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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo el analizar la percepcion del clima
organizacional de los trabajadores de la empresa BLIXASESOR S.A. para la
elaboracion de un plan que permita mejorar el clima organizacional que contribuya a
la consecucion de los objetivos institucionales. Este estudio permitio analizar todos
los aspectos en cuanto al clima organizacional de la empresa BLIXASESOR S.A.,

cuyo fin es crear un ambiente favorable y motivado a través del plan propuesto.

En esta investigacion se utilizé el enfoque cualitativo y cuantitativo, para
luego proponer las herramientas necesarias para dar la solucion a este problema que
es objeto de estudio. La modalidad de investigacion es de tipo descriptiva y se
puntualizaron las caracteristicas de la poblacion que se estudio, es decir, los

colaboradores de la empresa BLIXASESOR S.A.

Se hallo en el estudio que el 22.20% de los colaboradores encuestados
consideran que a veces trabajan de forma desorganizada y sin planificacion, ademas
también se encontré que un 33.30% de los colaboradores encuestados consideran que
la empresa no es propicia para desarrollar nuevas ideas. Por ello una vez realizado el
proceso de recoleccidn de datos y analisis de los mismos, se procedié a realizar un
plan para mejorar el clima organizacional de la Empresa BLIXASESOR S.A., que
contendra métodos precisos que deben ser seguidos y aplicados en el orden
establecido para la obtencion de los resultados predispuestos en cada una de las
actividades a desarrollarse para el beneficio de la empresa y del apropiado ambiente

laboral y organizacional en que los colaboradores se desenvuelven en cada area.

XVl



Este plan tuvo técnicas de motivacidn, organizacién y planificacion, incentivo
a los colaboradores, participacion por parte de los superiores a los empleados
mediante dialogos y capacitaciones, ademas de integraciones que sirvan para
consolidar las relaciones interpersonales y comprometiéndolos a un mejor
desempefio, logrando asi un clima organizacional arménico con empleados motivados

y competentes.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, plan de mejora, trabajo en

equipo, motivacion.
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Abstract

The objective of this work is to analyze the perception of the organizational
climate of workers of the company BLIXASESOR S.A. for the elaboration of a plan
that allows to improve the organizational climate that contributes to the achievement
of the institutional objectives. This study allowed us to analyze all aspects regarding
the organizational climate of the company BLIXASESOR S.A., whose purpose is to

create a favorable and motivated environment through the proposed plan.

In this research, the qualitative and quantitative approach was used, to then
propose the necessary tools to give the solution to this problem that is the object of
study. The research modality is descriptive and they pointed out the characteristics of
the population that were studied, that is, the collaborators of the company

BLIXASESOR S.A.

It was found in the study that 22.20% of the employees surveyed consider that
they sometimes work in a disorganized way and without planning, in addition it was
also found that 33.30% of the employees surveyed consider that the company is not
conducive to developing new ideas. For this reason, once on the data collection and
analysis process had been carried out to improve the organizational climate of the
BLIXASESOR S.A. company, which will contain precise methods that must be
followed and applied in the order stablished to obtain of the predisposed results in
each of the activities to be developed for the benefit of the company and of the
appropriate and organizational work environment in which the collaborators operate

in each area.
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This plan had techniques of motivation, organization and planning, incentive
to collaborators, participation by superiors to employees through dialogues and
training, as well as integrations that serve to consolidate interpersonal relationships
and committing them to better performance, thus achieving a harmonious

organizational climate with motivated and competent employees.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, improvement plan, team work,

motivation.
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Introduccion

El clima laboral de una organizacion interviene en el rendimiento de sus
colaboradores y su satisfaccion. Cuando un colaborador se desempefia en un
ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable es lo que hace
que la productividad de esta aumente, dado que se incrementa la calidad del trabajo y
se alcanzan los objetivos propuestos (Cristancho, 2015).

A través del tiempo han evidenciado que una organizacion con un clima
laboral positivo hace que sus integrantes trabajen de una forma mas eficiente claro
estd que se debe tener en cuenta también las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, distribucion de espacio (Cristancho, 2015).

