Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

Facultad de Psicologia
Secretaria

DECLARACION y AUTORIZACION

Yo: KATHERINE ANDREA RIVADENEIRA PILCO, con CC. 171801963-9, autora del trabajo de
graduacién intitulado: “DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA IMPORTADORA
PRONEIN Y ELABORACION DE UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA”, previa a la
obtencién del titulo profesional de PSICOLOGA ORGANIZACIONAL, en la Facultad de
Psicologia.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tiene la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, de conformidad con el articulo 144 de la Ley Organica de Educacidon
Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de
graduacién para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la Educacion
Superior del Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador a difundir a través de sitio web
de la Biblioteca de la PUCE, el referido trabajo de graduacion, respetando las politicas de
propiedad intelectual de Universidad.

Quito, enero 2019

KATHERINE ANDREA RIVADENEIRA PILCO
CC. 171801963-9

Av. 12 de Octubre 1076 y Ramoén Roca
Apartado postal 17-01-2184

Telf.: (593) 2 299 17 00 ext. 1164
Quito — Ecuador www . puce. edu.ec




PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
FACULTAD DE PSICOLOGIA
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DISERTACION PREVIA A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

“DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA
IMPORTADORA PRONEIN Y ELABORACION DE UNA PROPUESTA
DE PLAN DE MEJORA”

KATHERINE ANDREA RIVADENEIRA PILCO

DIRECTORA:

Magister Maria Gabriela Vasco Mufioz

QUITO, 2018



Dedicatoria

A Dios, a mis padres, a mi esposo y a mis amigos por estar a mi lado apoyandome y

dandome palabras de aliento durante esta etapa de mi vida.

Los amo con todo mi corazon y son lo mas importante que tengo.



Agradecimiento

A Dios por bendecir cada uno de mis pasos, por darme la fortaleza en mis momentos
dificiles y por poner a personas tan importantes en mi vida, mismas que han aportado con su

granito de arena para permitirme llegar hasta donde hoy me encuentro.

A mi madre por ser mi apoyo incondicional durante toda esta etapa estudiantil, por
siempre escucharme, por desvelarse a mi lado cuando parecia que los trabajos de la
Universidad eran eternos, por siempre saber que decir en mis momentos mas dificiles y

porque sin ti no seria la persona que soy ahora.

A mi padre por su paciencia, sus palabras de aliento, por ensefiarme que debo
esforzarme hasta el final para tener lo que desee, que debo superar los obstaculos sin importar

que tan grandes sean y por el enorme sacrificio que hizo para formarme.

A mis hermanos por su apoyo, sus locuras y por ser siempre mis amigos y mis

coémplices.
A mi tio Marco porque sin ayuda no hubiera podido estar donde estoy ahora.

A toda mi familia que me brind6 su apoyo, por su preocupacion y por siempre estar a

la espera de que termine este proyecto para alegrarse junto a mi por un logro mas en mi vida.

A mi esposo Andrés por siempre estar pendiente y preocupado de este proyecto,

gracias por sus palabras, por los momentos maravillosos y por su amor incondicional.

A mis amigas Sol, Paty y Daya que estuvieron junto a mi en todo momento, gracias
por su ayuda, sus bromas y ocurrencias, gracias por hacer de la Universidad una de las etapas

mas lindas e inolvidables de mi vida.

A Maria Cifuentes y Marco Centeno por abrirme las puertas de su empresa para poder
realizar este proyecto, gracias por el apoyo brindado y por la colaboracion de ustedes y de

todo el personal de Pronein.

Y por ultimo, pero no menos importante a Gaby por todo el tiempo que me dedicd
para que esto sea posible, por sus consejos y por el conocimiento que me brindd a lo largo de

este camino y a todos mis profesores que aportaron para que este trabajo haya culminado.



INDICE

CAPITULO 1: MARCO INTRODUCTORIO...ccuiteturertneerrnrereneernneeessneessneesne 2
0 I 0 T P 2
1.2 Datos de 1a OrganizaCion.............oouiriniini i e 2
1.3 CaraCEIISTICAS. ..ttt e e e 2
0] 1 =) {6 P 2
(RSN O o= T Lo [ 11 o - T PSPPI 3
1.6 Planteamiento del problema......... ..o 3
1.7 JUSEIFICACION. ..o 5
1 8 OB BtIVOS. ..ottt 6
1.8.1 ODJetiVOo GENEIAL. ... .eeiti e 6
1.8.2 ODbjetivos ESPECITICOS. .. ...t 6
CAPITULO 2: MARCO TEORICO...uuuuuueeeieeeeaeeeeereeeeeeeeeeeeesnnnnnnnnsssssssesaseeeees 7
2.1 Generalidades. ... ..o.uuiiii 7

2.2 Clima organizaCional............c.ooouiuiniiei e e 7

2.3 Factores del clima laboral............cooeieiii i 8

2.3.1 Dimension de los factores personales...........oovvviiiiiiiiiiiiiiiii e, 8

2.3. 1.1 MOLIVACION. ....vt it 8
2.3.1.21dentidad. ......ouinii 13

2.3.1.3 TOMa A€ AECISIONES. ... .uvet ettt ettt et e 14

2.3.1.4 DBSATIO. ..ttt e 14

2.3.1.5 AULONOMIA. ... v ittt 14

2.3.2 Dimension de los factores grupales............oooviviiiiiiiiiiiiiiiceeee 15
2.3.2.0 LIJBIaZ@O. .. ettt et e e 15

2.3.2.2 Trabajo €N @qUIPO....cueririt ettt et e 15

2.3.2.3 ReIACIONES. ...\ ettt 16

2.3.2.4 COMUNICACION. ...ttt ettt e e e, 17

2.3.2.5 COOPEIACION. ... ueeeeete ettt e, 18

2.3.2.0 RESPELO. .ttt ittt e 18
2.3.2.7C0NTHCIO. ...t 19



2.3.3 Dimension de los factores organizacionales..................coooviiiiiiiiiiiininn... 19

2.3.3.1 RECONOCIMICNLO. ...ttt ittt e e e 19

2.3.3. 2 ESITUCTUTIA. ..ot 19

2.3.3.3 Flexibilidad. .........coveiiiiii 20

2.3 3 A EStatUS. ..o, 20

2.3.3.5 INNOVACION. ...t 20

2.3.3.6 CaPACIEACION. ...\ uttttett et et et e 21

2.4 Comportamiento organizacional...............coouiiiiiiiii i 21
2.4.1 Variables del comportamiento organizacional.................c.cccevviiiiininnnnn. 23

2.5 Instrumentos de diagnostico del clima laboral....................ocoiiiiiiiiii 24

2.6 Importancia del eStUAIO. ... ..o.viniit i 27
CAPITULO 3: MARCO METODOLOGICO...cccuuuueeeeeeerrennneeeeeeerusnnsseeeeeensnnnes 28
3.1 Disefio de 1a INVESTIgaCION. ... ...t e e 28
3.2 PObIACION Y MUESIIA. ...t e e e e e, 28
3.3 Recoleccion de iNfOrmMacion. ... ......oooiiiiiiiiie e 28
3.4 Disefio de la herramienta para evaluar clima laboral.......................coooiiiin.. 28
3.5 ESCalA U8 MEAICION. ... .ttt e 29
3.6 Aplicacion de herramienta de evaluacion (encuesta)..............ocoeeveieininiiraninennnn.. 29
3.7 ANALISIS AE rESUIAAOS. ... vttt 30
CAPITULO 4: PROPUESTA DE INTERVENCION.......cccvvvuieerrrneeerrrnneeeennnnnnss 43
4.1 ODJEtIVOS U1 PrOYECLO. .. .ttt e 43
4.2 Planes A8 @CCION. ... .ttt e 44
4.2.1 Relaciones con supervisores y compaferos de trabajo..................ceovenennn. 44

4.2.2 Ambiente [aboral........ ..o 50

4.2.3 COMPIOMISO. ...ttt ettt et et et e e et e et et e e et e e e e, 56
4.2.4 TrabajO €N @QUIPO. .. ..uiet ittt ettt et et ettt et et 59

i o (oL L (o1 1o T 64
4.3, SUPUBSEOS. ..ottt et ettt e ettt e e et e 64

4.3.2 INICAUOIES. ...t 65



4.3.3 SOStENIDIIIAAd. .. ..o 65

4.3 4 EValUaCION. ....uutiitt ittt e e 65
4.3.5 Matriz de marco IOZICO. . ...ouiiuiii i 66
4.3.6 Cronograma del plan de acCion............ooviiiiiiiiiiiiiii i 67
CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CoNCIUSIONES....uiuiiniiniiiiiniieiiiiiiiiieiieiitiiietttitiatiectecatsassesescncsssscnscnions 69
5.2 RecOMENAACIONES...couuiuiiniiuiieiiiiiiieiieiieiiieiietieitiatieciecntssssesessscsssscnsenions 70
6. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS..c.cuuuitvteertnieertneeernneeerneersneeessnnsmmmnenss 72
T ANEXOS . tiiiiiiiiiiiitiiiittettiiatiateetnttatessssasssssasssnssnsosssssnssnssssnssnsnns 77

W



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Herramientas de diagndstico del clima laboral...................c.ocoviiiiiiiinn, 25

Tabla 2 Dimensiones para la analizar la situacion actual de la organizacion.................... 27
Tabla 3 Escala de MediCion. ... ......oiieirie e 29
Tabla 4 Resultados obtenidos de la dimension Comunicacion..............oevveeeeneenenennnn.. 31
Tabla 5 Resultados obtenidos de la dimension Motivacion................cccovviiiiiininennnn. 33

Tabla 6 Resultados obtenidos de la dimension Relaciones con supervisores y compafieros de

ErAD 0. . .ot 35
Tabla 7 Resultados obtenidos de la dimension Ambiente Laboral..............................e. 37
Tabla 8 Resultados obtenidos de la dimension Compromiso.........cc.oveieiiniiniinaninnnn.. 39
Tabla 9 Resultados obtenidos de la dimension Trabajo en equipo.........ccceevevivinininnnn... 40
Tabla 10 Propuesta de plan de mejora- Relaciones con supervisores y compaiieros............ 44
Tabla 11 Dinamicas de integracion- Relaciones con supervisores y compaferos............... 46
Tabla 12 Presupuesto para festejo de cumpleaos...........oooveriiriiiiiiiiiiiiieieeean, 48
Tabla 13 Fechas CONMemMOIativas. .........ouinieie it 48
Tabla 14 Propuesta de plan de mejora Ambiente Laboral..................ccoooiiiiiiiin, 50
Tabla 15 Actividades para el dia de convivencia — Ambiente Laboral........................... 52
Tabla 16 Proveedores para [0S desayunos. ..........c.ooviiiniiiiiiiiii e, 55
Tabla 17 Propuesta de plan de mejora- Compromiso...........c.euveriirineenianiariieneanenann. 56
Tabla 18 Proveedores Para CamiSetas. .........o.eueererineerenitareneetereeeeeneneaeereeaeenenennn, 57
Tabla 19 Propuesta de plan de mejora Trabajo en equipo..........ocovveievineieieeeiiiianannnnnn, 59
Tabla 20 Dinamicas para aumentar el trabajo en equipo..............ccoeviiriiiiiiiiiiiiiinnn, 61
Tabla 21 Videos quincenales- trabajo en equipo...........ooviieiiiriiiiiiiieeieieeeaenen, 63

Vil



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Organigrama Importadora Pronein..................oooiiiiiiiiiii e 3

Figura 2 Arbol e problemas. ..............oeueiie e 3

Figura 3 Piramide de las necesidades de Maslow.............oooeiiiiiiiiiiiiiiiiieiaeeen . 8

Figura 4 Teoria de los dos factores de Herzber..............ooooi i, 11
Figura 5 Teoria de las necesidades de McClelland...................ccooviiiiiiiiiiiiiinien, 12
Figura 6 Teoria de las expectativas de Victor VIoOm............c.oeoviiiiiiriiiiiniiiananinen, 13
Figura 7 Esquema del proceso de comunicacion..............o.oveiuiiriirieiniiiiniieineanennen. 18
Figura 8 Gréfico estadistico-Dimension Comunicacion.................ccoeeivuiiiiiiinianinn.n. 41
Figura 9 Gréfico estadistico-Dimension Motivacion.................cocoeiiiiiiiiiiiiiiiiienan, 41
Figura 10 Grafico estadistico-Relaciones con supervisores y companeros...................... 42
Figura 11 Grafico estadistico-Dimension Amb. Laboral....................ccocooiiiiiiin.n. 42
Figura 12 Grafico estadistico-Dimension Compromiso...........c.ouvveuineerenineerenennenenennn. 42
Figura 13 Grafico estadistico-Dimension Trabajo en equipo.............ccoevviniiininiranannnn. 42

ANEXOS

Anexo 1 Encuesta de Clima Laboral............c.coooiiiiiiii e 91
ANEXO0 2 BUZON d& SUGEIENCIAS. ... .ouv ettt e e 94
Anexo 3 Disefio de CamiSeta. ... ...o.uiiuiiitt ittt 95

VI



INTRODUCCION

“Las organizaciones son sistemas sociales, es decir, sistemas compuestos por personas
en continua interaccion” (Chiavenato, 2009, pag. 39). Las empresas a mas de satisfacer las
necesidades de la sociedad, constituir el desarrollo econdmico del pais, proporcionar fuentes
de trabajo, entre otros., son entidades formadas por individuos que buscan aplicar todo lo que
han aprendido a lo largo de su vida estudiantil y profesional, mismos que sobre la base de
experiencias, esperan demostrar todo su potencial y habilidades en los cargos que van a
desempefiar y sobre todo esperan que sus conocimientos aporten positivamente en el

desarrollo y crecimiento de la empresa para que puedan alcanzar fines comunes.

Es de vital importancia conocer a profundidad la organizacion, es decir, conocer su
estructura, sus valores, metas, mision y vision, entre otros., y sobre todo las personas deben
saber si es 0 no un excelente lugar para trabajar y si la empresa aportard el bienestar
psicoldgico y fisico necesario para que puedan cumplir de manera eficaz y eficiente sus tareas
afines y ademas deben estar al corriente de como es el ambiente laboral, es decir, si el
ambiente es el adecuado para que puedan crecer profesionalmente, si la motivacion es la
indicada para que el trabajo no sea mondétono y que exista la armonia necesaria para que el

equipo de trabajo sea productivo.

Si bien es cierto, cada organizacion atraviesa diversas dificultades y tienen sus propias
estrategias para salir adelante, es fundamental que los altos mandos conozcan la existencia de
diferentes estudios que se pueden realizar por el bienestar de la organizacion y uno de estos
es el estudio de clima laboral, debido a que es esencial que el personal labore en un ambiente
confortable que le permita desarrollarse de manera 6ptima en cada una de sus areas, es por
esto que la organizacion tiene total responsabilidad en ayudar a sus colaboradores con el

crecimiento profesional para obtener un mejor nivel de productividad.

En la presente disertacion se realizara un estudio de clima laboral, en primera
instancia se hara una reunion con el gerente general para saber cuéles son los puntos que él
considera que estan fallando en la Empresa, como segundo punto se aplicara una encuesta
con los factores mas relevantes y que estan influyendo significativamente en el desempefio,
motivacion, compromiso y sentido de pertenencia del personal de la Importadora Pronein y
para finalizar se realizara el analisis respectivo para elaborar un plan de mejora que ayude a
reducir los puntos negativos encontrados y poder contribuir con el buen desarrollo de la

organizacion.



CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO
1.1 Tema

Diagndstico de clima laboral en la empresa Importadora Pronein y elaboracion de una

propuesta de plan de mejora.

1.2 Datos de la organizacion
= Nombre: Importadora Pronein
= Actividad: Importacion de productos varios
= Ubicacion: Av. Santa Prisca y Manuel Larrea, Quito.

1.3 Caracteristicas

Importadora Pronein es una empresa que se dedica a comprar productos en el extranjero
sobre todo en China y los vende en las diferentes ciudades del pais, en especial articulos para

bazar, juguetes, mochilas y adornos para el hogar.
1.4 Contexto

Importadora Pronein fue creada en el afio 1987, misma que est4 ubicada en el sector de
Santa Prisca.

Pronein surge con el motivo de llevar la contabilidad de diferentes empresas por lo que su
nombre viene de (PROMOTORA DE NEGOCIOS E INVERSIONES). La iniciaron un grupo
de personas estudiadas en diferentes ramas relacionadas con Administracién, Finanzas y
Contabilidad, y después de un tiempo se integraron otros miembros que tenian conocimiento
en la distribucion y ventas de articulos varios, y es en este momento cuando la Empresa
empieza a tomar un rumbo diferente debido a que este grupo se dio cuenta que era mas
rentable la venta y distribucion de articulos varios y esto dio paso para que inviertan mas

capital para el crecimiento de la Empresa.

