar correos | Los coordinadores | Asistente Mensualmente | Difusion de la | Computadora | $ 0,00
IMP manera informativos a todo el | de cada dpto. | Administrativa informacion Correos
formal la | personal de las | enviaran un | Coordinadores adecuada y a | corporativos
informaciéon | actividades y | correo corporativo | de cada dpto. tiempo
resultados de cada|a la asistente

dpto. de las reuniones

mensuales.

administrativa

mensualmente

de

las actividades
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generales e
indicadores
realizados por el
dpto. puesto a su
cargo y de sus
colaboradores.
Asistente
administrativa
enviara las
actividades e
indicadores de
cada dpto. a todos
los trabajadores
de la empresa para
que obtengan la
informacion

completa.

Tercera Actividad
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IMP Reconocer Reconocimiento y | Mediante la | Coordinador Diaria Reconocer a | Computador $0,00
mediante felicitacion por la | pagina web se | de  Recursos todos los | Pagina web
pagina web | padgina web de la | hard un | Humanos colaboradores | Camara
por empresa a los | reconocimiento Asistente  de por  cumplir | fotografica
cumpleafios | trabajadores que | por el cumpleafios | Sistemas afios
cumplan afios. de cada trabajador
con una foto y un
mensaje
motivador
Cuarta Actividad
IMP Realizar Reuniones mensuales | Realizacién de | Gerente Mensualmente | Cumplir  con | Computador $0,00
INF reuniones para  evaluar los | reunién es para | Coordinador reuniones Proyector
ORG mensuales de | objetivos e indicadores | evaluar los | de Talento mensuales. Documentos
todo el | de la empresa. objetivos Humano de cada dpto.
personal cumplidos y | Coordinador
administrativ plantear los del | de cada dpto.
0 nuevo mes,

ademas de revisar
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los indices de los
indicadores de
cada dpto. para
conocer la

situacion de la

empresa.

Quinta Actividad

INF Realizar Colocar los objetivos | Elaboracion  de | Jefe de cada | Mensualmente | Mantener Hojas A4 $ 20,00
ORG carteleras propuestos por cada | avisos llamativos | dpto. informado  al | Cartulinas de | mensuales

informativas | departamento en las | de los objetivos y personal de los | colores

de los | carteleras. propdsitos por los objetivos y | Impresora

objetivos que todos propdsitos Carteleras

presentes y trabajan, en todas actuales

futuros de la las carteleras de la

empresa. empresa.

Sexta Actividad

INF Realizar Dialogo todos los | Dialogar entre | Coordinador Diariamente Mantener una | Computadora $10,00
ORG charlas cada | miembros de cada | todos los | de cada dpto. comunicacién | Esferos mensuales




96

dpto. al | dpto. antes de iniciar la | integrantes de | Coordinador eficiente. Hojas A4
inicio de la | jornada cada dpto. 15| de Talento
jornada minutos antes de | Humano
iniciar la jornada
de trabajo para
lograr una mejor
comunicacién y
de las actividades
a realizarse.
Séptima Actividad
IMP Elegir al | Eleccibn al mejor | Elegir al mejor | Coordinador Mensualmente | Generar Computadora $50,00
mejor compafiero  por su | compafiero del | de Talento compafierismo Anuales
compafiero apoyo y colaboracion a | mes, aquel que | Humano e integracion
del mes los compafieros de | haya sido | Todo el en el personal.
trabajo. generoso, personal

colaborador, entre
otras  cualidades

se le reconocera

administrativo
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con un diploma y
al final del afo el
trabajador que
obtuviera mas
diplomas se le
reconocera con un
bono econdémico

al final del afio.