Muchas organizaciones caen en el error de considerar que el clima laboral
requiere de una alta inversion, por ende, deciden dejar de lado este asunto y al final
terminan siendo mas costosas las consecuencias de dicho ambiente. El talento
humano con el que consta una empresa es el capital mas importante de cualquier
organizacion, se convierte en la pieza fundamental para implementar la estrategia de
negocio y asi alcanzar las metas propuestas por la compafiia (Navent, 2018).

Cuando en un ambiente laboral se crea una cultura organizacional que
promueve en el trabajador el sentido de pertenencia y un compromiso real en las
labores, siempre sera positivo para la empresa dado que se crea un clima ameno de
trabajo lo cual dard una mayor seguridad a los colaboradores y crea una productividad

de calidad, desembocando un excelente desempefio (Medium, 2018).



Se debe tener en cuenta que todos estos aspectos se ven reflejados cuando
existe un gran lider dado que esta influencia, el trabajo en equipo, creando estilos
innovadores y metodoldgicos para aprender. Todas estas circunstancias llevarian a
reflejar el impacto del éxito en una organizacion y donde se vea reflejado el clima
laboral positivo de la empresa (Toro, 2015).

El presente proyecto de investigacion esta conformado por los antecedentes de
la problematica, que se articula con la linea de investigacion de la Maestria de
Administracion de Empresas “Las relaciones laborales dentro de las empresas
publicas y privadas”, los objetivos y resultados al momento de mejorar el tipo de
respuesta al usuario.

El capitulo I, comprende el marco tedrico y conceptual, éste tiene todos los
soportes tedricos y conceptuales que se utilizaron en el planteamiento del problemay
la definicién de los mismos, siendo uno de los principales enfoques el clima laboral y
el desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion.

Dentro del capitulo Il se muestra el marco referencial, el cual hace énfasis a la
situacion de las organizaciones y su clima organizacional, dandole un enfoque mas
amplio desde la perspectiva de las jefaturas lo cual es uno de los referentes mas
importantes en esta problematica, acompafado de los estudios investigativos
existentes, el desempefio laboral y estatutos legales dentro del Ecuador.

El capitulo I11 conforma el marco metodoldgico, indicando el procedimiento
que fue empleado y los resultados, asi otorgando un amplio argumento para saber la
factibilidad de la aplicacion de este proyecto, basando nuestra informacion en él.
Planteamiento de la poblacion y tamafio de la muestra. Adicional las técnicas

empleadas para la recoleccion de datos y el procesamiento de dicha informacion.
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La propuesta se muestra dentro del capitulo IV, en donde esta el desarrollo y
adicional la implementacion de las estrategias, en las que se basara el estudio para la
mejora del clima laboral y el desempefio de sus colaboradores. Seguida de las
conclusiones, recomendaciones y finalmente las referencias utilizadas en este estudio.

Se espera concluir con esta investigacion como se encuentra el clima
organizacional de la empresa BLIXASESOR S.A, se pretende asegurar el logro de
eficiencia y eficacia al momento en que los colaboradores desempefien sus
actividades. Se dara la propuesta de un plan de mejora que servira de soporte para el

area de talento humano de BLIXASESOR S.A.



Antecedentes

El clima laboral en las organizaciones a nivel mundial es un aspecto
elemental, considerado como el ambiente en que se desarrollan las actividades de los
colaboradores de una organizacion con caracteristicas diversas, donde estan inmersas
las necesidades de cada uno de ellos, todo lider debe preocuparse de crear las
condiciones adecuadas para que su talento humano esté satisfecho, comprometido con
la empresa y mejore su productividad por conviccion.

La conducta de un colaborador puede tener como resultado actitudes que
influyen en las actividades y el desempefio dentro de la organizacion. Aqui juega
papel fundamental, la buena comunicacién del lider con sus colaboradores y la
comunicacion entre los empleados es muy importante para la organizacion, porque
toda empresa necesita procesos de comunicacion adecuados para funcionar. Si los
conflictos causados por los desacuerdos contintan, es muy probable que los
resultados de la empresa comiencen a bajar y las ganancias se resientan
(TodoSobreComunicacion, 2020).