En un principio se compraban los articulos en diferentes ciudades del Ecuador para ser
distribuido en pocas ciudades; cada vez fue recapitalizandose para que con el tiempo los
articulos puedan ser importados de otro pais, esto con el afan de abaratar costos y tener

mayor variedad en los articulos destinados a ser vendidos. Empezaron a importar articulos



desde Panama, pero por las circunstancias que atraviesa el pais, se han visto en la obligacion
de ir mas lejos con su vision, convirtiéndose en una empresa mas competitiva y reconocida a
nivel nacional y mundial. Para obtener mas rentabilidad sus productos ahora son importados
directamente desde China y asi han disminuido los gastos y han obtenido mas ganancias, es

importante mencionar que la Empresa cuenta con un total de 44 colaboradores.

1.5 Organigrama

Figura N. 1 Organigrama Importadora Pronein

Fuente: Importadora Pronein

1.6 Planteamiento del problema
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Figura N. 2 Arbol de problemas



La clave de toda organizacion son los trabajadores, si ellos no estan de acuerdo con su
entorno laboral, su rendimiento sera bajo y esto repercutird en la productividad de la empresa

debido a que no se conseguiran alcanzar los objetivos.

Dentro de los antecedentes de la empresa Pronein es importante mencionar que el clima
laboral no es favorable y no se han realizado estudios relacionados a este, por lo que,
desconocen la satisfaccion del personal en relacion a lo laboral, también es fundamental
indicar el malestar que presenta el personal que se encuentra en las bodegas, mismo que si ha
podido evidenciarse porque sienten mucho estrés y carga laboral y las condiciones en las que
trabajan no son las mejores, por lo que existe baja motivacion y bajo desempefio, asi mismo
aseguran que la comunicacion no es la adecuada por lo que en algunas ocasiones han surgido

problemas en los que han tenido que intervenir los jefes de area.

Si no se realiza este diagnostico, los trabajadores permaneceran en la Empresa Gnicamente
por necesidad y no por un interés personal y esto hard que los objetivos comunes no se
cumplan, ademas la Organizacion se vera perjudicada porque uno de los objetivos que tiene
es crecer y no sera esto posible si primero no se construye un equipo de trabajo leal y

comprometido.

Es importante realizar el diagnostico de clima laboral debido a la preocupacion que tiene
gerencia en relacion a la baja motivacion e insatisfaccion laboral por parte de algunos
colaboradores por lo que se debe saber con precision cuéles son los factores que necesitan ser
reforzados y conocer cual es el proceso que se debe seguir para poder reducir y/o eliminar

estos factores negativos que existen dentro de la Organizacion.

Como referencias relacionadas al estudio de Clima Laboral en Organizaciones se cuenta
con algunos realizados por estudiantes de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador

como, por ejemplo:

= Diagnostico de clima laboral y propuestas de mejora en una fundacion benéfica de la
ciudad de Quito, en el afio 2015 (Yela Guevara, 2015).

= Estudio del clima laboral y su influencia en la productividad de los empleados de la
empresa “Concreteras Granizo” (Castafieda Velasco, 2016).

= Diagnostico de clima laboral y disefio de una herramienta administrativa que permita
medir y gestionar el climalaboral en la subsecretaria de politicas de gestion

organizativa (Toscano Pozo, 2015).
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= Estudio del clima laboral y su influencia en la prestacion del servicio por parte de los
voluntarios de la Fundacion Caritas de Esperanza (Barreno Chaves, 2016).

= Propuesta de intervencion para el mejoramiento del nivel de clima laboral del
personal de Pronaca “planta alimentos balanceados — Puembo” en el periodo
2016 (Verdesoto Santiana, 2016).

1.7 Justificacién

Robbins afirma que “El Clima Organizacional es el ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio” (Judge & Robbins,

2009).

Las organizaciones, son entidades compuestas por personas que buscan un fin comun; es
importante conocer sus metas, reglamentos, estructura, tecnologia y demas caracteristicas que
forman parte de su entorno. De esta forma, las personas podran desarrollarse de manera
natural dentro de la misma y conocer si dichas caracteristicas tienen relacion con lo que
aspiran en cuanto a lo profesional y personal. A pesar de que existan estudios relacionados a
clima laboral, es fundamental concientizar a los gerentes o altos mandos de las empresas,
generando un impacto en la sociedad, sobre lo importante que es conocer los factores
humanos y culturales que pueden estar fallando y afectando el desempefio del personal; es
por esto recomendable realizar un estudio de clima para mejorar factores como la baja
productividad, falta de motivacién, conflictos entre compafieros, problemas en trabajo de
equipo, entre otros., aplicando un plan de intervencion que lograra crear beneficios para la

Organizacion.

Al realizar este estudio todo el personal se vera beneficiado porque al mejorar el clima
laboral serd més facil que todos los colaboradores alcancen las metas en comudn, ademas se
contribuird con un plan de mejora que ayude a desarrollar en los colaboradores el
compromiso e identificacion y esto influird en el proceso de crecimiento de la empresa. Con
un mejor ambiente laboral, el personal se sentira mas seguro y motivado y esto brindara un
beneficio personal y colectivo. Es importante que se realice la presente investigacion porque
al ser una Empresa que cuenta con 44 trabajadores y que esta empezando a crecer, lo mejor es
que desde sus inicios sepan como mejorar y mantener un buen clima laboral con todo su
personal y de esta manera habrd un ganar-ganar, tanto para la Empresa como para los

miembros que la conforman.
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Una de las cosas que la empresa Pronein quiere lograr es ser reconocida a nivel nacional e
internacional, pero para que esto pueda darse es importante saber que pueden contar con sus
trabajadores y por esto necesitan lograr que el ambiente laboral en el que se desenvuelve su
equipo de trabajo sea 6ptimo y tenga las mejores condiciones para que puedan desarrollar sus
funciones de manera adecuada, ya que al motivar a sus colaboradores y brindarles una buena
atmosfera laboral, creara en cada uno de ellos un sentido de pertenencia y compromiso con la

Organizacién y podran conseguir juntos las metas y objetivos planteados por la misma.

Es factible realizar este estudio porque se cuenta con los recursos necesarios para obtener
informacion y con el permiso de la gerencia de la Organizacion, ademas la realizacion de este
proyecto ayudara a la investigadora a poner en practica todo lo aprendido en la carrera de
Psicologia Organizacional debido a que los planes de mejora seran desarrollados desde un
enfoque que busque mejorar el desarrollo de la organizacion asi como también el bienestar de
los colaboradores, de igual manera, se adquirirdn conceptos y conocimientos nuevos que

ayudaran a crecer de manera personal y profesional a la investigadora.

1.8 Objetivos
1.8.1 Objetivo General

Realizar un diagnéstico de clima laboral y elaborar una propuesta de plan de mejora

en la empresa Importadora Pronein.

1.8.2 Objetivos Especificos

1. Aplicar una encuesta de clima laboral adaptada a la situacion actual de la
organizacion.

2. Determinar el estado de clima laboral de la Empresa mediante el analisis de
las dimensiones e identificar los factores en los que se debe trabajar para que
el clima laboral sea satisfactorio.

3. Desarrollar las acciones de mejora de clima organizacional que permitan
aumentar el compromiso y sentido de pertenencia de los miembros de la

empresa.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Generalidades

“Una meta es entender por qué la gente secomporta como lo hace. Los
administradores se sentirian muy frustrados si solo pudieran hablar dela conducta de

sus empleados, pero no entender las razones que explican sus acciones” (Newstrom J. , 2011,

pag. 4).

Tal como lo menciona Newstrom, es importante enfocarse en las necesidades y
acciones que tienen los colaboradores dentro de la organizacion, si bien es cierto el objetivo
de cualquier empresa es obtener la mayor ganancia cumpliendo con las metas establecidas, no
se lograra si existe un bajo desempefio por parte de los colaboradores, es de vital importancia
que ellos estén en la atmdsfera laboral adecuada para que puedan desarrollarse de la mejor

manera.

Chiavenato destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en
una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucién de uno
o diversos objetivos especificos" (Chiavenato, 2009). En la actualidad las empresas deben ser
manejadas por lideres méas no por jefes, porque son los lideres de una organizacion los que
permitiran que las opiniones y sugerencias de los colaboradores sean escuchadas y de esta
manera se podra crear un sentido de pertenencia y compromiso, destacando también que la
motivacion seré visible en los trabajadores y todos estos factores influirdn de manera positiva
en el desarrollo y desempefio de los miembros de la empresa y el clima laboral en el que se

desenvolveran seréa satisfactorio y adecuado (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011).
2.2 Clima Organizacional

En la década de los ’30s el psicdlogo aleman Kurt Lewin habla de una atmdsfera
organizacional y es ahi cuando empieza su estudio sobre los fendmenos que suceden en las
empresas Yy la importancia de que estos sean detectados por la influencia directa que tienen en

el comportamiento de los miembros de una organizacion.

El clima laboral u organizacional se encarga de brindar a los colaboradores de una

empresa, las condiciones psicologicas y sociales adecuadas para que su desempefio sea
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optimo y sean mas eficientes en su entorno laboral. Para comprender mejor su definicién se

presentan algunos autores.

“El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su
personalidad” (Brunet L. , 2007, pag. 12). Se puede definir al clima laboral como el ambiente
que posee cada organizacion, mismo que esta influenciado por varios factores sean estos
propios de la empresa o por factores personales de cada uno de los colaboradores, los cuales

repercuten en la productividad y desempefio laboral.

Por otro lado, Méndez (2005) define al clima organizacional como el ambiente de una
organizacion percibido por las personas que a diario interactlan en la empresa, determinando
su comportamiento y satisfaccion en el lugar de trabajo. “El clima organizacional ocupa un

lugar destacado en la gestion de las personas” (Méndez Alvarez, 2005, pag. 101).

“El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el
medio humano vy fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacién” (RH,
2006, pag. 160).

2.3 FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Al hablar de clima organizacional es necesario saber que existen varios elementos que
inciden en el comportamiento de los miembros de una organizacion, a continuacion, se
presentaran algunos de estos con la finalidad de comprender como influyen en el desarrollo

de los colaboradores.
2.3.1 Dimension de los factores personales
2.3.1.1 Motivacién

La motivacion hace referencia al impulso mental de los seres humanos para
mantenerse enfocados en el camino adecuado para alcanzar una determinada meta u objetivo
propuesto, es decir que la motivacion es el proceso psicologico que esta presente en la vida
diaria y permite saber qué es lo que realmente apasiona a cada persona y entender cOmo se
debe actuar ante los diferentes obstaculos que puedan presentarse y el esfuerzo que se esté

dispuesto a hacer para lograr ser la persona idealizada. Sanz (2013) afirma:



La motivacion es un proceso dinamico e interno, que hace referencia al deseo de
querer cubrir una necesidad, y que en definitiva viene a indicarnos que la motivacion
nos mueve a realizar unas conductas y a no hacer otras, dependiendo de nuestros
motivos expresados como deseos, pulsiones o0 necesidades, que se producen en cada

momento (pag. 67).

El grado de motivacion influye en el desempefio de los miembros de una empresa y es
esta la que los impulsa a cumplir las metas de la organizacion y sus metas personales. Es por
esto importante evidenciar aquellos estimulos impulsores de los colaboradores dentro de las

organizaciones y para esto se mostraran las siguientes teorias:
2.3.1.1.1 Teoria de las Necesidades de Maslow

El psicélogo humanista Abraham Maslow disefié una pirdmide de cinco niveles que
muestra las necesidades de los individuos, en la base se encuentran las necesidades mas
primordiales y en la punta las de menor prioridad. En esta teoria Maslow afirma que todos los
seres humanos buscan la manera de satisfacer las necesidades mas béasicas como son: el
respirar, alimentarse, descansar, entre otras, y a medida que pasa el tiempo, el individuo va
desarrollando otras necesidades y se atienden a estas siempre y cuando las que estan en los

niveles que los anteceden se han realizado o satisfecho.

Maslow afirma que existen las necesidades basicas o “los llamados impulsos
fisiolégicos”, necesidades de seguridad, necesidades de posesividad y amor, necesidades de

estima y auto-confianza y auto-realizacion (Maslow, 1954, pags. 85-95).
La piramide de las necesidades de Maslow esta constituida de la siguiente manera:

e Fisioldgicas: incluye las necesidades biologicas, las mas basicas como: el respirar, el
hambre, la sed.

e Seguridad: incluye la seguridad, proteccion personal, estabilidad y orden.

e Sociales: incluye el afecto, la afiliacion, y aceptacion.

e Reconocimiento: se refiere a la autoestima, el logro personal, el respeto a uno mismo,
la autonomia, el estatus, la confianza, entre otros. Es importante resaltar que Maslow
afirmaba que, si estas necesidades no eran cubiertas, los individuos tienden a sentirse

inferiores dentro de la sociedad.



e Autorrealizacion: el impulso de ser lo que se idealiza, en este nivel las personas
buscan explotar su potencial para alcanzar su crecimiento personal y profesional,

llegando asi a la autosatisfaccion.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resoluciéon de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiolog ia /respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeﬁ

Figura N. 3: Pirdmide de Necesidades de Maslow (Bellver Abardia, s.f.)

Autorrealizacién

2.3.1.1.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg plantea su teoria del factor dual y afirma que la motivacién de los
individuos en los ambientes laborales estd influenciada por dos factores: los factores
higiénicos y los factores motivacionales. Los factores higiénicos hacen referencia a todos
aquellos que se encuentran en el ambiente como: la seguridad en su lugar de trabajo,
remuneraciones, relaciones interpersonales, estabilidad en el cargo, politicas y administracién
de la organizacion, entre otros; segun Herzberg estos factores influyen de manera limitada en
los colaboradores debido a que si los factores son Optimos Unicamente disminuiran la
insatisfaccion, debido a que la influencia que estos tienen en el comportamiento no logran
aumentar la satisfaccion de manera duradera. “Los factores higiénicos son las condiciones
que rodean al sujeto en el ambito laboral y que no estan bajo su control” (Sanz Aparicio,

2013, pég. 363).

Los factores motivacionales son los que hacen referencia a los deberes u obligaciones
relacionadas con el cargo que tiene dentro de la organizacién y el reconocimiento que reciben
por cumplirlas, estos factores, a comparacion de los higiénicos, producen una satisfaccion
duradera y son los responsables de que la persona sea mas productiva, sienta mas motivacion
al momento de realizar sus tareas y estd estrechamente relacionada con la realizacion
personal y profesional. Estos son algunos factores motivacionales o de satisfaccion: la

libertad de decidir como realizar una tarea, ascensos, tarjetas de excelencia, premios,
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demostracion de habilidades personales, entre otros. “Son los factores motivacionales los que

realmente ejercen algun tipo de influencia en la consecucion de niveles mas elevados de

rendimiento” (Sanz Aparicio, 2013, pag. 365).

[ FACTORES MOTIVACIONALES |

(De satisfaccion)

FACTORES HIGIENICOS
(De insatisfaccion)

decir, como se siente el Individuo en relacion

Relacionado con el contenido del cargo, es

con su CARGO

Retacionado con el contexio del cargo, es

decr cOMo se siente el ndividuo en refacion

CON SuU empresa

LI I I B I I

El trabajo en si
Realizacion
Reconocimiento
Progreso profesional
Responsabilidad
Logros
Independencia laboral
Responsabilidad
Promocion

Sueldo y beneficios

Politica de la empresa y su organizacion
Relaciones con los compaferos de
trabajo

Ambiente fisico

Supervision

Status

Seguridad laboral

Crecimiento

Madurez

Consolidacién

Figura N. 4: Teoria de los dos factores de Herzberg (Fernandez Garcia, 2010, pag. 257)

2.3.1.1.3 Teoria de las necesidades adquiridas de David McClelland

Chiavenato (2009) menciona la teoria de las necesidades de David McClelland quien

afirma que los seres humanos son movidos por tres necesidades basicas y dominantes, estas

son:

e Necesidad de logro: la necesidad de realizacion o de logro se refiere al impulso

que dirige a las personas a alcanzar sus objetivos personales, logrando asi sobresalir

de los demas y la realizacién personal.

Si la comida es el premio o el incentivo para el impulso del hambre, ¢cudl es el

premio para el motivo de logro? Hemos recalcado repetidamente que «hacer

algo mejor» es el incentivo natural del motivo de logro. Ahora es el momento

de precisar mas, porque las personas pueden hacerlo mejor por todo género de

razones: agradar al profesor, evitar las criticas, obtener la aprobacion de

alguien a quien quieren o simplemente conseguir algun tiempo al margen del

trabajo. Lo que deberia estar implicado en el motivo de logro es el actuar bien

por si mismo, por la satisfaccion intrinseca de hacerlo mejor (McClelland,

1989, pag. 248).
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e Necesidad del poder:

Las personas de elevada n de poder gustan de tener a su alrededor personas
que las respeten y que sean seguidoras [leales]. Ademas las personas de alta n
de poder tienden a actuar en un grupo para llamar la atencion sobre si mismas
(McClelland, 1989, pag. 307).

Los seres humanos poseen un impulso para obtener el control y poder influenciar a las
personas que nos rodean con el fin de tener un alto impacto y controlar la conducta de

los demas.

e Necesidad de afiliacion: las personas como seres sociales tienen el deseo de
interactuar con lo demas y conservar las buenas relaciones, es decir ser aceptadas

dentro de un circulo social.