Octava Actividad

IMP Otorgar Reconocimiento de | El trabajador que | Gerencia Mensualmente | Mantener Computadora $30,00 a
bonos  por | metas o/y objetivos | cumpla con las | Coordinador motivado  al $50,00
cumplimient | con un bono | metas oly | de Talento personal a mensuales
0 de metas | econdmico de $30,00 a | objetivos Humano cumplir metas por
oly objetivos | $50,00 Coordinador de mutuo trabajador

de cada dpto. beneficio.
Novena Actividad
IMP Integrar  al | Realizacion de eventos | Planificar la | Gerente Permanente Integrar al | Computadora $20,000
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personal que | de integracion fuera de | realizacion de | Coordinador personal entre | Dinero anuales
se sienta | la empresa, en fechas | eventos que | de Talento si, con sus | Contactos de
implicado vy | importantes en las | integren al | Humano familias. eventos, entre
relacionado cuales se incluya a la | personal y a sus otros
con la | familia familias en fechas necesarios
empresa como  carnaval, para la

dia el trabajador, realizacion de

dia de familia, integraciones

finados, navidad,

fin de afo.

Décima Actividad
IMP Motivar  al | Premiacién al personal | Premiar al | Coordinador Permanente Reconocer al | Computadora | $50,00 por
personal por | que ha obtenido un | personal con un | de Talento personal  por | Dinero logro
logro logro académico o | bono econémico | Humano los logros académico
académico superacion profesional | al trabajador que académicos
con una gift card. durante la estancia obtenidos

en la empresa, han

tomado  tiempo
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para estudiar y
crecer

profesionalmente

Elaborado por: Sarzosa M.S. 2015

Fuente: Investigacion de campo

Andlisis: El plan de mejora de clima laboral después de la primera evaluacion y del analisis de resultados realizado, se elaboro las
actividades que se direccionen a las dimensiones que estan por debajo del porcentaje de satisfaccion de clima laboral en la empresa,
dicho plan fue aplicado previa autorizacion de gerencia, ademas de contar con la predisposicion del personal implicado; todas las
actividades fueron realizadas exitosamente en el tiempo establecido a excepcion de una que no se realizd porque ningun trabajador

tuvo un logro académico para poder ejecutarla en el personal administrativo.




CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Después de la primera aplicacion del Test de Clima Laboral (CLA), para cumplir
uno de los objetivos de la investigacion que se basa en identificar las
dimensiones desfavorables, al momento de obtener resultados se encontrd que

todas las dimensiones presentaron resultados favorables.

El plan de mejora logré efectos favorables después de obtener los resultados la
primera evaluacion y posterior aplicacion, al punto de llegar a la meta y un poco
mas alla, de la empresa que consta del 85% en clima laboral, e incluso los
resultados obtenidos en cada dimension son iguales a la primera evaluacion y
otras sobre pasan del porcentaje deseado después de la aplicacion del plan de

mejora.
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La aplicacion del plan de mejora y sus respectivas actividades fueron dtiles no
solo para aumentar de manera favorable las dimensiones para las cuales estaba
direccionado el plan como Organizacion, Informacion e Implicacion, sino
también para las demdas dimensiones como Innovacién, Condiciones,
Autorrealizacion y Direccion logrando un aumento significativo en clima laboral
a excepcion de Relaciones que se mantuvo en el mismo porcentaje de la primera

evaluacion.

5.2 Recomendaciones

La evaluacion de clima laboral deberd aplicarse a toda la empresa incluido
personal operativo para que obtengan resultados de manera general y se genere
actividades que se aplique a todo el personal de la empresa para mejorar de

manera global clima laboral.

Este plan no debe quedar solo en una aplicacion debe generar cultura de
mejoramiento de clima laboral a nivel departamental permanentemente y debe

ser aplicado de manera continua para observar un verdadero cambio.

Se han planteado diez actividades necesarias para mejorar clima laboral en la
empresa, las mismas que deben aplicarse continuamente, en su mayoria todas

fueron aplicadas por primera vez en el tiempo establecido fue factible su
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aplicacion con excepcion del reconocimiento al logro académico debido a que no

existio personal a quien aplicar esta actividad.