A través de todos estos medios se puede comprender de mejor manera a
quienes forman parte de la organizacion, los cuales son determinantes para el
desarrollo de las labores en la empresa creando un buen desempefio. Los recursos
humanos son el elemento esencial de la ventaja competitiva, por lo tanto, son una
parte esencial de cualquier tipo de organizacion. Se debe tener una percepcion de
estos sobre sus condiciones en los puestos de trabajo, su desempefio y el crecimiento

de su capital capital humano (Agudelo, 2016).



Algunos de los resultados directos que se pueden tener a partir de un ambiente
favorable son la disminucién de bajas médicas, aumento de la productividad, empatia,
colaboracién y trabajo en equipo (RRHH Digital, 2018).

El camino perfecto para potenciar un buen clima laboral es a través de la
planificacidn de estrategias en donde los indicadores apunten directamente al centro
de todo es decir el colaborador. Si un lider anhela un buen clima laboral entre su
equipo de trabajo, debera tener una secuencia del trabajo a realizar cuyo destino final
sea la felicidad de sus empleados (Cristancho, 2015).

Lo que afecta de manera considerable en los resultados de una compafiia es el
clima que algunos lideres producen. la incorrecta comunicacion es lo que mas
distancia a los lideres de un equipo de sus colaboradores a pesar de tener las
tecnologias de punta y nuevas practicas.

El clima laboral es un elemento que diagnostica las conductas y actitudes que
afectan a la organizacion. Este tiene origen en la interaccién que se da entre todos los
individuos y su entorno el cual influye en su conducta. Un aspecto importante es la
relacion que tienen los individuos y la organizacion, estos al hallarse en un proceso de
adaptacion debido a varias situaciones buscan la satisfaccion de sus necesidades
como la auto realizacion (Instituto Mexicano del Seguro Social [IMSS], 2012).

El clima organizacional se encuentra ligado de gran manera a la motivacion
que tienen los empleados (Castro, 2018).

Cuando los colaboradores poseen una gran motivacion, permite que las
relaciones sean satisfactorias y posean un mayor interés, cuando esta es escasa, el

clima tiende a cambiar por diversos estados como hostilidad, intranquilidad,



inconformidad, etc., propios de situaciones en que los colaboradores se enfrentan
abiertamente contra la empresa (casos de huelgas, motines, etc.) (Chiavenato, 2007).

Lo que maés valoran los colaboradores, es el tener un ambiente de trabajo
agradable y seguro, donde existan las buenas relaciones entre todos, tanto con
superiores de la empresa como con el resto de los comparieros.

Mientras tanto, el clima laboral no se puede medir solo en funcién de las
condiciones fisicas de la empresa sino en las relaciones con los deméas. El ambiente
de trabajo cambia dependiendo de las expectativas y perspectivas de cada colaborador
y por sus aspiraciones individuales (PDA International, 2017).

El clima laboral a través del tiempo es un tema que afecta la mayoria de
empresas no solamente por el aspecto fisico esto va mucho mas alla debido muchas
veces a la falta de motivacion que en muchas organizaciones es escasa, en donde las
altas cabezas refiriéndonos a las jefaturas no se fijan en el comportamiento de su
equipo dando un apoyo positivo para que estos se puedan desenvolver de una mejor
forma 'y asi generar una confianza , apoyo y buen clima laboral logrando asi que el
trabajador sea eficiente y eficaz lo cual ayudaré a la empresa a alcanzar sus objetivos

(La Universidad en Internet, 2021).