Sea lo que fuere lo que buscan las personas al interactuar con otras,
indudablemente privar a los individuos de la oportunidad de interacciones
suscita en ellos lo que se ha denominado necesidad de afiliacion o necesidad

de estar con las personas (McClelland, 1989, pag. 371).

es el grado al cual una
personadesea realizar
taresdificiles y
desafiadoras en un alto
nivel

oo A0 arumcion.

es tipicaen la gente busca
gente que le gusta buenas relaciones

estar a cargo como interpersonales
responsable. COn oHos.

Figura N. 5: Teoria de las necesidades de McClelland (Franco, s.f.)

2.3.1.1.4 Teoria de las expectativas de Vroom

La expectativa es el grado de conviccion de que el esfuerzo que hace el individuo lo
llevara a lograr cumplir con una meta. Chiavenato (2009) menciona la teoria de las
expectativas del psicélogo Victor Vroom, quien afirma que la motivacion se da por la
creencia de que las personas van a ser recompensadas por el trabajo que realicen, es por esto
que tienden a comportaste de maneras diferentes ante diversas situaciones para obtener
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determinada recompensa, misma que tiene un valor significativo para el individuo. Su teoria
estd basada en tres conceptos: la valencia que hace referencia al valor que se pone a la
recompensa valor-recompensa, la expectativa que es la voluntad y el interés que ponen las
personas para alcanzar los objetivos esfuerzo-desemperfio y la instrumentalidad es la relacién

entre el desempefio y la recompensa que se desea obtener.

“La teoria de las expectativas postula que las personas se sienten motivadas cuando
consideran que pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las recompensas
(resultado final) derivadas de ello seran mayores que el esfuerzo que realicen” (Chiavenato,
2009, pag. 252).

1 ) 3

Esfuerzo Desempeiio | Recompensas Metas
Individual a} Individual Organizacionales | \ Personales

Relacion Esfuerzo-Desempefio

Relacion Desempefio-Recompensa

3 Relacion Recompensa-Metas Personales

Figura N. 6 Teoria de las expectativas de Victor Vroom (Lazaro Lujerio, 2013)

Las teorias antes mencionadas aportan de manera significativa a la organizacion,
debido a que, si se las adapta a la situacion real de la Empresa y se las aplica correctamente,
se logrard mejorar el comportamiento de los miembros, el ambiente de trabajo y el sentido de

pertenencia con la Empresa.
2.3.1.2 Identidad

La identidad es la percepcion de los colaboradores en cuanto a la pertenencia que

sienten con la organizacion

Los rasgos de identidad organizacional estdn comprendidos en el concepto de cultura
en el sentido de que son elementos establecidos, conocidos y compartidos por el grupo
social, la identidad es una condicion de existencia para la organizacion y como tal es

autosuficiente (Etkin & Schvarstein, 1989, pag. 212).

Las personas que tienen identidad o sentido de pertenencia sienten que estan dando

todo su esfuerzo para poder alcanzar las metas de la empresa, cabe recalcar que este elemento
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es importante debido a que los colaboradores sienten que los objetivos que cumple la
organizacion pasan a ser también sus logros o tienen la necesidad de compartir sus objetivos
personales con su lugar de trabajo, ademas se sienten orgullosos de ser parte de la empresa
por lo que se muestran méas leales, colaboradores y tienden a estar cien por ciento

involucrados con todo lo que ocurre dentro de la organizacion.
2.3.1.3 Toma de decisiones

La toma de decisiones es proponer una medida para la resolucion de una
problematica, para esto es necesario que el colaborador analice la situacion y cuente con la
informacion correcta para que su decision sea la mas acertada. “La toma de decisiones
individual es parte importante del comportamiento organizacional. Pero la manera en que los
individuos toman decisiones en las empresas y la calidad de sus elecciones finales esta

influida en mucho por sus percepciones” (Judge & Robbins, 2009, pag. 147).
2.3.1.4 Desafio

El desafio es el sentimiento que tienen los colaboradores con respecto a los retos
calculados por parte de la organizacion para que las metas establecidas sean cumplidas en el
tiempo estipulado. Los desafios permiten que los colaboradores exploten su potencial para la

consecucion de objetivos, generando asi una sana competitividad.

“La gestion de talento debe buscar formar profesionales que sean capaces de
adaptarse a los nuevos desafios y estar preparados para hacer frente de cada uno de los retos

que puedan presentarse en el futuro” (Pérez, 2016).
2.3.1.5 Autonomia

La autonomia hace referencia a la capacidad que tienen los colaboradores para el
control de una tarea o situacion dentro de la organizacién, es decir que piensan y toman
decisiones sin ayuda de otra persona, tomando en cuenta que sus acciones no deben afectar la

integridad de otro.

“La autonomia laboral y la participacion de los empleados en la toma de decisiones
(jerarquizacion), aumenta la productividad, la calidad de vida y la innovacion” (EL TIEMPO,
2013). Es decir que las personas con autonomia traen beneficios a la empresa debido a que
son capaces de resolver requerimientos importantes cuando existe la ausencia de un alto

mando, proponer soluciones innovadoras y esto, ademas de crear una cultura organizacional
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mas fuerte, genera un ambiente de satisfaccion para el colaborador porque se sienten mas
respetados, seguros, con un grado de libertad para tomar decisiones, comprometidos con la

empresa por lo que su productividad aumenta de manera significativa.
2.3.2 Dimension de los factores grupales
2.3.2.1 Liderazgo

“Liderazgo es la actitud que asumen los jefes para que sus colaboradores alcancen
con entusiasmo los objetivos que les han sido encomendados” (Loya Loya, 2011, pég. 69).
Los lideres influyen de manera positiva sobre su equipo de trabajo, debido a que logran
canalizar las energias de sus compafieros para poder alcanzar con compromiso los objetivos
establecidos, satisfaciendo asi las necesidades de la empresa, es importante mencionar que el
desempefio de un lider influye de manera directa en el éxito o fracaso de la organizacion.

Loya (2011) destaca que:

El liderazgo es solo una parte de sus capacidades, ademas exige saber administrar con
todo lo que esto implica, como planear, controlar, delegar o instruir, evaluar, corregir,
etc., ademas debe tener habilidades y conocimientos en su empresa, como conocer el

proceso Yy el producto (pag. 89).

Los lideres son los encargados de orientar a las personas para que mejoren sus
aptitudes y brindar el apoyo necesario para que los colaboradores puedan salir de una
situacion problematica. Robbins y Judge (2009) afirman que el liderazgo es “La capacidad
de un individuo de influir en un grupo para el logro de una visién o conjunto de metas” (pag.
385).

2.3.2.2 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la unidn de las habilidades y fortalezas de dos o méas personas
para realizar un trabajo especifico en menor tiempo, pero con eficacia en los resultados. Es la
apreciacion que tienen las personas sobre la responsabilidad, compromiso, respeto a
opiniones e ideas de los otros, empatia, entre otros, respecto a los miembros de la

organizacion con los que estan trabajando para la consecucion de una meta en coman.

“Se da el trabajo en equipo cuando varias personas comparten un mismo objetivo y se

proponen lograrlo mediante la interaccion adecuada de todas ellas” (Cuervo , 1995, pag. 24).
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Es importante crear un ambiente de apoyo mutuo y confianza para que los individuos
se sientan en capacidad de expresar sus ideas, creatividad y conocimientos abiertamente,
evitando las criticas que no son constructivas para que las personas no se sientan cohibidas al

momento de expresar o contribuir con soluciones innovadoras.

A pesar de lo complicado que puede llegar a ser ponerse de acuerdo o tomar una
decision después de que se han expuesto varias soluciones dentro de un equipo de trabajo, es
de vital importancia focalizar las opiniones para llegar a cumplir el objetivo establecido,
tomando en cuenta que la unién hace la fuerza por lo que es esencial cumplir con el modelo
de las 5 ‘C’ creado por Tom Peters citado en Gémez (2017), para potenciar los resultados,

estas son:

e Complementariedad: Cada miembro del equipo posee una habilidad y
domina una parte del proyecto, la suma de todos estos estos conocimientos
contribuyen para que el objetivo se cumpla (Ruiz, 2017).

e Coordinacion: Es importante que exista un buen lider dentro del equipo para
que organice de manera optima el trabajo, distribuyendo tareas, tomando en
cuenta las opiniones y poniendo tiempos para la entrega de las tareas (360
Marketing Sanitario, 2017).

e Comunicacion: La comunicacion debe estar presente en todo momento,
porque es esta la que creard un ambiente de confianza y ayudara a comprender
y tomar las decisiones adecuadas para que el equipo cumpla el objetivo
(Ferrando, 2015).

e Confianza: Los miembros del equipo de trabajo confian en las habilidades e
ideas con las que aportan los demdas para conseguir las metas planteadas
(Ferrando, 2015).

e Compromiso: Hace referencia a la aportacion que hace cada uno de los
miembros del equipo y como asumen las responsabilidad y tareas asignadas
(Gbmez, 2017).

2.3.2.3 Relaciones

Desde siempre el ser humano ha sido considerado un ser social por naturaleza, por lo
tanto, necesita estar cerca de otros para poder desarrollarse de una manera adecuada. Crear

buenas relaciones en el lugar de trabajo aportard significativamente el desempefio de los
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colaboradores y disminuira el estrés laboral, por lo tanto, la organizacion debe ser la
encargada de propiciar un ambiente de seguridad, justicia y optimismo para mejorar el

desempefio de los colaboradores y generar un alto grado de compromiso.

Es importante nombrar a la inteligencia emocional, término acufiado por los
psicdlogos Peter Salovey y John Mayer, para identificar el importante papel que juega en las
relaciones con los otros. La inteligencia emocional hace referencia a la capacidad que tienen
las personas para poder manejar de manera adecuada sus emociones, logrando asi entablar
una relacion sana con los demés, es fundamental entender que las personas deben ser
empaticas con las emociones de los otros, asi como también el saber expresarse
correctamente al momento de intercambiar conversaciones con los demas. “Las personas que
tienen una mayor certeza de sus emociones suelen dirigir mejor sus vidas, ya que tienen un

conocimiento seguro de cuéles son sus sentimientos reales” (Goleman, 2007, pag. 54).
2.3.2.4 Comunicacion

Loya (2011) define a la comunicacion como: “La facultad que tienen las personas
para entenderse, por medio de un lenguaje, sus ideas y emociones 0 sentimientos” (pag. 39).
Dentro de una organizacién es indispensable que exista una buena comunicacion porque es
esta herramienta la que brindard el soporte necesario a los colaboradores al momento de
realizar sus obligaciones debido a que la informacion que se les proporcionara sera clara y

oportuna y no existiran dudas al momento de realizar sus diferentes tareas.

La comunicacion mejora todos los procesos dentro de una organizacion siempre y
cuando existan los canales adecuados para transferir la informacion, es necesario mencionar

que la comunicacion es un elemento importante e influyente en el clima laboral.
El proceso de la comunicacion tiene varios componentes:

Emisor

Idea

Codificacion de la idea

Expresion no verbal

Medio

Receptor

Decodificacion de la idea

Expresion no verbal

Idea decodificada

Respuesta o retroinformacion (Loya Loya, 2011).
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ESQUEMA DEL PROCESO DE COMUNICACION
Barreras
W v A\ 4 v v
EMISOR L codificacion —p | MENSAJE |  decodificacién  —y, | RECEPTOR
A e |
CANVAL )
\_//.
Feed-back

Figura N. 7: Esquema del proceso de comunicacion (Tejada, 2010).

Aunque existen algunos autores que concuerdan con los componentes de la
comunicacion antes mencionados, Del Pulgar (2010, pag. 132) adiciona dos elementos mas:
la encodificacion y la decodificacion.

e Encodificacién: Convierte la idea que se va a comunicar en un codigo facil de
comprender para la otra persona.

e Decodificacion: La retroalimentacion juega aqui un papel importante debido a que lo
que se pretende es traducir el codigo enviado para saber qué tan claro y adecuado fue
el mensaje.

2.3.2.5 Cooperacion

“La cooperacion es una pieza clave dentro del engranaje empresarial, para lograr un
desarrollo personal-grupal y fijar unos objetivos en el que todos los integrantes se vean

motivados en su cumplimiento” (Cuevas, 2012).

Es decir que la cooperacion hace referencia al nivel de apoyo que se recibe y se da a
los otros miembros de la empresa, es decir la contribucion material y humana que hacen las

personas para el logro de objetivos de la organizacion.
2.3.2.6 Respeto

El respeto es un valor esencial en el desarrollo organizacional de los individuos, ya
que hace referencia al trato digno que como personas merecen. El respeto dentro de la
empresa genera una convivencia armonica, mejora la comunicacion, el trabajo en equipo y

promueve el compromiso y la confianza de los colaboradores.
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“Con respeto construimos un ambiente donde el compromiso y la responsabilidad de
cada persona es lo mas importante. La clave de la buena convivencia: respetar y ser

respetado” (MC Mutual, s.f., pag. 3).
2.3.2.7 Conflicto

“El conflicto puede definirse como diferencias incompatibles percibidas que resultan
en interferencia u oposicion mutua. Es un proceso en el cual una parte percibe que sus
intereses estan en oposicion o se afectan adversamente por otra u otras partes” (Gonzélez,
2012). El conflicto dentro de la organizacion puede darse por diferentes motivos como: la
diferencia de opiniones e ideas, por algun fallo en la comunicacion, por el comportamiento o

la personalidad de los miembros, la diferencia de poder y estatus, entre otros.

Es importante que los miembros de la organizacion tengan un nivel alto de tolerancia,
una buena actitud al momento de enfrentar los conflictos, un tono de voz adecuado, un alto
grado comprension, empatia, madurez y profesionalismo adecuado para que puedan aceptar
las opiniones discrepantes y generar una estrategia para la rapida resolucion de los conflictos,

manejandolos de una manera préactica y pacifica.
2.3.3 Dimension de los factores organizacionales
2.3.3.1 Reconocimiento

El reconocimiento es una herramienta esencial para que los colaboradores se sientan
mas motivados. Reconocer un trabajo aporta confianza y mejora el autoestima, ademas las
personas tienen mas gusto de trabajar en la empresa por lo que aportan con sus conocimientos
de manera mas significativa, promoviendo el desarrollo de la organizacién y dando lealtad al

lugar para el que trabajan (Claveria, 2009).

Cuando existe el reconocimiento los individuos tienden a incrementar su desempefio y

se vuelven méas proactivos debido a que intentan potenciar sus fortalezas para realizar de

mejor manera su trabajo y fortalecen las debilidades para alcanzar objetivos.

2.3.3.2 Estructura

“La estructura define muchas caracteristicas de como la empresa se va a organizar,
tiene la funcion principal de establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigramas

y departamentalizaciones, entre otras” (Vasquez, 2012). Es decir que la estructura hace
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referencia a la percepcion que tienen los colaboradores con respecto a las actividades,

normas, politicas, reglas, organigrama, procesos, entre otros, que tiene la organizacion.

2.3.3.3 Flexibilidad

La flexibilidad es “La capacidad de adaptacion o respuesta que posee la organizacion
en su conjunto ante cambios actuales o previstos del entorno, conseguida a partir de
una actitud estratégica, un sistema productivo, una estructura organizativa'y una fuerza de
trabajo flexibles” (Rimbau, 2011).

La flexibilidad hace referencia a la variacion positiva que realiza la organizacion para
mejorar la misién, es decir que la empresa tiene la capacidad suficiente de cambiar de manera
eficiente sus recursos o actividades habituales para que el resultado sea mas favorable. Es
fundamental indicar que la flexibilidad incrementa la productividad, reduce el estrés el

absentismo y genera compromiso y lealtad.
2.3.3.4 Estatus

El estatus representa las diferencias jerarquicas que existen dentro de la organizacion
(superiores/subordinados); es el valor de una persona tal como se le estima por parte de un
grupo, es la admiracién con que una persona es vista o la manera de cémo es percibida y

evaluada por los otros (Trujillo, 2004).
2.3.3.5 Innovacion

La innovacion es la creatividad que aportan los miembros de una organizacion para
buscar nuevas formas de realizar su trabajo, utilizando el tiempo y los recursos necesarios
para que el resultado sea mas eficiente. Es importante que la empresa cree una cultura
innovadora y el ambiente de confianza adecuado para que las personas sientan mas seguridad
al momento de expresar sus opiniones e ideas renovadoras que generaran un ganar-ganar.
La innovacion organizacional da la oportunidad de encontrar las falencias internas que hay en
la empresa; esto permitird que los colaboradores compartan su conocimiento en base a la
experiencia adquirida para fortalecer todas las debilidades existentes, mejorando la
efectividad de los procesos y aportando al crecimiento de la organizacion (Rivilla, 2016).