El organigrama de la empresa debera ser uno solo sin dividir al personal
administrativo y operativo debido a que ciertos cargos del personal operativo es
tomado en cuenta como administrativo; es decir requiere de una actualizacion

porque la ultima se realizé en el afio 2007 y por tanto esta quedando obsoleto.
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GLOSARIO

Re — test: Se refiere a una reevaluacion de un mismo instrumento para verificar

resultados o incidencias.

Marroquineria:Industria de articulos de piel como carteras, bolsos, billeteras, entre

otros.

Curtiembre:lugar donde se realiza el proceso que convierte la piel de animales en cuero

procesado.

Siglas

OIT: Organizacion Internacional de Trabajo

INEC: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

CLA: Clima Laboral (Test)
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ANEXOS

ANEXO 1. Primera etapa o Test (primera aplicacion)
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ANEXO 2. Segunda etapa (elaboracion y aplicacion del plan de mejora de clima

laboral)

2.1 Elaboracién y aprobacion del plan de mejora

SRR Yy

2.2 Aplicacion del plan de mejora

2.2.1 Primera Actividad (Planificacion de la actualizacion de procesos)

Reunion de socializacion
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Eliminacion de autorizacion de caja chica, de la asistente administrativa de manera

directa a recepcion y se procede a entregar el dinero a los choferes.

AAALAMLLRIRES L L1
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Eliminacion del proceso de mantenimiento de manera directa al asistenet de sistemas.

Realizacion de exdmenes pre ocupacionales de manera directa a enfermeria.
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Inventarios mas efectivos, de manera directa.

Ventas y produccién se relacionan de manera directa.
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2.2.2Segunda Actividad (Envio de correos informativos)
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2.2.3Tercera Actividad (Reconocimiento mediante pagina web por cumpleafios)

Reconocimiento por cumpleafios a asistente de cobranza.

B Mt Anen  LEewe  Baemasan  swnnel MG femes  Syei Maum @ 2 9 - e Fmmmuiis se A x




114

Reconocimiento por cumpleafios a encargada de limpieza y cafeteria.

® Chrome Acchivo  Editar  Ver  Wistocial  Marcadores  Ventana  (tros wawarnios  Ayuda Lt A e @ ® D00 Infebll 505 Chaytin Q
& Crtsdurn Tungarevea =

+ c ctu.com.ec/ pa =2

iadd g

Isoe Towr rtenl b Secid CONTACTANS

2.2.4Cuarta Actividad (Reuniones mensuales)

CURTIDURIA TUNGURAHUA S.A.
REUNIONES MESUALES 2015

Reunién mes de febrero 10 de febrero del 2015
Reunidén mes de marzo 10 de marzo del 2015
Reunién mes de abril 14 de abril del 2015
Reunion mes de mayo 12 de mayo del 2015
Reunién mes de junio 09 de junio del 2015
Reunion mes de julio 14 de julio del 2015
Reunion mes de agosto 11 de agosto del 2015
Reunion mes de septiembre 08 de septiembre del 2015
Reunidn mes de octubre 13 de octubre del 2015
Reunidén mes de noviembre 10 de noviembre del 2015
Reunidén mes de diciembre 08 de diciembre del 2015
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2.2.5Quinta Actividad (Carteleras informativas)
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2.2.7Séptima Actividad (Eleccién del mejor compafiero del mes)

L
L
L
L
L
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L
t

—— — | — ) ) sy, o) oy oy

CURTIDURIA TUNGURAHUA S.A.

EN NOMBRE DE LA REAL ACADEMIA DEL COMPANERO Y DE TODOS SUS COLABORADORES -
OTORGA EL PRESENTE i

DIPL

DESPUES DE HABER CUMPLIDO Y APROBADO CON T¢
COLABORACION, COMPANERISMO ENTRE OTRAS V1

OS REQUISITOS DE AMABILIDAD, |
ES QUE LO CONVIERTEN EN EL/LA -

MEJOR COMPINERO/A

>

. 'DE CONFORMIDAD CON LA PERCEPCION DE LOS DEMAS. .
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2.2.80ctava Actividad (Reconocimiento econdmico por cumplimiento de metas)
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2.2.9Novena Actividad (Eventos de integracion con la familia, Carnaval)
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ANEXO 3. Etapa de Re —test
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ANEXO 4. Validacion del Plan de mejora de clima laboral