Planteamiento del Problema

Desde la década de 1930, se ha prestado una atencién cada vez mayor a la
relacion entre la direccion y los empleados, tanto en el mundo empresarial como en el
académico. Las actitudes de los empleados hacia su organizacion, como resultado de
su ambiente de trabajo, son temas importantes en la literatura sobre comportamiento
organizacional. EI comportamiento de los empleados en las organizaciones es el
resultado de sus caracteristicas personales, asi como del entorno en el que trabajan.
En este sentido, el clima organizacional es un aspecto importante para comprender el
comportamiento relacionado con el trabajo de los empleados y ha sido discutido en la
literatura sobre comportamiento organizacional. desde fines de la década de 1960
(Berberoglu, 2018).

Evaluar la percepcion que tienen los empleados del entorno en el que
desarrollan sus actividades es una practica muy comun en las organizaciones
contemporaneas. Este tipo de evaluacion per se permite que una organizacion
diagnostique y adopte medidas que podrian, posiblemente, resultar en una mayor
satisfaccion general de los empleados. Sin embargo, para lograr un diagndéstico
satisfactorio, se necesita una herramienta con un nivel aceptable de validez y
confiabilidad para medir variables que puedan interferir en el nivel de satisfaccion
laboral de los empleados. Tras evaluar el clima organizacional y aplicar correctivos a
los problemas de la empresa, se puede esperar un aumento de la productividad, menor
indice de ausentismo, menor rotacion funcional y mayor satisfaccion del cliente, entre

otros aspectos que pueden impactar en los resultados (Coda et al., 2014).



El clima laboral que surge dentro de la empresa BLIXASESOR S.A, esta
relacionado con las condiciones proporcionadas por la organizacién, es decir por los
directivos en relacion con los valores, los principios organizacionales, las condiciones
del entorno, recursos y las asociadas al empleado en relacion al comportamiento
organizacional.

Las consecuencias que surgen en un clima laboral negativo afectan en el
rendimiento de los trabajadores, aumento de conflictos, y poca comunicacion
impidiendo alcanzar los objetivos de la empresa, debido al poco conocimiento de
herramientas que sean factibles para el desarrollo de la organizacion, por lo tanto, este
estudio les permitira definir cuéles son los componentes por tratar, con el fin de
reformarlos e influir positivamente en el clima laboral (Ethics Global, 2019).

La evaluacion del clima organizacional brinda la informacion con respecto a la
forma como es percibida la institucion por parte de sus colaboradores; logrando asi
identificar las fortalezas organizacionales y la insatisfaccion que puede contribuir al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion. Los resultados de la
evaluacion podrian ser usados para la toma de decisiones y planificar acciones que

logren contribuir positivamente en la entidad.

Formulacion del Problema
¢ Cual es la percepcion del clima organizacional en la empresa BLIXASESOR

S.A. localizada en la ciudad de Guayaquil?



Justificacion

Esta investigacion se articula con la linea de investigacion de la Maestria en
Administracion de Empresas, denominada Estudio de las relaciones laborales dentro
de las instituciones publicas y privadas y va de la mano con el Eje 3 del Plan Nacional
de Desarrollo 2017 —2021 “Toda una vida”. En este eje del Plan Nacional de Desarrollo
en el objetivo ocho, promueve a BLIXASESOR S.A. como empresa privada a
promover transparencia y corresponsabilidad para una nueva ética social (Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2017).

Este estudio tiene como finalidad mejorar el clima organizacional percibido por los
colaboradores de BLIXASESOR S.A. Esto es posible gracias a la cooperacion del
liderazgo de una organizacion interesada en aprender nuevos mecanismos o estrategias,
con el objetivo de disefiar un programa para mejorar el trabajo participativo, creando
un entorno dindmico y atractivo para la sede y el personal de gestion para desarrollar
técnicas para mejorar el ambiente de trabajo, lo que conduce a la satisfaccion, el
compromiso y el crecimiento del desempefio, y por lo tanto la capacidad de superacion
de las barreras creadas dentro de la empresa.

Esto resulta novedoso para BLIXASESOR S.A ya que seria la primera vez que se
realiza un estudio sobre el clima laboral, el cual servira para implementar un plan de
mejora para el buen clima laboral de sus trabajadores, que buscara prevenir y solucionar
problemas que afecten ain mas el desempefio de BLIXASESOR S.A. a futuro.