Es importante mencionar que se debe crear una cultura de cambio y dar la

oportunidad al personal de desarrollar el liderazgo, la toma de decisiones, el compromiso, la
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fidelidad y generar seguridad en cada uno de ellos para que tengan la capacidad suficiente de

asumir los riegos que se puedan presentar a lo largo de su vida personal y profesional.
2.3.3.6 Capacitacion

“A la capacitacion en las organizaciones la podemos definir como un conjunto de
acciones que pretenden facilitar a las personas, las competencias y las motivaciones
necesarias para un desempefio eficaz y eficiente en sus puestos actuales y futuros” (Ventura,
2011). La capacitacion es una herramienta indispensable para el desarrollo y productividad de
la organizaciéon. El objetivo de la capacitacion es que los colaboradores adquieran los
conocimientos adecuados para ponerlos en préctica dentro de la empresa, ademas los
miembros sienten que tienen la oportunidad de progresar personal y profesionalmente, por lo
que hacen que su estadia en la empresa sea lo mas larga posible debido a que se sienten
respaldados y tienen la certeza de que sus deficiencias mejoraran y podran desarrollarse de

mejor manera en el mundo competitivo.

El departamento de Recursos Humanos juega un papel fundamental en este tema,
debido a que es el encargado de estar a la vanguardia en todos los temas actuales e

informacion que puedan contribuir con el desarrollo y rentabilidad de la organizacion.

2.4 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio que pretende explicar, modificar o
comprender la conducta de las personas que se encuentran laborando en una organizacion.
Ademas, estudia como es el comportamiento de una persona que trabaja sola y como actla
cuando esta con un grupo de individuos, para esta disciplina es importante enfocarse en los
comportamientos observables simples como: trabajar o comunicarse con sus comparieros y en
los comportamientos internos como: tomar decisiones, pensar, intercambiar ideas, entre otros.
(Chiavenato, 2009).

El comportamiento organizacional tiene como objetivo analizar qué es lo que influye
en la conducta de los colaboradores y el por qué se comportan de determinada manera, una
vez analizado esto, sera mas facil que los altos mandos se comuniquen con los miembros y
puedan desarrollar estrategias que permitan mejorar los procesos, eliminar las conductas

negativas, el ausentismo, la insatisfaccion laboral, entre otros.
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A continuacién, se presentan algunas posturas sobre la definicion de comportamiento

organizacional:

Newstrom (2007) define al comportamiento organizacional como “El estudio y
aplicacion sistematica del conocimiento sobre la forma en que la gente —como individuos y

grupos— actua en las organizaciones” (pag. 3).

Robbins y Judge (2009) afirman que “El comportamiento organizacional es un campo
de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento

para mejorar la efectividad de las organizaciones” (pag. 44).

Chiavenato (2009) se refiere al comportamiento organizacional como “El campo de
estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento de las organizaciones, con el objeto de aplicar tales conocimientos para

mejorar su eficacia” (pag. 7).

El profesor Dailey (2012) describe al comportamiento organizacional como “El
estudio del desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones, su
andlisis se centra en como el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y
productividad de la organizacion” (pag. 1/2).

Chiavenato (2009) propone un enfoque dividido en tres niveles jerarquicos:

e Macroperspectiva del CO: Hace referencia al estudio de la conducta de toda
la empresa, destaca elementos indispensables como: la comunicacion,
planeacion, liderazgo, negociacién y manejo de conflictos.

e Perspectiva intermedia CO: Se refiere a la conducta que adoptan los
individuos que trabajan en grupos. En este nivel se abordan factores
importantes como: la cooperacion, toma de decisiones, dinamicas grupales e
intergrupales, socializacién, interrelaciones y aptitudes que toman los
colaboradores frente a diferentes situaciones.

e Microperspectiva del CO: Este nivel se enfoca en analizar la conducta que
tiene la persona en su ambiente laboral, es decir que observa la percepcion que
tiene en su trabajo, su grado de motivacion, su personalidad y su nivel de
satisfaccion, factores que influyen directamente con la productividad vy

desempefio dentro de la organizacion.
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2.4.1 Variables del comportamiento organizacional

Robbins (2009) en su modelo para definir el campo del comportamiento

organizacional identifica dos variables principales:

e Variables dependientes: Son elementos que se ven afectados por otro factor,
las principales variables dependientes que influyen en el comportamiento
organizacional son:

v La productividad: Es la capacidad que tiene la organizacién

para incrementar la cantidad de trabajo obteniendo asi mayor
rentabilidad, la eficacia y la eficiencia juegan un papel
importante en los resultados de dicha produccion.

v El ausentismo: Es la ausencia de los individuos a su lugar de

trabajo y es uno de los principales factores para que la
productividad de la organizacion reduzca notablemente.

v' La rotacién: Es el retiro voluntario o involuntario de los
colaboradores. La rotacion puede influir positiva o
negativamente en el personal, los principales motivos de
rotacion pueden ser la mala supervision del trabajo, el mal
clima laboral, la falta de identificacién con la empresa, salario
poco justo, falta de crecimiento personal y profesional, entre
otros (Almeda, 2017).

v' La satisfaccién laboral: Es la percepcion que tienen los

colaboradores en relacion con su lugar de trabajo.

¢ Variables independientes: Son las probables causas que influyen en los cambios de

las variables dependientes, estas variables independientes se presentan a continuacion:

v" Variables a nivel del individuo: se refiere a las caracteristicas

propias de la persona, mismas que repercuten en su conducta
dentro de la organizacion y son dificiles de modificarlas.

v" Variables a nivel del grupo: hace referencia al estudio del

comportamiento que tienen las personas cuando estan inmersas
en un grupo Yy las diferencias que presentan cuando estas se

encuentran solas.
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v" Variables a nivel del sistema de la organizacién: este nivel

corresponde a como estd estructurada la organizaciéon y la

cultura y politicas que esta posee.

Es interesante el modelo que expone Robbins debido a que da las pautas necesarias

para poder evaluar de manera correcta el comportamiento que tienen los colaboradores y da a

conocer la importancia que tiene observar y analizar el ambiente laboral y los factores que

influyen de manera directa con la conducta de los miembros de la organizacion.

2.5 INSTRUMENTOS DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Conocer el clima laboral tiene un alto grado de importancia y responsabilidad debido

a que es esencial que la organizacion conozca el nivel de satisfaccion que tienen sus

colaboradores, para esto existen algunas técnicas que ayudaran a identificar y mejorar todos

los elementos que afectan el desempefio y el comportamiento de los individuos, las que mas

se destacan son las siguientes:

La observacion directa: este método “Registra y analiza la conducta humana
en el momento que se produce, ya seaen vivo 0 de manera presencial, o a
partir de material almacenado sobre soporte quimico (fotografia, cine) o
electronico (video, magnetofono)” (CERPpIE, 2017).
La entrevista personal: para realizar una entrevista personal es importante
que el entrevistador conozca la situacién real de la organizacion y esté
totalmente preparado para realizar las preguntas adecuadas y asi poder obtener
los resultados esperados.
La encuesta de clima laboral: las encuestas son los instrumentos que mas
usan las empresas para medir el clima, debido a que por su alto grado de
confidencialidad los colaboradores tienen la libertad de poner en ella los
aspectos que realmente lo molestan influyen de manera negativa en su
ambiente de trabajo sin temor de que existan repercusiones que puedan afectar
su integridad.

Es importante buscar el momento y el lugar oportuno para que los
resultados de las encuestas tengan un nivel alto de efectividad, por ejemplo, no
es pertinente aplicar la encuesta cuando los colaboradores sientan un alto

grado de estrés o cuando haya suscitado un problema en la organizacion
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debido a que el estado de animo de los trabajadores en ese momento sera

negativo y no la desarrollaran con sinceridad, por lo que los resultados no

seran reales.

Existen algunos métodos o herramientas de diagndstico del clima laboral propuestos

por diferentes autores, entre estos se destacan los siguientes:

Tabla N. 1 Herramientas de diagnéstico del clima laboral

AUTOR

Méndez (2011)

Likert

Litwin y Stringer

Schneider y Bartlett

INSTRUMENTO

Disefia una herramienta sélida y teéricamente fundamentada para el sector industrial de
Colombia. Esta herramienta fue validada y aplicada en 58 empresas colombianas y con
los afios fue mejordndola y la llam6 IMCOC (Instrumento para Medir Clima en las
Organizaciones Colombianas), se enfoca en conocer los aspectos de caracter formal e
informal que influyen en la conducta y motivacion de los colaboradores (Méndez ,

2011).
Las dimensiones de este instrumento son las siguientes:
e Liderazgo
e  Objetivos
e Cooperacion
e  Motivacion
e  Toma de decisiones
e Relaciones Interpersonales
e Control

(Brunet L. , 1987).
Disefi6 un sistema de medicion para que la traduccion e interpretacion de los
cuestionarios utilizados para evaluar el clima laboral sea apropiada. Esta escala esta
conformada por un rango de valores que son puntuados de acuerdo a la respuesta dada
por cada persona segun su nivel de acuerdo o desacuerdo (QuestionPro, 2014).
El clima es medido en funcion de las siguientes dimensiones:
e Los métodos de mando
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion
Las caracteristicas de los procesos de influencia
Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Las caracteristicas de los procesos de planificacion
Las caracteristicas de los procesos de control
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento
(Brunet L. , 1987).
Disefiaron un instrumento que tenia como objetivo conocer las percepciones del
colaborador con respecto a los elementos o factores organizacionales que influyen en su
conducta.
Este instrumento constituido por cincuenta items se apoya en las siguientes dimensiones:
e  Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo
Calidez
Apoyo
Normas
Conflicto
e Identidad
(Contreras & Matheson, s.f).
Los dos autores plantearon una herramienta para evaluar el clima laboral en unas
agencias de seguros llamado ACQ (Agency Climate Questionnaire), el cuestionario
contaba con las siguientes dimensiones:
e  Apoyo patronal
e Laestructura
e Laimplicacion con los nuevo empleados
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e  Los conflictos interagencias
e Laautonomia
e El grado de satisfaccion general
(Brunet L. , 1987).
Disefiaron un cuestionario compuesto por “dimensiones independientes, completas,
descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional (Brunet L. ,
1987, pag. 47).
Las dimensiones de este cuestionario son:
e  Autonomia
Conflicto y cooperacion
Relaciones sociales
Estructura
Remuneracion
Rendimiento
Motivacién
Estatus
Flexibilidad e innovacion
Centralizacion de la toma de decisiones
Apoyo
(Brunet L. , 1987).
Disefian un test llamado The Work Environment Scale, mismo que fue desarrollado con
la finalidad de poder ser aplicado en cualquier tipo de organizacion, sea esta privada,
escolar o publica (Vega , Rodriguez, & Montoya, 2012).
Sus dimensiones son:
e Implicacion
Cohesion
Apoyo
Autonomia
Tarea
Presion
Claridad
Control
Innovacion
Confort
(Brunet L. , 1987).
Disefiaron un instrumento llamado Survey of organizations que tenia como objetivo
medir las caracteristicas a nivel global.
Las dimensiones de este instrumento son:
e Apertura a los cambios tecnoldgicos
e  Recursos humanos
Comunicacion
e  Motivacion
e Toma de decisiones
(Brunet L. , 1987).
Disefio de un instrumento para medir el clima organizacional que podria efectuarse en las
empresas del sector productivo a nivel latinoamericano.
e  Trato interpersonal
Apoyo del jefe
Sentido de pertenencia
Retribucion
Disponibilidad de recursos
Estabilidad
Claridad organizacional
Coherencia
Valores colectivos
Disposicion al esfuerzo
Vega et al. (2012).

Pritchard y Karasick

Moos e Insel

Bowers y Tylor

Toro F.

Una vez expuestos los métodos postulados por algunos autores para diagnosticar el

clima laboral, analizar las dimensiones que plantea cada uno de ellos y después de haber
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realizado una reunion previa con el gerente de Pronein se realizara una encuesta sobre la base
de las necesidades y la situacion real de la organizacion, en la que predominaran las

siguientes dimensiones:
Tabla N. 2 Dimensiones predominantes para la analizar la situacion actual de la organizacion

DIMENSION DESCRIPCION

COMUNICACION La comunicacion dentro de la organizacion es
armonicay clara.

Existen los factores motivacionales suficientes para

MOTIVACION alcanzar sus objetivos personales, profesionales y
laborales.
RELACION~CON SUPERVISORES Y Las relaciones en el trabajo le brindan confianza y
COMPANEROS DE TRABAJO seguridad para compartir sus ideas y opiniones.
AMBIENTE LABORAL Las condiciones laborales cumplen con sus expectativas

y necesidades.

COMPROMISO Grado de lealtad e identificacion que tiene con la
organizacion.
Nivel de participacion y cooperacion mutua de los

TRABAJO EN EQUIPO miembros de la empresa para alcanzar las metas
establecidas.

2.7 IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

Es de vital importancia que la gerencia conozca cuales son las necesidades que tienen
sus colaboradores debido a que esto repercute significativamente en el desempefio y
compromiso de los miembros de la organizacion, es necesario mencionar que se debe crear
un sentido de pertenencia, si el personal se siente escuchado, respaldado y valorado su

sentido de pertenencia sera alto al igual que su fidelidad con la empresa.

Todas las organizaciones deberian realizar periédicamente un diagnéstico para medir
la satisfaccion de los colaboradores y asi poder detectar cuales son aquellos factores que
influyen de manera negativa o positiva en el clima laboral y después del anélisis adecuado

poder realizar un plan de accion que permita mejorar la situacion de la empresa.

Tener un buen clima laboral beneficia no solamente al personal o a cada
departamento, sino a toda la empresa y es su obligacién transmitir los valores que esta tiene,
de una manera adecuada y permanente; con el buen clima laboral se logra alcanzar las metas
establecidas y se aumentaran la productividad y el compromiso; es necesario propiciar a los
miembros de las organizaciones buenas condiciones laborales que favorezcan a formar un

ambiente arménico.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1 Disefio de la investigacion

La investigacion que se realizara es un estudio no experimental transeccional debido a
que se realizard un estudio de la variable (clima laboral) misma que sera analizada al obtener
los resultados de la encuesta que se aplicara y se observara la situacion real y actual de la

empresa Pronein, con la finalidad de elaborar una propuesta de plan de mejora.
3.2 Poblacién y muestra

La empresa Pronein, cuenta con un total de 44 colaboradores por lo que se trabaj6 con
todo el personal, mismos que pertenecen a las siguientes areas: Administrativa, de Empaque

y Embalaje, de Control y Calidad, de Bodega y de Venta.
3.3 Recoleccidén de informacién

Como primer punto para ejecutar el presente proyecto se realiz6 una reunién con el
Dr. Marco Centeno, Gerente General de Pronein, con la finalidad de saber cuéles son sus
expectativas con respecto al estudio que se va a realizar, ademas se le explicé algunas
dimensiones que pueden ser medidas con una herramienta de evaluacion y después de
conocer algunas situaciones que se dan en la organizacion se llegé a la conclusion de trabajar

con las dimensiones que més se acercan a la necesidad de la Empresa.

En segunda instancia se realizé una investigacion bibliografica para conocer la
postura que tienen algunos autores ante esta problemaética y conocer ampliamente como se
puede manejar y mejorar el clima laboral y la importancia que este tiene en el desempefio de

los colaboradores.
3.4 Disefio de la herramienta para evaluar clima laboral

Después de la reunion que se mantuvo con el Gerente General se concluyod elaborar
una encuesta que esté apegada a la realidad y necesidad de la organizacién, misma que estara
compuesta por las siguientes dimensiones: comunicacion, motivacion, relacion con
supervisores y compafieros de trabajo, ambiente laboral, compromiso y trabajo en equipo. En

el Anexo 1 se encuentra la herramienta de evaluacion que se disefi0.
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Para poder elaborar la herramienta de evaluacion se investigé sobre algunos métodos
de diagnostico de clima laboral propuestos por algunos autores y se pudo tener un
conocimiento mas amplio con respecto a las dimensiones que se pueden medir para
identificar los aspectos negativos en la organizacion y que influyen de manera directa en los

colaboradores.
3.5 Escala de medicion

La encuesta se la realiz6 bajo la escala de Likert debido a que lo que se necesita saber
son las opiniones, actitudes y percepciones que tienen los colaboradores ante diferentes
situaciones que ocurren dentro de la organizacion, a pesar que es preferible contar con un
elemento neutral, la escala que se disefid contiene Unicamente 4 opciones de respuesta, esto
con la finalidad de saber con mas precision lo que piensan los miembros de la empresa con
respecto a su lugar de trabajo y para que las respuestas sean mas objetivas al momento de

realizar la tabulacion (QuestionPro, 2014 ), evitando asi resultados de tendencia central.

La escala se detalla a continuacion:

Tabla N. 3 Escala de medicion

Calificacion Escala Parametro
1 Totalmente en desacuerdo Negativo
2 En desacuerdo
3 De acuerdo Positivo
4 Totalmente de acuerdo

3.6 Aplicacion de herramienta de evaluacion (encuesta)

Newstrom (2011) establece algunas fases que se deben seguir para que la aplicacion
de una encuesta sea Optima, las fases para el manejo correcto de las encuestas propuestas por

el autor son las siguientes:

Identificar la razon para realizar la encuesta

Obtener el compromiso de la direccién

Preparar y realizar una prueba preliminar del instrumento de encuesta
Aplicar la encuesta

Tabular resultados

e Analizar los resultados
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Retroalimentar a los participantes
Ejecutar el plan de accion
Supervisar los resultados
(Newstrom J. W., 2011, pég. 232).