In

CURTIDURIA TUNGURAHUA 5 A
Geporencia Catidad y Responsabaidad Ambiontal

CERTIFICADO (

Yo, Gonzalo Callejus Herdotza en calidad de Gerente General y repeesentante legal de la
empresa Curtiduria Tungurahua S.A. certifico que ¢l Plan de Megora de Clima Laboral
planteado por la Srta. Melina Vivians Sarzosa Pruna, es valido y aplicable a la empresa que
dirijo.

Ambuo, 28 de Enero del 2015

PARGUE INDUSTIIAL AMBATO TERCERA ETAPACALIES s/n Y F
Tolttros (SO5312404 149/ 24341 70/2404007 /2434172
W TLr R WAL SO © o1l AL LA GG WY SO
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i
|

CERTIFICADO

Yo, Py uu—&—uumaawammamm
de la empresa Curtiduria Tungurahua S A centifico que el Plan de Mejora de Clima Laboral
plariteado por la Seta. Melina Viviana Sarzosa Prom, es villido y aplicable a la empresa que
laboro.

Ambato, 28 de Enero del 2018

PANOUE NOUSTHIAL AMIBATD TERCEMA ETAPA CALIE B e/ n Y F
Telthuros (SH3TRA04141,/24241 702424037,/ 24244 72
WA LU M 0 WA CONTY ® et AL R ALV W
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ANEXO 5. Validacion del Test Clima Laboral (CLA)

5.1 Validacion de expertos

CERTIFICADO

Yo, Luis Cevallos Temeus en calidad de Psicologo Industrial certifico que una vez revisado
¢l Test de Clima Laboral (CLA), es vilido, aplicable y pertinente para la investigacion
“Plan de mejora de Clima Laboral en una empresa de Industrializacion de cuero” planteada

por la Srta. Melina Viviana Sarzosa Pruna con niimero de matricula ES-152.

Ambhato, 26 de Noviembre del 2014

Atentamente

/

/ p
1 (LA
A
’ £

b
\I

" Dr. Luls Cevallos




CERTIFICADO

Yo, Andrea Pico Barrionuevo en calidad de Psicologa Industrial certifico que una vez
revisado ¢l Test de Clima Laboral (CLA), es vilido, aplicable y pertinente para la
investigacidn “Plan de mejora de Clima Laboral en una empresa de Industrializacion de
cuero” planteada por la Srta. Melina Viviana Sarzosa Pruna con nimero de matricula ES-

152.

Ambato, 26 de Noviembre del 2014
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5.2 Validacién de beneficiarios

CURTIDURIA TUNGURAMUA © A
Experiencia, Cafigad y Respa dadmd A sl

CERTIFICADO

Yo, Gonzalo Callejas Herdofza en calidad de Gerente General y representante legal de la
empresa Curtidurda Tungurahua S.A certifico que una vez revisado el Test de Clima
Laboral (CLA). es valido, aplicable y pertinente para ls mvestigacion plantcada por la Sria

Meling Viviana Sarzosa Pruna realizada en la empresa que dirijo.

Ambato, 27 de Noviembre del 2014

PARGLE INDUSTRIAL AMBATD TERCERA ETAPA CALEB o /n Y F
Tettdomos (SE3-312404141 /24341 702438007 /24341 72
WA CurBaUnatN gUratUe com ¢ e Ml fEcursauneLOgUTRIG Tom
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CURTIDURIA TUNGURAMHUA © A
Experiencia, Callgad y Aesponsabslidad Ambiental

CERTIFICADO

Yo, Ps. Ind. Rinna Armendariz Barreno en calidad de Coordinadora de Recursos Humanos
de la empresa Curtiduria Tungurahua S.A. certifico que una vez revisado el Test de Clima
Laboral (CLA), es vilido, aplicable y pertinente para la investigacion planteada por la Sria