Es factible y solo puede realizarse con la debida aprobacién del representante legal
de la empresa de investigacion, para que el desarrollo traiga beneficios a las partes, a

la empresa y a los empleados.
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Preguntas de la Investigacion
En esta investigacion es necesario responder las siguientes interrogantes:
1. ¢Cuales son las teorias y conceptos referentes al clima organizacional?
2. ¢Cuales son los estudios que analizan el clima organizacional?
3. ¢Cudl es el marco metodoldgico para determinar la percepcion del clima
organizacional en la empresa BLIXASESOR S.A.?
4. ¢Cudles son los criterios para el disefio de un plan de mejora del clima

organizacional de la empresa BLIXASESOR S.A.?

Todas estas interrogantes han ayudado a plantear los objetivos que van a permitir

resolver la problematica en estudio.

Objetivos

Objetivo General

Analizar la percepcion del clima organizacional de los trabajadores de la
empresa BLIXASESOR S.A. para la elaboracién de un plan que permita la mejora
del clima organizacional y que contribuya a la consecucién de los objetivos

institucionales.

Objetivos especificos

e Revisar las principales teorias y conceptos del clima organizacional.
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Analizar resultados de estudios internacionales referentes a clima
organizacional.

Determinar el marco metodoldgico para la identificacion de la percepcion del
clima organizacional en BLIXASESOR S.A. mediante la aplicacion de un
cuestionario validado.

Disefar un plan de mejora del clima organizacional que contribuya en la

consecucion de los objetivos organizacionales.
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Capitulo |

Marco Teorico y Conceptual

En este apartado, de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion, se
investigaran las principales teorias y conceptos relacionados con el clima laboral que
influyen en el comportamiento de los colaboradores como su comportamiento

individual.

Marco Tedrico

El estudio del clima laboral, también conocido como clima organizacional
muestra un interés por estudiar este complejo fenémeno a lo largo del tiempo en tres
niveles de evaluacion, desde el analisis hasta las caracteristicas organizacionales de la
oficina. percepcion del ambiente de trabajo, segundo, el mapeo cognitivo, es decir, un
individuo construye un mapa mental de como funciona la organizacion, que le ayuda
a inferir su comportamiento 6ptimo en una situacion dada, y finalmente la sintesis y
percepcion de interaccion, que es el producto de la interaccion entre las personas y los

contextos organizacionales.

La primera idea relacionada con el concepto actual conocido como clima fue
propuesta por Kurt Lewin en la década de 1930, cuando trat6 de vincular el
comportamiento humano con el medio ambiente bajo el concepto de clima
psicoldgico. Sobre la teoria postulada por Lewin, Bustamante et al. (2018) explicaron

que:
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Esta teoria permitio sintetizar su postura en una ecuacién comprendida
por tres variables (Fernandez y Puente, 2009; Lapo y Bustamante, 2018): C =
F (P, A). Donde: La conducta (C) referida es una funcion de la persona (P) y
de su ambiente (A). Este postulado es quizas uno de los mas influyentes en la

investigacion de clima organizacional (p.13).

Por otro lado, recién en la década de 1960 James y Jones retomaron el
concepto de CLIMA en los diversos estudios realizados, distinguiendo dos
perspectivas teoricas respecto al concepto: el método de medicion multiple y el

método de medicion sensorial (Contreras & Matheson, 1983).

Los autores méas destacados en esta direccion son Litwin y Stringer (1968),
Campbell y Beaty (1971), Pritchard y Karasich (1973) y Drexler (1977). El clima esta
relacionado con las caracteristicas del entorno de trabajo. Los trabajadores que
trabajan en el medio ambiente perciben estas caracteristicas directa o indirectamente.
Tiene un efecto sobre el comportamiento en el lugar de trabajo. El clima es una
variable interviniente que media entre los elementos de los sistemas organizacionales
y el comportamiento individual, determinando diferentes medidas de desempefio.
Estas caracteristicas organizativas son relativamente estables a lo largo del tiempo, y
varian segun la organizacion y entre los departamentos de la empresa (Contreras &

Matheson, 1983).