En el presente estudio los pasos que se siguieron para la realizacion y aplicacion de la

encuesta fueron los siguientes:

v

<\

Se mantuvo una reunion con el Gerente General para conocer cudles son
algunos de los problemas gue existen en la organizacion.

Se analizaron las dimensiones expuestas en la reunion y se escogieron 6 para
disefar la encuesta.

Se establecid una escala de Likert.

Se validd la encuesta con el Gerente General.

Se realizé una reunién con todo el personal de la organizacion el dia viernes
23 de febrero en la sala de reuniones para explicarles el objetivo de la
encuesta, asi como también las dimensiones que esta contenia
(Sensibilizacion), la reunion duré alrededor de una hora.

La encuesta se aplicé del 8 al 14 de marzo a un total de 44 colaboradores, se
les proporciond la encuesta fisica a cada trabajador y se les dio un lapso de una
semana para elaborarla, la misma tenia que ser entregada al Gerente General
de la organizacion.

Por ultimo, se realizé el analisis respectivo.

3.7 Analisis de resultados

Después de la aplicacion de la encuesta se realizo la tabulacion y analisis de

los resultados, para esto se elabord una tabla por dimension, cada una contiene las

preguntas que corresponden a cada uno de los 6 factores que se escogieron acorde a la

necesidad de la empresa, ademas tienen los porcentajes obtenidos en cada una de las

preguntas con relacion a las opciones de respuestas escogidas por los colaboradores.

El anélisis obtenido es el siguiente:
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Tabla N. 4 Resultados obtenidos de la dimensién Comunicacion

Totalmente en

En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo TOTAL
PARTICIPANTES
Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas Porcentaje Personas | Porcentaje
1. Al unirse a la organizacion recibi6 suficiente
informacidn sobre el 4rea en la que trabaja
. 3 6,82 2 4,55 22 50 17 38,64
actualmente y las funciones que le corresponde
realizar.
2. Considera que la comunicacion entre jefes y
2 4,55 1 2,27 20 45,45 21 47,73
colaboradores es adecuada.
3. Su jefe es accesible para escuchar opiniones y
. 2 4,55 1 2,27 23 52,27 18 40,91
sugerencias.
8 4. Su jefe le comunica acontecimientos
Z . 2 4,55 4 9,09 21 47,73 17 38,64
c importantes que surgen en la empresa.
= - - - 44
0 5. Tiene la confianza de hablar con su jefe sobre
> . 4 9,09 3 6,82 18 40,91 19 43,18
8 temas que no corresponden al trabajo.
z - -
6. Sus comentarios o sugerencias son tomados en
4 9,09 0 0,00 27 61,36 13 29,55
cuenta
7. Cuando su jefe habla con usted usa un lenguaje
. 2 4,55 1 2,27 22 50,00 19 43,18
apropiado.
8. Las peticiones dadas por su jefe son claras. 2 4,55 0 0,00 18 40,91 24 54,55
9. La informacion que recibe es Gtil para que
. o 0 0,00 3 6,82 18 40,91 23 52,27
desarrolle de mejor manera sus actividades.
5,3 3,8 48 43,2
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La dimension COMUNICACION se refiere a que tan clara y armonica es dentro de la
organizacion. En la empresa Pronein el 91% de los colaboradores afirman que estan
conformes con respecto a la comunicacion interna, debido a que se sienten escuchados por
sus jefes inmediatos, sienten que la comunicacion e informacion es clara para que puedan
realizar de la mejor manera sus tareas laborales, asi como también tienen un alto nivel de
confianza con sus superiores para tratar temas personales y todo esto influye de manera

positiva en su desempefio laboral.

Por otro lado, se puede evidenciar que el 8.9% de los colaboradores sienten que no
pueden tener una buena comunicacion con su jefe y esto puede ser debido a que algunas
personas se encuentran laborando hace 3 meses aproximadamente y esto no permite que la

confianza exista aun por el corto tiempo de estadia laboral.
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Tabla N. 5 Resultados obtenidos de la dimensién Motivacion

Totalmente en desacuerdo

Endesacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL
PARTICIPANTES
Personas Pocentye | Persomas | Porentyie | Personas | Porcentyie | Persomss | Porcentaje
10. Constd idades profesional
ansidera que su? capacidades profesionales son ) 15 ) 77 5 " % 909
usadas de la foma mas provechosa.
11. Enlos tltimos sei alguien Iz hia hablado sobr
. -os 05 seis meses alguien Iz ha hablado sobre , 0 ) 15 7 186 2 000
: SUUS avances.
0
I 12. Cree que después de un tiempo tendrd la posibiidad | 71 ) 15 7 1854 2 3455
I de progresar en la empresa.
v 3. Harelcibido inclenT:i\'os orsconocimientos 10 ) 05 ) 05 19 B 2 un
A manetarios en los iltimos  afos. i
C
I 14. Sutrabajo lo enfusiasma 3 6,52 1 0 1 43,18 il a0
0
13.8esi Ia energia sufic ali
N j §51entecnnaenerg1as ciente para realizar su ) 171 ) 15 2 545 1 an
trabajo de manera adecuzda.
16. Su trabajo lo hace felz 1 221 1 455 U H5 17 36,64
42 39 4 54
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La dimension MOTIVACION hace referencia a aquellos factores existentes en la
organizacion mismos que estimulan al colaborador a alcanzar objetivos personales,

profesionales y laborales.

El 92.4% de los colaboradores consideran que la motivacion que reciben en la
organizacion es adecuada, afirman que les entusiasma ir a su trabajo porque los jefes
reconocen el buen labor que realizan, si bien es cierto no existe un sistema de
reconocimientos monetarios ni bonos, es importante mencionar que los gerentes entregan

cartas de felicitaciones cuando las metas establecidas se cumplen.

De igual manera se puede observar que el 7.6% esta en desacuerdo debido a que no
han recibido ningun incentivo y ademas afirman que no sienten entusiasmo por su lugar de

trabajo.
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Tabla N.6 Resultados obtenidos de la dimension Relaciones con supervisores y compaferos

Totalmente en desacuerdo Endesacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo TOTAL
PARTICIPANTES
Personzs Porentyje | Personas | Porcentsie | Persomss | Porcentmie | Persomss | Porcentaje
I7. Cree que La elacin con sujefe es buena. 16 36,36 g 20,43 g A 10 2,0
RS
C
]‘f g{] 18 Resbeua atojust n su b 1 ws | B | ms | ono | oswo| 1 | B
M
2 l]; P T (19 Sesiente apreciado por sujefe 12 00 14 18 1 1591 1 25,00
Iy Ak
01 N A |20 Sujfe se preocupa porusted. 13 2,55 13 2,55 5 11,3 13 29,55
Y EB
ro R A (21 Cree quela relacton con sus compafieros s buenz. 10 JINE 15 34,09 10 N § 045 “
5R U 0 End i ;
, g |*Endzuna ocasionsus compaferos generron 0 7 7 854 . 005 p 055
umores que |z causaron malestar
€5
0 D 13 Sus compafieros detrabajo e preocupan por usted 15 34,0 14 8 4 5,09 | 25,00
I
NY 2. Tiene }a confianza de hablar con sus compatieros r 88 r 855 . 508 : B3
sobre algln problema personal.
07 307 153 B
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La dimension RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS DE
TRABAJO hace referencia al nivel de confianza y seguridad gque tienen los miembros de la

organizacion para compartir sus ideas y opiniones con los otros.

En esta dimension se puede evidenciar que el 61.4% de los colaboradores sienten que
las relaciones dentro de la organizacién son malas, sea esta entre compafieros o con los
mismos jefes, los colaboradores sienten que no pueden confiar ni en sus propios comparieros,
que no pueden confiarles ningun problema o preocupacion personal y por ende esto crea un
distanciamiento que genera un poco de malestar, mismo que repercute directamente en el
desempefio laboral debido a que si tienen algin problema o inquietud referente a sus tareas
laborales no tendran la confianza para acudir a alguien y que le preste la ayuda o el

asesoramiento necesario.

Es importante mencionar que el 56.81% de los colaboradores afirma que la relacién
con su jefe no es la adecuada y que estas diferencias pueden ocasionar estrés laboral, fatiga y
todos estos inconvenientes pueden ocasionar problemas en el ambito familiar y personal
debido a que no siempre se dejan los altercados en la oficina, sino que siempre causan

preocupacion, aungue esté fuera de su horario de trabajo.
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Tabla N.7 Resultados obtenidos de la dimension Ambiente Laboral

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo TOTAL
PARTICIPANTES
Personas Porcentaje Personas Porcentaje Personas Porcentaje Personas Porcentaje
25. Considera que la empresa es un
16 36,36 10 22,73 6 14 12 27,27
buen lugar para trabajar.
26. Existe un clima de confianzay
9 20,45 12 27,27 12 27,27 11 25,00
transparencia.
27. Se siente seguro y estable en la
10 22,73 14 31,82 9 20,45 11 25,00
organizacién.
> 28. Conoce el organigrama de la
ES 8 18,18 18 40,91 10 22,73 8 18,18
= empresa.
=
E 29. Sabe a qué persona debe dirigirse si "
g presenta alguna dificultad en sus tareas 10 22,73 12 27,27 10 22,73 12 27,27
b
= laborales.
30. Su lugar de trabajo es agradable y
11 25,00 10 22,73 10 22,73 13 29,55
adecuado.
31. Las personas son tratadas con
14 31,82 12 27,27 7 15,91 11 25,00
justicia.
32. Tiene los recursos necesarios para
11 25,00 11 25,00 9 20,45 13 29,55
desarrollar sus funciones.
25,3 28,1 20,7 25,9
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Esta dimension hace referencia a las condiciones laborales y si estas cumplen con las
expectativas y necesidades de los colaboradores. En cuanto al andlisis realizado se puede
evidenciar que el 53.4% de los miembros de la organizacion sienten que no existe un
ambiente laboral de confianza ni de transparencia, ademas consideran que la organizacion no
es un buen lugar para trabajar debido a que afirman que muchas veces las personas no son
tratadas con justicia y ademas creen que los recursos que poseen no son suficientes para
desarrollar sus funciones. Ademas, es importante mencionar que algunos colaboradores
tienen problemas al momento de aclarar alguna inquietud con respecto a su trabajo ya que no
saben a qué persona dirigirse o con que persona pueden hablar con respecto a un tema en

especifico.
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Tabla 8 Resultados obtenidos de la dimension Compromiso

Totalmente en Totalmente de
TOTAL
desacuerdo En desacuerdo De acuerdo acuerdo PARTICIPAN-
- - - - TES
Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje
33. Realiza actividades que no
son propias de su puesto de
L 11 25,00 17 38,64 9 20 7 15,91
trabajo sin esperar alguna
gratificacion o reconocimiento.
34. Esta dispuesto a hacer un
esfuerzo extra si la situacion lo 10 22,73 13 29,55 7 15,91 14 31,82
8 requiere.
< Py
3 35. Sabe lo que la organizacion
o 10 22,73 13 29,55 8 18,18 13 29,55
< | espera de usted. 44
8 36. Le interesa cumplir con los

objetivos de la empresa y se 10 22,73 12 27,27 10 22,73 12 27,27

esfuerza para conseguirlos.

37. La organizacion le brinda la
oportunidad de aprender y 7 15,91 15 34,09 10 22,73 12 27,27

crecer profesionalmente

21,8 31,8 20,0 26,4

La dimension COMPROMISO hace referencia al grado de lealtad e identificacion que tienen los colaboradores con la organizacion.
En este punto se puede identificar que el 53.6% de los encuestados estan inconformes debido a que no toman muy en serio su trabajo ni
les Interesa alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion. Otro aspecto importante es que el 63.64% de los colaboradores no
estan de acuerdo con muchas de las actividades que realizan en sus puestos de trabajo y el 50% de las personas piensan que el

trabajo que realizan no aporta aprendizaje ni crecimiento profesional.
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Tabla 9 Resultados obtenidos de la dimension trabajo en equipo

Totalmente en desacuerdo

In desacuerdo

De acuerds

Totalmente de acuerdo

TOTAL
PARTICIPANTES
Personas Porcentaje | Personas | Porcentye | Persomas | Porentye | Personas | Porentye
38, Cuando trabajan en equipo expresan sus opirones de
. 7 38,64 il 25,00 1 16 9 20,45
maneta abietta
I
R 39, 5t eniste alguna dificultad, todos aportan con r " r 10 ‘ 16 g 1813
AL |sobuciones parasali el problema ' ' ' '
5Q
AU (40 Aceptan las sugerencias sin mportar ¢l cargo que
1 25,00 19 4318 3 11,36 9 20,45
J 1 |tenganenla empresa i
0P
0 |4 Cuando trabajan en equipo todos apertan consu u T " 2031 : - ; 05
I conocimiento para hacer un trabajo de calidad. ' ' ' '
N
42 Cuenta con el apoyo y colaboracion de su equipo de
. o 16 36,36 13 25,5 3 11,36 10 2,13
trabajo.
32 343 118 20,
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La dimension TRABAJO EN EQUIPO se refiere al nivel de participacion y
cooperacion mutua entre los miembros de la empresa para alcanzar las metas establecidas. En
la tabla se puede evidenciar que apenas el 32.3 % cree que el trabajo en equipo existe dentro
de la organizacion.

Es importante saber que el porcentaje restante estd en desacuerdo debido a que
consideran que no siempre se respetan las opiniones e ideas propuestas por los demas al
momento que existen dificultades, ademas opinan que a algunas personas les cuesta mucho
aceptar sugerencias o criticas constructivas y esto no les permite mejorar, por ende suelen
cometer los mismos errores.

Una vez analizadas las tablas con cada una de las dimensiones se dividio las opciones
de respuestas en dos categorias:

e Aspectos positivos (opciones: de acuerdo y totalmente de acuerdo)

e Aspectos negativos (opciones: en desacuerdo y totalmente en desacuerdo)

Esto con la finalidad de saber cudles son los factores que tienen un mayor porcentaje de
problema y poder realizar la propuesta de plan de mejora con los puntos mas débiles y el
resultado es el siguiente:

A) COMUNICACION

TOTAL Negativa

9%

Positiva
91%

Figura N. 8 Grafico estadistico- Dimension Comunicacién

B) MOTIVACION

Negativa
8%

TOTAL

Positiva
92%

Figura N. 9 Grafico estadistico- Dimensién Motivacion

C) RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS DE TRABAJO

TOTAL

Positiva
39%

Negativa
61%

Figura N. 10 Graéfico estadistico- Dimension Rel. con supervisores y comparieros de trabajo
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D) AMBIENTE LABORAL

TOTAL

Positivo

Negativo
47%

53%

Figura N. 11 Grafico estadistico- Dimension Ambiente Laboral

E) COMPROMISO

TOTAL
Positivo

Negativo 46%
54%

Figura N. 12 Grafico estadistico- Dimension Compromiso

F) TRABAJO EN EQUIPO

TOTAL

Positivo
32%

Negativo
68%

Figura N. 13 Grafico estadistico- Dimension Trabajo en equipo

Una vez expuestos los graficos y después de analizarlos con el Sr. Marco Centeno
Gerente General de la importadora Pronein se lleg6 a la conclusion de elaborar una propuesta
de mejora para las siguientes dimensiones: 1) Relaciones con supervisores y comparieros de
trabajo, 2) Ambiente laboral, 3) Compromiso y 4) Trabajo en equipo, mismas que tienen un

alto porcentaje de influencia negativa en el desempefio de los colaboradores.
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CAPITULO IV
PROPUESTA DE INTERVENCION

PLAN DE MEJORA

En el presente capitulo se expondré el disefio de una propuesta de intervencion con el
objetivo de mejorar el Clima Laboral en la Importadora Pronein. Una vez realizadas las
encuestas y el andlisis de los resultados se elaboraron acciones que contribuyan de manera

positiva con el desarrollo de los colaboradores.

Es importante mencionar que para elaborar la siguiente propuesta de intervencion se
escogieron aquellas dimensiones que presentan un porcentaje negativo o de desacuerdo
mayor al 49%. Se escogio este valor teniendo en cuenta que mas de la mitad de los
colaboradores perciben un problema o insatisfaccion relacionada con los factores analizados,
evidenciando asi que estas falencias estan afectando directamente el desempefio de los
colaboradores y por ende el correcto manejo de los procesos de la organizacion.