Melina Vivina Sarzosa Pruna

Ambuto, 27 de Noviembre del 2014

Atentamente

PARGLE INOUSTRIAL ANSBATD TECERAETAPACALIE B/ nYF
Toléfonoe (S63.5/@434141,/2404170, 2434037/ D434172
WO DTN LN QUrshie oo  emel wuBeuruduristunglretue Com
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ANEXO 6. Test Clima Laboral CLA

TEST CLA (Clima Laboral)
s sdecuads
Haber trabafado en mi organizacion es sl 7 ml
una buena referencla en mi curriculum
5 n mi servico o departaments cada ung sl 7 Ino
va 2 la suya (por su propio lado) T
7 INO
7 N0
e L]
? |nD:
2 (o
7 [nO
7 INO
T {no
7 N0
7 {no
¥ |NnO
7 |NO
En mi trabajo se estienula b aportacion de al 2 [no L0% pries se dosproocupan de los sl 2 Ino
Ieas intareses de las personas
£l trabajo se reakza eficazmente y
S| ?|INO gante so esfuorzas por ayudaralaes | S| 7 [NO
cumpliendo los plazos estableckios oves p ave entran 3 trabaar
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e estimula ls covperackie y ef trabsjo
7 |nO §upo como medio de facilitar ol L
curmdio
Los objotivos de ln organizecdn v los
t "°] hrosubadas solo lou conccentosyetes | 2| 2 ")
2 ml Mﬁmhn‘ gl lno
Lo jefes se prootupan mucho mas de
] 3 2| 7 INo|
2 w] matodos de trabajo son bastants al 2 Ino
i lol gonte esta esperando gue legueel | 5| 7 |NO
de ia jornads pars salir corriendo
7 Ml Q) 7 InD
? no] @l 2 Ino!
? nbl 9| 2 o
. no] @) ? N0
T |no) ) S| 7 |NO
us s integren
? i an o sl ¥ o
trabajo esti tan desorganizada que e
7 | NO: necesario haces esfusrzos excesivos S 7 INO
N m} ol Qua frés superiores me echarian = -
m‘-mh';—m
7 [no! lﬂ . sl 7 |no
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me deja bastante libertud para reallcar

1 oo b M o luunhduuhnahmnun- O
\ hacen muchos trabajos initiles o
Los jefes suelen estar bion informedos e ) If' e |
5 [ Jpuanas
ongo caras mis funciones y mis kmites g3|™! orBanizacidn es bastante dindmica y

sctuscidn
departamentos tenen esasc s
i 1 i B el o
Suelk tener tods b Informackdn que
w! | para poder hacer bien mi wo|
trabajo me permite tomat viciativas
remuneraciones s hasen mis en b 4 fbcll mantener converseciones
personales que en los méritos no| FM“"W""" .or
personales superions
burocracls y s pesades de ls trabsio bastante
nizacion perjudican ef desarrali de ol q:&un::” ol
general, ls pents trabain con bastante wol Fwwmuma Ior
ocio que kst gue realize on mi trabajo
tergo algun peoblema en mi
e B e
; om it vApKis y Tabie “redio = Sabemes adaptamos eficarments 3 kos NO
{chismes) cambios del entormo
general se toman decisiones eficaces y nol £n genaral, o3 sfes extdn dispuestos a NO|
prontitud # ws subordinados
|mwmhm-~um NO La gente se desproocupa por los NO
resultados de
hacen esfuerzos importantes pera
Exssten rvalidades personales muy no| meforar los niveles de Informacion y NO
fuertes Comunicacion
Se estimuts 3 3 personas pars que
Nuestros sistemas Informaticos son
s NO rasgos razonables &l mtentar NO
Los jefes 1o ocupen més de que s
u*::ﬂ:mmdw NO poten ias apariencias que de alcanzar NO
o8 objetivos
swele conultar al persanal antes de
tomer decisiones que afectan a las GRACIAS POR SU COLARORACION