4.1 OBJETIVO DEL PROYECTO

El presente proyecto tiene como finalidad mejorar y fortalecer el ambiente de la
organizacion mediante una propuesta de intervencidn que genere un impacto positivo en los
colaboradores. Las dimensiones que se utilizaran para la elaboraciéon de un plan de mejora

son las siguientes:

e Relaciones con supervisores y compafieros de trabajo
e Ambiente laboral
e Compromiso

e Trabajo en equipo
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1. RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS DE TRABAJO

Tabla N. 10 Propuesta de plan de mejora Relaciones con supervisores y companeros de trabajo

OBJETIVO ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE RECURSOS PRESUPUESTO
*Participantes
] L Se empezara con estas actividades *Tarjetas *Membretes
1. Realizar dindmicas de
) N el 7 de Enero del 2019 y se las con el nombre de cada $ 35,00
integracion. L -
realizara cada 3 meses participante
Mejorar las Seasignaran | *Esferograficos
relaciones comisiones para
i ue se encarguen
RELACIONES CON interpersonales q g “Tarjetas para
para afianzar ) . de las actividades
SUPERVISORES Y s d 2. Crear un comité para la Se realizaran en fechas cumpleafieros $60.00 ;
N vinculos de L . . ,00 por cada
COMPANEROS DE . organizacion de eventos y importantes a partir del mes de *Adornos para fechas
confianza mes
TRABAJO y festejos varios. Agosto importantes
respeto entre .
] *Bocaditos
miembros de la
organizacion a
través de . . ) Jefa del *Cartelera *Noticias o
3. Realizar una cartelera Se implementara la cartelera desde depart . ecimient $15.00
actividades varias. epartamento acontecimientos ,
informativa. el 8 de Enero del 2019 p' . . .
administrativo | importantes
4, Almuerzo entre todo el .
. ) . ) Asistente de *Almuerzos para todo
personal el Gltimo viernes Ultimo viernes de cada mes . $132,00
gerencia el personal
de cada mes.
TOTAL $ 242,00
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1. RELACIONES CON SUPERVISORES Y COMPANEROS DE TRABAJO

Objetivo General:
Mejorar las relaciones interpersonales para afianzar vinculos de confianza y

respeto entre miembros de la organizacion a través de actividades varias.
Objetivos especificos:

e Dar a conocer la importancia de tener buenas relaciones interpersonales
dentro de la organizacion.

e Desarrollar dindmicas grupales que aporten con reflexiones y
ensefianzas para mejorar las relaciones interpersonales.

Actividades:

1. Realizar dinamicas de integracion: Es importante mencionar que la Importadora
Pronein se vio en la necesidad de contratar mas personal debido a que increment6
sus instalaciones e hicieron la apertura de varios locales de venta de mercaderia,
por lo que muchos colaboradores no se conocen entre si y en ocasiones pueden
crear percepciones equivocadas de sus comparieros de trabajo, mismas que son

basadas por comentarios de otras personas o por simples supuestos.

Estas dinamicas se llevaran a cabo en la sala de reuniones de la empresa en donde
se haran diversas actividades para que el personal se conozca mejor y se
establezcan mejores relaciones interpersonales, es importante mencionar que

dichas dindmicas se realizaran una vez cada tres meses.
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Tabla N. 11 Dinamicas de integracion- Relaciones con supervisores y compafieros de trabajo

NOMBRE DE LA
ACTIVIDAD

OBJETIVO DESCRIPCION DE LA DINAMICA TIEMPO RESPONSABLE RECURSOS PRESUPUESTO FECHA

Se realizar4 la dindmica en la sala de
reuniones, los colaboradores formaran un
circulo y dirdn sus nombres, gustos,
intereses y aspiraciones. Una vez que todos

hayan terminado de hablar se escogeran a 8 .
) *Facilitador
o personas, a cada una se le dara el nombre de . ) . =
Conocer caracteristicas . ) Se asignaran comisiones *Participantes
. i . uno de sus compafieros y tendréa que
1) Recordando biografias importantes de los . 1 hora para que se encarguen de | *Membretes con $10,00 7 de Enero del 2019
. . recordar lo que esa persona dijo en la .
comparieros de trabajo. L o las actividades nombres de los
dindmica con la finalidad de saber el grado
y . colaboradores
de atencion que pusieron durante la

actividad y conocer el interés que tienen por
sus compafieros.
Y para terminar el facilitador dir& una

conclusién de la dindmica.

Para comenzar la actividad se deben realizar
parejas al azar, mismas que deberan
contestar las siguientes preguntas:

1) ¢Qué hace en su tiempo libre?

2) ¢Qué es lo que mas disfruta en la vida?
3) Describase en una frase

. 4) Si pensara en su vida como un libro,
Realizar preguntas para o i i .
. ) ¢Cual seria el titulo y de que se tratarian os * Facilitador .
2) Primer encuentro conocer mejor al personal de . 1 hora Contador General o 1 de Abril del 2018
L capitulos del futuro? *Participantes
la organizacion ) ) .
5) ¢Cuando se siente mas incomodo?

6) ¢ Qué sentimientos tienen mas
importancia para usted?

7) Describa la vida de alguien que usted
admira 8)
¢Qué cosas quisiera lograr en su vida?

9) ¢Coémo se siente al hacer esta actividad?
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Una vez que las dos personas hayan
contestado las preguntas deberan decir una
cosa que mas llamo su atencién al resto de

los colaboradores.

3) Ventana de Johari

Alcanzar el
autoconocimiento y la
percepcion que los demas
tienen de cada colaborador

1) Como primer punto se dara una
explicacion acerca de lo que es la Ventana
de Johari 2)A
continuacion se pedira que se formen grupos
de cinco personas 3) Cada participante
debera escribir en una hoja su nombre en las
dos carillas. En donde en la primera carilla
los participantes escribiran sus principales
caracteristicas (cualidades, defectos,
intereses) y en la carilla que se encuentre en
blanco sus comparieros deberan anotar las
caracteristicas que ellos consideren de cada
persona del grupo

4) Se rotaran las hojas con la persona que se
encuentre a su lado derecho

5) Cada uno de los participantes identificara
en la Ventana de Johari las caracteristicas
encontradas segun la matriz antes expuesta
6) Para concluir los participantes deberan
exponer al grupo los aprendizajes obtenidos

de esta actividad

1horay

media

Jefe de RRHH

*Facilitador
*Participantes
*Hojas
*Esferografico
*Dos pliegos de

cartulina

$ 25,00

4 de Febrero del 2019

TOTAL

$ 35,00

61




2. Crear un comité para la organizacion de eventos y festejos varios: Dentro de

la organizacion los gerentes casi no celebran fechas especiales, Unicamente

celebran el aniversario de la empresa y realizan una cena por navidad, ademas

suelen felicitar a sus colaboradores cuando es su cumpleafios, pero Unicamente de

palabra, asi que la propuesta es la siguiente:

e Implementar tarjetas de felicitaciones en

los cumpleafios de

los

colaboradores, mismas que seran entregadas por el Gerente General o por

el jefe inmediato. Ademé&s, mensualmente se realizard un pequefio

compartir en honor a los cumpleafieros que corresponden a cada mes.

Tabla N. 12 Presupuesto para festejo de cumplearios

ACTIVIDAD RECURSQOS RESPONSABLE PRESUPUESTO
* Tarjetas de
Festejo a los felicitaciones Jefe del departamento $ 6000
cumplearieros de *Pastel administrativo '
cada mes *Bocaditos

e Realizar eventos en las fechas importantes, los mismos se llevaran a cabo

al finalizar la jornada de trabajo o una hora antes para que todo el personal

pueda estar presente y puedan disfrutan de un momento ameno sin que

esto afecte la produccion de la organizacion.

Tabla N. 13 Fechas conmemorativas

FECHAS

MOTIVO

ACTIVIDAD

PRESUPUESTO

1 Noviembre
del 2019

Dia de los difuntos

Entrega de colada morada y
guaguas de pan

$60.00

6 Diciembre
del 2019

Fiestas de Quito

*Campeonato interno de 40
*Eleccion de la quitefia
bonita y chullita quitefio
*Competencia de Karaoke

$60.00

21 Diciembre
del 2019

Cena Navidefia

*Novena (se asignard a un
departamento por dia para
que lleve a cabo la novena y
participaran todos los
colaboradores. Esta novena
tendra una duracion de 1 hora
dentro del horario de oficina)
*Cena Navidefia

*Entrega de presentes por
parte del Gerente General

$600.00
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*Concurso de viudas
31 Diciembre o *Competencia del mejor
del 2019 Afio Viejo monigote elaborado por cada
departamento $60.00
*Palabras emotivas por parte
de los directivos
*Quema de los monigotes
14 Febrero del Dia del amor y la ) $60.00
2019 amistad *Entrega de tarjetas al
personal de la organizacién
8 M;(;ig del Dia de la mujer *Entrega de tarjetas y flores $60.00
por parte del Gerente General
1 Mayo del . . $60.00
2019 Dia del trabajador *Entrega de presentes
10 Mayo del Diade lamadre | * Entrega de tarjetas de $60.00
2019 felicitacion
14 Junio del ( * Entrega de tarjetas de $60.00
Dia del padre
2019 P felicitacion

NOTA: El presupuesto estimado para los eventos y festejos varios es de $60.00 pero

varia el presupuesto de la cena navidefia debido a que la organizacion realiza un gran

festejo para sus colaboradores en esta fecha.

3. Realizar una cartelera social informativa que contenga informacién relevante

como los cumpleafieros del mes o fechas especiales (dia de la madre, dia de la
familia, del trabajador, de la mujer) y acontecimientos importantes como
reconocimientos por el buen trabajo realizado, ascensos, matrimonios,
graduaciones, entre otros.

La cartelera estara ubicada en el departamento administrativo debido a que es un
lugar estratégico en donde la informacion estara a la vista de todos los
colaboradores.

Almuerzo entre todo el personal el tltimo viernes de cada mes: Se realizard un
almuerzo de convivencia en donde los puestos seran asignados previamente con el
objetivo de que se sienten con personas diferentes y al final del almuerzo deberan
dar una pequefia biografia de las personas que estan a su lado derecho. Esta
actividad tiene como objetivo que las personas se conozcan un poco mas y tengan
la oportunidad de saber los intereses del otro, ademas esto les permitira tener un
acercamiento con sus comparieros de trabajo y de esta manera podran construirse

nuevos lazos de amistad.
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2.- AMBIENTE LABORAL

Tabla N. 14 Propuesta de plan de mejora- Ambiente Laboral

OBJETIVO | ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE| RECURSOS |PRESUPUESTO
1. Crear un buzon | Se implementara este buzén el 14 de Asistente de ]
) *Buzo6n $ 15,00
de sugerencias Enero del 2019 gerencia
) ] *Materiales para
) 2. Realizar un dia . .
Mejorar el o L o actividades varias
de convivencia Se iniciaran desde el dia sabado 9 de o
entorno en el que Se asignaran | *Refrigerio $ 220,00
una vez cada 5 Febrero del 2019 )
se desarrollan los comisiones para | *Premios para los
meses
AMBIENTE | colaboradores que se encarguen | ganadores
LABORAL mediante 3. Desayuno para , de las actividades
diferentes . Los desayunos empezaran desde el
compartir una vez *Desayunos $ 135,00
al mes
fin de garantizar 2 Realizar
la productividad . ,
reuniones de area . )
de la empresa ) ) Las reuniones se llevaran a cabo a * Sala de
cada quince dias ) ) ) )
] partir del dia lunes 4 de Febrero del | Jefe de cada &rea | reuniones
para monitorear
2019 *Retroproyector
los avances
obtenidos
TOTAL $ 370,00
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2. AMBIENTE LABORAL

Objetivo General:
Mejorar el entorno en el que se desarrollan los colaboradores mediante

diferentes actividades con el fin de garantizar la productividad de la empresa

Objetivos Especificos:
e Implementar actividades para mejorar el ambiente en el que se desarrollan
los colaboradores.
e Mejorar los procesos internos a través de estrategias que permitan crear un

entorno de trabajo saludable.

Actividades:

1. Crear un buzén de sugerencias: Se implementard en el departamento
administrativo un buzén de sugerencias con el objetivo de saber cuéles son las
opiniones y apreciaciones que tienen los colaboradores con respecto a los
diferentes departamentos, a las relaciones con los comparfieros y jefes, los
procesos internos, entre otros; mejorando de esta manera todo lo que esta
fallando, por el hecho de ser sugerencias anonimas los trabajadores sentiran la
libertad de decir lo que realmente piensan.

Ver la propuesta del formato que se utilizara para el buzon de sugerencia en el

anexo 2.

2. Realizar un dia de convivencia una vez cada afio: se realizard un dia de
convivencia con la finalidad de que los colaboradores creen un ambiente de
trabajo adecuado.

Este dia se realizaran algunas actividades en un espacio abierto que sera
contratado por la Organizacion, mismas que seran premiadas segun el
desempefio de los colaboradores.

Las actividades que se realizaran estan detalladas de la siguiente manera:
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Tabla 15 Actividades para el dia de convivencia

NOMBRE DE
LA OBJETIVO DESCRIPCION DE LA DINAMICA TIEMPO | RESPONSABLE RECURSOS PRESUPUESTO FECHA
ACTIVIDAD
Dar un mensaje
positivo para que
) el personal se | Se proyectard un video y al final se realizara una reflexion ) *Sala comunal
Video . o . o 9:3029:45 Asistente de
o sienta en participativa. El video es el siguiente: . ] *Retroproyector $ 100,00
motivacional . 15 minutos gerencia o
confianza para | https://www.youtube.com/watch?v=RSUykLfEmVE *Participantes
comenzar con las
actividades
Crear un ambiente ) . . . o
Se les dard a los participantes unas tarjetas, mismas que *Participantes
agradable para ) . i .
| | tendran el nombre de un animal El personal deberd cerrar los 9:45a *Facilitadores
. que el persona S . . ) . . .
Los animales interactie d ojos e imitar el sonido del animal que esta escrito en su tarjeta. | 10:05 20 Dos vendedores | *Tarjetas con $ 10,00
interactue de una
De esta manera se formaran 4 equipos de 11 personas para minutos nombres de
manera adecuada o .
i empezar con las actividades. animales 16 de marzo del
a lo largo del dia
2019
Se trabajara con los cuatro grupos de once personas que se
Aprender a establecieron en la dinAmica rompe hielo. Se vendaran los
escuchar las i ici 4 ;
e 0jos de los participantes y solo habré una persona que podra «Facilitadores
indicaciones y indi i i o
. ver e indicar el camino que se debe seguir hasta llegar a una 10:05a | Dos personas del | *Participantes
saber la i i 5
El tren _ - meta, es importante mencionar que se presentaran algunos 10:30 25 departamento *\endas para $20.00
importancia de 4 iqara ) ) ) .
obstaculos a lo largo del trayecto lo que obligara a los minutos financiero los 0jos

tener una
comunicacion

asertiva

participantes a escuchar detenidamente las indicaciones de

los compafieros.

*QObstaculos
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Compartir una

actividad deportiva

*Participantes

que fomente el . . . 10:30 a *Medallas
. Se formaran equipos para que jueguen un partido de futbol. Se i
Partido de futbol respeto y el L ) 11:30 1 Jefe de bodega *Balon de futbol $ 35,00
o premiara con medallas al equipo ganador.
compafierismo hora *Cancha
entre el personal de *Aguas
la organizacion
12:00 a )
o *Sanduche
Refrigerio 12:30 30 Contadora . $ 50,00
) *Bebida
minutos
Identificar la
importancia que Entregar a cada grupo un pliego de papel, mismo que .
. ) . ) *Facilitadores
tiene cada deberan doblar por la mitad después de que suene una o
» o ) . . *Participantes
colaborador cancion, todos los participantes deberan bailar con un pie 12:30a .
) Dos personas del | *Pliegos de
) dentro de la dentro del papel. Ganard el grupo que logre permanecer en 13:10
Baile de papel L . . departamento de | papel $ 15,00
organizacion el papel con todos sus integrantes por el mayor tiempo 30
) ] ) bodega *Parlantes para
para establecer | posible. Lo fundamental es que cada uno se dé cuenta que minutos .
i reproducir las 16 de marzo del
una cultura su presencia dentro de la empresa (en este caso dentro del )
. . canciones 2019
basada en papel), es de gran importancia.
valores
Realizar un
cierre de las
actividades que | Se formara un circulo y se lanzard una pequefia pelotaalos | 13:15a . *Facilitador
Pelota y . Asistente o
) se desarrollaron colaboradores, se les pedird que aporten con alguna 13:45 30 *Participantes $5,00
conclusiones i N o o ) contable
a lo largo del dia reflexion, experiencia o aprendizaje. minutos *Pelota

para conocer

cual fue el
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impacto y las
apreciaciones del
personal de la

organizacion

Palabras de
cierre por parte
del gerente
general

Agradecer la
presencia de
todo el personal

13:45a
14:00

Gerente General

*Gerente
*Participantes

TOTAL

$ 235,00

3. Desayuno para compartir una vez al mes: Se realizara un desayuno a finales de cada mes en el que participaran todos los

colaboradores, creando con este espacio de convivencia un mejor ambiente de trabajo en donde el personal saldra de la

cotidianidad de las actividades laborales y se compartird un tiempo entre compafieros de trabajo para que de esta forma se

establezcan mejores relaciones interpersonales y un ambiente laboral adecuado y sano.

A continuacion, se presentara una lista de proveedores que facilitaran a la organizacion con los desayunos mensuales para el

personal por los primeros cinco meses:
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Tabla N. 16 Proveedores para los desayunos

DIRECTORIO DE PROVEEDORES PARA DESAYUNOS

Fecha para los desayunos Nombre del Direccién Teléfono Persona de
proveedor contacto
~ (02) 2559171/ (02)
25 de Enero del 2019 El Espafiol Gourmet Juan Le6n Mera 863 y Wilson 2553995 Call Center
28 de Febrero del 2019 El arbolito Av. Eloy Alfaro N47-108 y los Mortifios (02) 225 1118 Call Center

29 de Marzo del 2019

Fruteria Monserrat

América y Alfredo Pérez, Quito, Ecuador

+593 2-253-3861

Recepcionista

26 de Abril del 2019

Pizzeria El Hornero

Veintimilla 1149 y Av. Amazonas

1800 500 500

Call Center

31 de Mayo del 2019

Humadi

Valle de los Chillos, Av. General Enriquez
y Aurelio Naranjo N-12

(02) 2-081-907

Recepcionista

4. Realizar reuniones de area cada quince dias para observar los avances obtenidos: Se llevaran a cabo reuniones
en cada area, mismas que seran dirigidas por el jefe encargado. En estas reuniones se trataran de temas relacionados

con las metas alcanzadas en un determinado periodo de tiempo y ademas se dara una retroalimentacion del trabajo

realizado por cada colaborador.

5. Realizar reuniones de area cada quince dias para observar los avances obtenidos: Se llevaran a cabo reuniones
en cada area, mismas que seran dirigidas por el jefe encargado. En estas reuniones se trataran de temas relacionados

con las metas alcanzadas en un determinado periodo de tiempo y ademas se dara una retroalimentacion del trabajo

realizado por cada colaborador.
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3.- COMPROMISO

Tabla N. 17 Propuesta de plan de mejora- Compromiso

COMPROMISO

OBJETIVO | ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE | RECURSOS | PRESUPUESTO
1. Implementar ol
camisetas . . Lista de $10,00 por
P Enero del 2019 Jefe financiero | proveedores .
distintivas de la *Camisetas camiseta
empresa

Incrementar el
compromiso de
los
colaboradores a
través de
herramientas y
actividades para
que el personal
se sienta mas
identificado con
la organizacion y
mejoren su
rendimiento

2. Realizar talleres
al personal en
temas relevantes

El primer taller se llevara

Se asignaran
comisiones para

*Facilitadores
*Participantes

para la a cabo el 4 de Marzo del llevar a cabo los *Materiales $180,00 por taller
organizacion una 2019 talleres varios

vez cada seis *Refrigerio

meses

3. Entregar

reconocimientos
al personal una
vez al mes por
antigiiedad,
cumplimiento de
metas y
desempefio
laboral

Los reconocimiento seran
entregados a partir del dia
viernes 1 de Marzo del
2019

Jefes de area

*Tarjetas de
reconocimiento
*Presentes

$25,00 por
persona

4. Dar beneficios
exclusivos a los
colaboradores
dentro de la
empresa

Los beneficios se
implementaran a partir del
mes de Febrero del 2019

Gerente General

*Colaboradores

Se dara el 20% de
descuento en el
valor total de las
compras en los
productos que han
realizado los
colaboradores de
la organizacion

TOTAL

$ 645,00
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3. COMPROMISO

Objetivo General:
Incrementar el compromiso de los colaboradores a través de herramientas y
actividades para que el personal se sienta mas identificado con la organizacién

y mejoren su rendimiento

Objetivos Especificos:
e Establecer un alto sentido de pertenencia en los colaboradores de la
organizacion.
e Manejar beneficios exclusivos para el personal de la empresa para

incrementar su motivacion y desempefio.
Actividades:

1. Implementar camisetas distintivas de la Empresa: a partir del mes de

enero del afio 2019 se le proporcionara al personal una camiseta con el
logotipo de la empresa con el proposito de aumentar el sentido de pertenencia
de los colaboradores, promoviendo el sentimiento de trabajo en equipo y
compromiso.
A continuacion, se detalla una lista de proveedores con la finalidad de tener
diversas opciones y escoger la que mas le convenga econmicamente a la
Empresa, ademas se presentara una propuesta del disefio de la camiseta (Ver
la propuesta en el anexo 3).

Tabla N. 18 Proveedores para camisetas

DIRECTORIO DE PROVEEDORES PARA CAMISETAS

Nombre del . .
Fecha Direccion Teléfono Persona de contacto
proveedor
. Luis Minacho S1036 e
Stilosy R. 09984988724 Call Center
Iturralde
. Quitus y Princesa Toa
Tmg fabricantes 0981845575 Sr. Byron Parra
Enero del OE2-392
2019 Confecciones ) (02) 3-081-119/
. Quito Call Center
Claire 0969230982
i . (02) 2-678-705 / o
BordaTES Quito Ing. Stalin Tipan
0996564423
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2. Realizar talleres al personal en temas relevantes para la organizacion una
vez cada seis meses: se implementaran talleres con el objetivo de desarrollar
las habilidades de los colaboradores y asi generar un sentimiento de confianza
y seguridad dentro de la organizacion. Estos talleres seran impartidos por un
consultor externo.

Algunos de los temas propuestos para desarrollar los talleres son los
siguientes:

e Desarrollo personal

Autoestima

Estrategias para aumentar el compromiso laboral
Manejo de conflictos

Toma de decisiones con responsabilidad
Inteligencia emocional

Productividad y bienestar

3. Entregar reconocimientos al personal una vez al mes por antigtiedad,
cumplimiento de metas y desempefio laboral: Los directivos analizaran
cuales son los posibles candidatos que recibirdn los reconocimientos, esto
dependeré de la trayectoria laboral y de su desempefio, ademas se establecera
un tiempo limite para que logren los objetivos planteados en cada area,
mismos que si son cumplidos seran premiados.

Se realizara un evento en la sala de reuniones; en primera instancia se dara un
discurso por parte del Gerente General en agradecimiento a los colaboradores
por el trabajo realizado y se procedera a la entrega de tarjetas y presentes por

parte de los jefes inmediatos.

4. Dar beneficios exclusivos a los colaboradores dentro de la empresa:

e EIl personal que labore méas de un afio en la organizaciéon se hara
acreedor de una tarjeta con el 20% de descuento, misma que podra ser
utilizada en los diferentes puntos de venta que posee la Empresa.

e Al colaborador que cumpla afios se le otorgara medio dia de permiso.

e Los directivos se comprometeran a velar por los intereses de los
colaboradores mediante un acuerdo de flexibilidad de horarios para
que de esta forma puedan ocuparse de sus asuntos personales, pero sin
descuidar las actividades laborales.

La finalidad de esta iniciativa es lograr que las personas perciban el interés en
el bienestar de las mismas por parte de la organizacion, incrementando asi la

motivacion de pertenecer a la institucion y el compromiso.
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4.- TRABAJO EN EQUIPO

Tabla N. 19 Propuesta de plan de mejora- Trabajo en equipo

OBJETIVO [ ACTIVIDADES | TIEMPO |[RESPONSABLE | RECURSOS |PRESUPUESTO
La primera
1. Realizar dindmica se
L ) *Materiales
dinédmicas para llevard a )
aumentar el cabo el dia varios para las $50.00 por
realizar las actividad
trabajo en equipo | viernes 8 de dindmi
inamicas
una vez al mes Febrero del
2019 . )
Se asignaran
comisiones para
2. Proyectar en la
. que se encarguen
sala de reuniones . .
. El primero de realizar las
Fomentar el | un video ) .
. ) video sera actividades *Sala de
trabajo en | quincenal .
. proyectado el reuniones
equipo referente a la ; $ 20,00
] ] dia lunes 28 *Infocus
dentro de | importancia de .
) . de Enero del *Bocaditos
cadadreaa | trabajaren
) . 2019
través de | equipo dentro de
TRABAJO planes las
EN estratégicos y | organizaciones
EQUIPO | dinamicas [ 3. Realizar una La primera
o o *Sala de
para capacitacion con | capacitacién .
. reuniones
incrementar | el tema trabajo se llevara a *Facilitad
acilitador
el desarrollo | en equipo. Se cabo a partir Facilitador “Refrigeri $ 250,00
. efrigerio
de la realizaran dos del mes de *Material
ateriales
Empresa, | capacitaciones al enero del .
varios
mejorando el | afio 2019
clima laboral { 4 Realizar
reuniones de area | La primera
trimestrales que | reunion se
permitan implementara *Facilitador
desarrollar en el mes de *Colaboradores
estrategias para enero del | Jefe de cada area | *Refrigerio $90.00
el cumplimiento 2019
de metas u
objetivos
grupales.
TOTAL $ 410,00
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4. TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo General:
Fomentar el trabajo en equipo dentro de cada &rea a través de planes
estratégicos y dindmicas para incrementar el desarrollo de la empresa y
mejorar el clima laboral.
Objetivos Especificos:
e Establecer medios practicos para concientizar la importancia que tienen los
equipos de trabajo dentro de la organizacion.
e Estructurar equipos de trabajo en la Empresa para optimizar el desarrollo
de las habilidades del capital humano y los resultados globales de la

Empresa.
Actividades:

1. Realizar dindmicas para aumentar el trabajo en equipo una vez al
mes: en la sala de reuniones de la empresa se desarrollaran diversas
actividades con la finalidad de que el personal aprenda diversos métodos y
estrategias para que de esta manera se logre un adecuado trabajo en equipo
y ademas estas ayudaran a reforzar el compafierismo y la cooperacion.

A continuacion, se propondra las actividades de los tres primeros meses:
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Tabla N. 20 Dinamicas para aumentar trabajo en equipo

NOMBRE DE
LA
ACTIVIDAD

OBJETIVO

DESCRIPCION DE LA
DINAMICA

TIEMPO

RESPONSABLE

RECURSOS

PRESUPUESTO

FECHA

1) Dibujando

Incrementar el nivel de
comunicacion y
coordinacién a través del
trabajo conjunto

1. Se formara grupos de 7
personas y se les pedira que pase
un representante de cada grupo.
2. El representante debera salir
del espacio hasta que se le de las
instrucciones a los demas
miembros del grupo.

3. Se les daré a cada grupo una
tarjeta con un dibujo y ellos
deberan darle las indicaciones
adecuadas al representante para
que intente realizar el mismo
dibujo de la tarjeta que se le
proporciono.

4. El representante debera
escuchar con atencion las
instrucciones de sus comparieros y
ganaré el equipo que logre hacer el
dibujo en el menor tiempo posible.

1 Hora

Jefe del Area Contable

*Sala de reuniones
*Participantes
*Facilitador
*Pliegos de cartulina
*Tarjetas con dibujos
*Marcadores

$50,00

15de
Febrero
del 2019
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2) Rombos
rotos

Sensibilizar acerca de la
conducta que presentan los
colaboradores en cuanto a la
toma de decisiones y
resolucion de problemas.

1. Se estableceran equipos de 6
personas y se elegira un
observador de cada grupo de
trabajo.

2. El observador sera el encargado
de anotar las conductas positivas y
negativas de cada uno de su
equipo.

3. Se les entregara un sobre con
las piezas de los rombos rotos (no
se podrd abrir el sobre mientras no
sean entregados a todos los
grupos.

4. Se les pedira que creen 5
rombos con las piezas entregadas
en el sobre.

5. Es importante mencionar que
todos deben colaborar para armar
los rombos pero no podran hablar
con los otros grupos durante la
actividad.

40 minutos

Vendedora

*Sala de reuniones
*Participantes
*Facilitador

*Sobres con piezas de
rombos

$ 50,00

22 de
Marzo del
2019

3) La pelota
grupal

Desarrollar ideas creativas
para el cumplimiento de
objetivos y la optimizacion
del tiempo

1. Se formard un circulo con todos
los colaboradores y se elegird un
lider, mismo que sera encargado
de dirigir al equipo.

2. Se le entregara al lider una
pelota de tenis.

3. La pelota debera ser tocada
cada uno de los colaboradores por
lo menos con una mano.

4. Se les proporcionara 3
oportunidades.

5. El objetivo de la actividad es
que entre todos piensen estrategias
para que logren pasar la pelota por
todos en el menor tiempo posible.
6. Al finalizar la actividad se dara
un refrigerio al personal.

1 Hora

Gerente General

*Sala de reuniones
*Participantes *Pelota
de tenis *Refrigerio

$ 50,00

26 de
Abril del
2019
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2. Proyectar en la sala de reuniones un video quincenal referente a la
importancia de trabajar en equipo dentro de las organizaciones: los
videos seleccionados estan relacionados con temas como: el adecuado
manejo y estructuracion de equipos de trabajo, motivacion laboral,
liderazgo, creatividad, competencias, entre otros.

Después de que se proyecte el video se pedird la participacion de los
colaboradores para que aporten con una reflexion acerca de la presentacion

que observaron.

Tabla N. 21 Videos quincenales- Trabajo en equipo

FECHA VIDEO DURACION
8 de Febrero del
https://www.youtube.com/watch?v=YGxr38aTM2c 4:52 minutos
2019
22 de Febrero
https://www.youtube.com/watch?v=6cFvd31UP8U 3:03 minutos
del 2019
8 de Marzo del
https://www.youtube.com/watch?v=Ff3CKVtQgV0 9:54 minutos
2019
22 de Marzo del
https://www.youtube.com/watch?v=gLEfil8CbLQ 5:54 minutos
2019
5 de Abril del 22:24
https://www.youtube.com/watch?v=7Bt40B-UT3I
2019 minutos
19 de Abril del
https://www.youtube.com/watch?v=tV9in2lhpmc 3:50 minutos
2019
3 de Mayo del
https://www.youtube.com/watch?v=pf458D2xZEE 6:28 minutos
2019
17 de Mayo del
https://www.youtube.com/watch?v=pidhWGD-m_A 3:16 minutos
2019

3. Realizar una capacitacion con el tema trabajo en equipo. Se realizaran
dos capacitaciones al afio: es importante mencionar que la Empresa no ha
realizado capacitaciones anteriormente por lo que contratardn a un
facilitador externo para que imparta la capacitacion a todo el personal.

Se manejaran temas de relevancia para los colaboradores, mismos que
ayudaran a tener las herramientas necesarias para que su desempefio,
cooperacion, resolucion de problemas, trabajo en equipo y toma de

decisiones sean Optimos.
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Una vez terminada la capacitacion se entregard a cada colaborador una

encuesta para saber su apreciacion y grado de satisfaccion de la misma.

Ver propuesta de encuesta de satisfaccion en el anexo 4.

4. Realizar reuniones trimestrales.

Se implementaran reuniones de &rea cada tres meses, con la
finalidad de que los colaboradores aporten con ideas estratégicas
que ayuden a que las metas de su area de trabajo se cumplan.
Dentro de estas reuniones se realizaran preguntas enfocadas a coémo
generar compromiso, cdmo mejorar el trabajo en equipo, cOmo
generar un ambiente de confianza, para cumplir las metas en
comun, ademas se haran analisis grupales en relacion a como se
desenvuelve el colaborador en su &rea de  trabajo - con los otros,
asi como también andlisis individuales, esto con el objetivo de tener
un amplio conocimiento de cémo es su trabajo en equipo, como se
desenvuelven dentro de este, si aportan o no con ideas que ayuden a
la resolucion de algin problema de area y el nivel de aportacion
que brindan para cumplir los objetivos en comdn.

En la préxima reunion se evaluara el desempefio del area con el fin
de conocer si se pudo cumplir 0 no las metas establecidas con las
estrategias planteadas en la reunion anterior, caso contrario se
mejorara 0 implementard un nuevo accionar para saber en la

siguiente reunion si los resultados fueron o no satisfactorios.

4.3 Producto

4.3.1 Supuestos: La viabilidad del presente proyecto es factible debido a

que desde la gerencia se tiene el total apoyo porque es fundamental para la

organizacidon mejorar los factores negativos encontrados a lo largo de este

estudio, ya que estos afectan en algunos procesos de la Empresa y en el

desempeno de los colaboradores.

Un limitante que puede perjudicar el proceso de la propuesta es el factor

econdmico ya que por ser una empresa pequefia no cuenta por el momento

con un presupuesto que pueda cubrir mas alla de lo necesario, motivo por el
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cual el presupuesto manejado dentro de las actividades se ha establecido

con el objetivo de optimizar recursos.

4.3.2 Indicadores: la mayoria de proyectos o propuestas planteadas
para mejorar el clima organizacional se llevaran a cabo a finales del
afio 2018 y a principios del 2019, por lo que los resultados obtenidos de
esta propuesta de intervencion se evaluaran en el mes de enero del afio
2020.

El objetivo de saber en qué porcentaje mejoraron los factores que
tenian un nivel mas bajo e influian de manera negativa en el ambiente
organizacional y en el desempefio de los colaboradores y saber si es

necesario mejorar o implementar algunas de esas acciones.
4.3.3 Sostenibilidad:

Para que exista la implementacién satisfactoria de este proyecto que
tiene como fin mejorar el clima organizacional, es importante que todo
el personal de la organizacién se involucre y se comprometa para que
se pueda notar cambios positivos que contribuyan con la empresa,
ademas es de vital importancia que se cumplan con los tiempos
establecidos para poder realizar las evaluaciones y diagndsticos
propuestos con el fin de conocer cuéles han sido los cambios que se
han dado desde la implementacién de los planes de accion, saber si han
tenido un aporte positivo o negativo, conocer el nivel de impacto que
han tenido en los colaboradores y realizar cambios necesarios en el
caso de existir inconformidades con alguna de las propuestas

establecidas.
5.3.4 Evaluacion:

Es importante que se realice una evaluacion de clima organizacional
anual para verificar el desarrollo del proyecto, es decir, se aplicard una
nueva encuesta en el afio 2019 con la finalidad de comparar los
resultados arrojados en el analisis realizado en el afio 2018, tomando en
cuenta el porcentaje de variacion que presentan las dimensiones

analizadas a lo largo del estudio.
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4.3.5 Matriz de marco logico

OBJETIVO

INDICADORES

MEDIOS DE VERIFICACION

SUPUESTOS

Objetivo de desarrollo. -

Realizar un diagnéstico de clima
laboral y elaborar una propuesta de
plan de mejora en la empresa
Importadora Pronein para mejorar
el clima organizacional.

Porcentaje de variacién de los resultados
obtenidos en la encuesta aplicada en el afio
2018 con los resultados de la encuesta del
afio 2019.

Encuesta de clima laboral

Igualdad de participacién de los
colaboradores.

Objetivo del proyecto. -

Mejorar y fortalecer el ambiente de
la organizacién mediante una
propuesta de intervencién que
genere un impacto positivo en los
colaboradores.

Porcentaje de cumplimiento de las
actividades propuestas dentro del plan
implementado para mejorar el clima
laboral.

Revision y plan de
seguimiento de las diferentes
actividades implantadas.

La propuesta de plan de accion
es aceptada por los
colaboradores de la

organizacion.

RESULTADOS
Mejorar las relaciones | Porcentaje de variacion de los resultados
interpersonales  para  afianzar | obtenidos del analisis del factor relaciones Participacion activa de todo el

vinculos de confianza y respeto
entre miembros de la organizacion.

con supervisores y comparfieros de trabajo
de la encuesta aplicada en el afio 2018.

Informes semestrales

personal en las diferentes
actividades.

Mejorar el entorno laboral para
garantizar la productividad de la
organizacion.

Porcentaje de variacién de los resultados
obtenidos antes y después del analisis de la
encuesta aplicada en el mes de marzo del
2018.

Informe de resultados
obtenidos de la encuesta en el
afio 2018 / Informe de
resultados obtenidos de la
encuesta en el afio 2019.

Cumplimiento responsable de
las diferentes actividades
propuestas.

Incrementar el compromiso de los
colaboradores.

indice de variacion del ausentismo antes y
después de la aplicacion del plan de
accion.

Plan de seguimiento de
resultados obtenidos al
implementar las diferentes
actividades para incrementar
el nivel de compromiso y la
disminucion del ausentismo.

Los colaboradores cumplen
responsable y animicamente sus
actividades laborales para
alcanzar los objetivos.

Mejorar el trabajo en equipo y el
nivel de cooperacion dentro de la
empresa.

Incremento del indice de participacion de
los colaboradores dentro de las actividades
de la organizacion.

Resultados de las reuniones
realizadas y programa de
capacitaciones acompafiados
de los registros de asistencia
de las actividades.

Cooperacién de todo el personal
en las reuniones de area y en las
capacitaciones.
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4.3.6 Cronograma de propuesta de plan de accion

ACTIVIDADES

Enero-19

Feb- 19

Mar- 19

Abril-19

Mayo-19

Jun-19

Jul-19

Agos-19

Sep-19

Oct-19

Nov-19

Dic-19

ML ACUITUINLC O UUIN

SUPERVISORES Y

COMPANEFRQOS DE TRA

10

1. Realizar dindmicas de integracion.

2. Crear un comité para la
organizacién de eventos y festejos

varios.

3. Realizar una cartelera informativa.

4. Almuerzo entre todo el personal el

Gltimo viernes de cada mes.

AMBIENTE LABORAL

1. Crear un buzén de sugerencias

2. Realizar un dia de convivencia una

vez cada afio

3. Desayuno para compartir una vez

al mes

4. Realizar reuniones de area cada
quince dias para monitorear los

avances obtenidos

COMPROMISO

1. Implementar camisetas distintivas

de la empresa

2. Realizar talleres al personal en
temas relevantes para la organizacion

una vez cada seis meses
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3. Entregar reconocimientos al
personal una vez al mes por
antigliedad, cumplimiento de metas y

desempefio laboral

4. Dar heneficios exclusivos a los
colaboradores dentro de la empresa

TRABAJO EN EQUIPO

1. Realizar dindmicas para aumentar

el trabajo en equipo una vez al mes

2. Proyectar en la sala de reuniones un
video quincenal referente a la
importancia de trabajar en equipo

dentro de las organizaciones

3. Realizar una capacitacion con el
tema trabajo en equipo. Se realizaran

dos capacitaciones al afio

4. Realizar reuniones de area
trimestrales que permitan desarrollar
estrategias para el cumplimiento de
metas u objetivos grupales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

5.1.1. El estudio realizado conjuntamente con la aplicacion de la encuesta disefiada
sobre la base a las necesidades de la Empresa, permitié evidenciar los diversos
problemas que existen dentro de la organizacion, mismos que influyen de manera
negativa en el desarrollo y desempefio de los colaboradores, razén por la cual se
propuso un plan de mejora con la finalidad de reforzar todos los factores que no se

estan manejando de manera adecuada.

5.1.2. Con la investigacion se pudo evidenciar que todos los factores analizados
guardan relacion entre si, por lo que es de vital importancia aplicar las actividades o
acciones que han sido desarrolladas a lo largo del estudio, mismas que ayudaran a
mejorar los factores negativos y a que todos estos se desarrollen de manera Gptima,
para que el impacto influya de manera positiva en los colaboradores generando asi un

alto grado de satisfaccion.

5.1.3. La Comunicacién y la Motivacion, tienen un alto porcentaje de satisfaccion por
parte del personal (C. 91% y M. 92.4%); por lo que es factible establecer que las
acciones y los métodos aplicados en la dimension Comunicacion favorecen la
comprension entre los directivos y colaboradores, es decir, que los mensajes son
tratados y direccionados de una manera adecuada, ademas se puede concluir que la
motivacién es un eje importante en la empresa debido a que permite a los
colaboradores trabajar eficientemente en las tareas estipuladas, se sienten complacidos
en la Empresa a pesar que las necesidades e intereses son de diferente indole, como
personales, profesionales y laborales, su conducta es de bienestar, por lo que, la

situacion laboral se hace placentera.

5.1.4. El estudio corroboré que las dimensiones que mas incidencia negativa
presentan son: Relaciones con Supervisores y Comparieros de Trabajo, Ambiente
Laboral, Compromiso y Trabajo en Equipo, es decir que no existe un adecuado
panorama de confiabilidad ni de seguridad en el entorno laboral, pese a que se tiene
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un buen mecanismo de comunicacién y motivacion, existe un deterioro en el valor de
la lealtad y la condescendencia, mismas que provocan malestar e incluso aislamiento,
dando como resultado que el personal sienta que no tiene a quién recurrir para recibir
alguna orientacion o consejo. Con el paso del tiempo esto podria ocasionarles estrés,
extenuacion, baja productividad y bajo rendimiento, ademas es importante mencionar
que los colaboradores presentan un bajo sentido de pertenencia y compromiso y
mantienen Unicamente sus aspiraciones personales mas no los objetivos y metas
institucionales, esto afectara a la productividad de la Empresa y la calidad de vida de

los empleados.

5.1.5. El objetivo del plan de accion es mejorar todas las variables que causan
insatisfaccion en los colaboradores y que influyen negativamente en su desempefio y
crear en cada uno de ellos un sentido de pertenencia hacia la organizacién y esto se
lograra al implementar cambios y acciones que permitan brindar seguridad, bienestar
y confianza al personal, para lo cual es importante contar con el apoyo del Gerente
General para lograr resultados 6ptimos.

5.2. Recomendaciones

5.2.1. Es recomendable realizar un estudio de Clima Laboral cada afio, con la
finalidad de conocer la apreciacion de los colaboradores en cuanto al entorno de la
organizacion y poder implementar actividades o mejorar algunas de las acciones

propuestas para que exista un adecuado desarrollo del personal.

5.2.2. Es importante realizar reuniones con el fin de escuchar las opiniones y
recomendaciones de los colaboradores, en relacion a la aplicacion del plan de mejora,
esto ayudara a que el personal sienta que son parte de la organizacion y que ademas

esta se preocupa por su desarrollo personal y profesional de sus miembros.

5.2.3. A pesar de que en los factores Comunicacion y Motivacion se obtuvo un alto
grado de satisfaccion, es importante que las variables se fortalezcan con el plan de

mejora para que alcancen el 100% de porcentaje positivo.
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5.2.4. Se recomienda involucrar de manera adecuada y permanente al personal de la
organizacion dentro de las actividades y acciones que se implementaran para mejorar
los factores negativos encontrados (Relaciones Interpersonales, Ambiente Laboral,
Compromiso y Trabajo en Equipo), debido a que estas herramientas serdn un
conductor para instaurar un régimen de buenas relaciones interpersonales, creando
una atmdsfera de confianza, generando un ambiente estable para la salud del
colaborador, lo que llevard a optimizar su rendimiento, ademéas se impulsara el
compromiso en los colaboradores, se incrementara la confianza para que puedan
desarrollar trabajos en equipo brindando la informacion con una perspectiva positiva,
alcanzando asi los objetivos de la organizacion. Es importante y recomendable que
exista un seguimiento continuo del plan de mejora propuesto para que existan buenos

resultados.

5.2.5. Se recomienda aplicar las acciones y técnicas desarrolladas con el fin de
promover y mejorar los factores negativos de la organizacién, por lo que es
importante que la relacion entre el Gerente General y los colaboradores aumente para
que los altos mandos puedan identificar las necesidades del personal con la finalidad
de que los colaboradores sientan que la Empresa se preocupa por ellos y se pueda
alcanzar resultados 6ptimos y un alto grado de compromiso, logrando asi un buen

desarrollo y crecimiento en la Organizacion.
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7. ANEXOS

Anexo 1

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Fecha de aplicacion:

Para la empresa Pronein es importante saber su opinion con respecto a cOmo se
siente en su ambiente laboral, es por esta razon que se disefio la siguiente encuesta que
tiene como unico propodsito identificar cuales son los aspectos que son importantes

mejorar en su entorno.
Instrucciones:

e Lea por favor detenidamente y coloque su respuesta en la opcion que considere
apropiada. Debe escoger solo UNA respuesta por pregunta.

e Las respuestas que proporcionara a lo largo de esta encuesta seran
CONFIDENCIALES Y ANONIMAS, por lo que le solicitamos ser honesto al
momento de contestar las preguntas. EI Unico fin que tiene esta encuesta es ayudar a
mejorar el ambiente de su lugar de trabajo.

e Entregar la encuesta al Sr. Becker Aro hasta el dia lunes 5 de marzo.

Nota: La encuesta esta disefiada para conocer algunos factores importantes, cada uno
se compone de preguntas relacionadas a los siguientes factores:

COMUNICACION La comunicacion dentro de la organizacion es
armonica y clara.

Existen los factores motivacionales suficientes
MOTIVACION para alcanzar sus objetivos personales,
profesionales y laborales.

RELACIONNCON SUPERVISORES Y Las relaciones en el trabajo le brindan
COMPANEROS DE TRABAJO confianza y seguridad para compartir sus ideas
y opiniones.
AMBIENTE LABORAL Las condiciones laborales cumplen con sus

expectativas y necesidades.

COMPROMISO Grado de lealtad e identificacion que tiene con
la organizacion.

Nivel de participacion y cooperacion mutua de
TRABAJO EN EQUIPO los miembros de la empresa para alcanzar las
metas establecidas.
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No.

PREGUNTAS

PUNTUACION
1. 2.En 3.De 4.Totalm
Totalmente | desacuer | acuerdo | ente de
en do acuerdo
desacuerdo

COMUNICACION

Al unirse a la organizacion recibi6
suficiente informacion sobre el area
en la que trabaja actualmente y las
funciones que le corresponde
realizar.

Considera que la comunicacion
entre jefes y colaboradores es
adecuada.

Su jefe es accesible para escuchar
opiniones y sugerencias.

Su jefe le comunica
acontecimientos importantes que
surgen en la empresa.

Tiene la confianza de hablar con su
jefe sobre temas que no
corresponden al trabajo.

Sus comentarios o sugerencias
son tomados en cuenta

Cuando su jefe habla con usted usa
un lenguaje apropiado.

Las peticiones dadas por su jefe son
claras.

La informacidn que recibe es (til
para que desarrolle de mejor manera
sus actividades.

MOTIVACION

10

Considera que sus capacidades
profesionales son usadas de la
forma mas provechosa.

11

En los dltimos seis meses alguien le
ha hablado sobre sus avances

12

Cree que después de un tiempo
tendrd la posibilidad de progresar en
la empresa

13

Ha recibido incentivos o
reconocimientos no monetarios en
los Gltimos 2 afios

14

Su trabajo lo entusiasma

15

Se siente con la energia suficiente
para realizar su trabajo de manera
adecuada.

16

Su trabajo lo hace feliz
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RELACIONES CON
SUPERVISORES Y
COMPARNEROS DE TRABAJO

17 | Cree que la relacion con su jefe es
buena

18 | Recibe un trato justo en su trabajo

19 | Se siente apreciado por su jefe

20 | Su jefe se preocupa por usted

21 | Cree que larelacién con sus
comparfieros es buena

22 | Enalguna ocasion sus compafieros
generaron rumores que le causaron
malestar

23 | Sus comparieros de trabajo se
preocupan por usted
Tiene la confianza de hablar con sus

24 | compafieros sobre algn problema
personal.

AMBIENTE LABORAL

25 | Considera que la empresa es un
buen lugar para trabajar

26 | Existe un clima de confianzay
transparencia

27 | Se siente seguro y estable en la
organizacion

28 | Conoce el organigrama de la
empresa
Sabe a qué persona debe dirigirse si

o9 | presenta alguna dificultad en sus
tareas laborales

30 | Su lugar de trabajo es agradable y
adecuado.

31 | Las personas son tratadas con
justicia

32 | Tiene los recursos necesarios para
desarrollar sus funciones

COMPROMISO
Realiza actividades que no son

33 | propias de su puesto de trabajo sin
esperar alguna gratificacion o
reconocimiento

34 | Esta dispuesto a hacer un esfuerzo
extra si la situacion lo requiere

35 | Sabe lo que la organizacidon espera
de usted.

36 | Le interesa cumplir con los
objetivos de la empresa y se
esfuerza para conseguirlos.

37 | Laorganizacion le brinda la

oportunidad de aprender y crecer
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profesionalmente

TRABAJO EN EQUIPO

38 | Cuando trabajan en equipo expresan
sus opiniones de manera abierta.

39 | Si existe alguna dificultad, todos
aportan con soluciones para salir del
problema

40 | Aceptan las sugerencias sin
importar el cargo que tengan en la
empresa

41 | Cuando trabajan en equipo todos
aportan con su conocimiento para
hacer un trabajo de calidad

42 | Cuenta con el apoyo y colaboracion

de su equipo de trabajo

LE AGRADECEMOS POR SU TIEMPO

Anexo 2

Buzon de sugerencias:

s.)PRONEIN

IMPORTADORA

AYUDANOS A MEJORAR

Comentarios:

Recomendaciones:

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 3

Disefio de camiseta:
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Anexo 4

Encuesta de satisfaccion:

ENCUESTA DE CAPACITACION ppRONElN
[y

MPORTADORA

FECHA:

TEMA:
FACILITADOR:
PARTICIPANTE:
AREA:

CARGO:

Encierre el item que vaya mas acorde a su opinién acerca de la capacitacién impartida

No. PREGUNTAS DEFICIENTE | INSUFICIENTE | ACEPTABLE | EXCELENTE
La capacitacion contd con
1 | el material y el espacio 1 2 3 4
adecuado.

De acuerdo a su opinién
cudl seria la puntuacion

que le daria a los temas

tratados.

En qué grado considera

que la capacitacion aportd
3 | con herramientas que serdn 1 2 3 4
Gtiles en su &mbito

profesional y personal.

Segun su criterio qué nivel
de desempefio tuvo el
facilitador durante la
capacitacion con respecto a
4 | su vocabulario, 1 2 3 4
desenvolvimiento,
presentacion, interaccion
con los participantes, entre
otros.

Las actividades practicas
estuvieron en el nivel
adecuado con relacion a la

parte tedrica.

Comentarios

Recomendaciones
GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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