El clima organizacional refiere a una variable que tiende a representar el
conjunto de percepciones compartidas por los trabajadores a propésito de su ambiente
interno de trabajo (Melo, 2018). Con frecuencia, se considera que el clima
organizacional es un resumen de las percepciones compartidas por los empleados de
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la organizacion acerca de los procedimientos, las practicas y los sucesos y, como
concepto, a lo largo de los afios ha estado sujeto a definiciones conflictivas e

inconsistencias en términos de operacionalizaciéon (Coda et al., 2014).

El clima organizacional esta basado en las percepciones individuales, y se
define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos
que caracterizan a una organizacion, los vinculos entre los grupos de trabajo, los
empleados y el desempefio laboral. Es decir, casi siempre la gerencia manipula el
clima con mayor facilidad que la cultura para afectar de manera directa el
comportamiento de los empleados (Dominguez & Ramirez, 2018). En general,
diversos autores han aportado para la definicion de este constructo. La siguiente tabla
presenta un resumen de las principales definiciones de acuerdo con Bustamante et al.

(2018).

Tabla 1 Definiciones de clima organizacional

Definicion Autor

Caracteristicas que describen y distinguen una organizaciéon  Forehand y
de otra se influyen en el comportamiento de sus miembros. Gilmer (1964)

Caracteristicas medibles del entorno laboral, percibidas Litwin y Stringer
directa o indirectamente por quienes viven y trabajan en este  (1968)
entorno y que influyen en su motivacion y comportamiento.

Atributos especificos de una organizacion que pueden verse ~ Campbell,

influenciados por la forma en que se relaciona con los Dunnette, Lawler,
miembros y el entorno. y Welck (1970)
Sistema predominante de valores de una organizacion. Katz Y Kahn

Resultado de la combinacion de motivos, estilos de liderazgo, (1978)
normas y valores de los empleados y la estructura de una
organizacion.
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La calidad relativamente duradera del entorno de una Tagiuri (1988)
organizacion que experimentan sus ocupantes, influye en su

comportamiento y puede describirse en términos de valores

de un conjunto especifico de caracteristicas.

Estado de la empresa o parte de ella en un momento dado, Oliveira (1996)
sujeto a modificaciones y derivadas de decisiones y acciones

previstas por la respuesta de la empresa y / o los empleados a

estas acciones o0 a la perspectiva de estos cambios.

Situacion de la empresa, en un momento especifico, que Resemde y
refleja satisfaccion, moral, intereses, comportamientos y Benaiter (1997)
compromiso de los empleados, y sus efectos positivos o

negativos en los resultados de la organizacion

Tendencia o inclinacion con respecto a la medidaen que se  Coda (1997)
satisfacen las necesidades de la organizacion y su personal.

Se refiere a las caracteristicas motivacionales del ambiente de Rizaatti y Colossi
trabajo (1998)

Fuente: Bustamante, M. et al. (2018). Origen, Desarrollo y Evolucion del Constructo
Clima Organizacional (p. 17).

Por otro lado, Berberoglu (2018) explico que el clima organizacional es el
agregado de climas psicoldgicos, que son las percepciones de los individuos sobre sus
entornos de trabajo. Sin embargo, definir con precision el clima en una organizacion
no es facil porque se basa en las percepciones de los empleados. Asi mismo, el clima
tiene una fuerte influencia en las actitudes de los empleados en cuanto a su sentido de
pertenencia, relaciones personales y desempefio laboral. Ademas, conceptos como la
satisfaccién laboral, la necesidad de logro, la afiliacién y el poder, la eficacia y el
desempefio organizativo general y el compromiso organizativo resultan ser las
consecuencias del clima organizativo percibido. También, se encuentra que el
compromiso organizacional de los empleados hacia su organizacion tiene una
relacion significativa e influencia en el desempefio organizacional general. Por
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ultimo, también se encuentra que el desempefio individual de los empleados esta

correlacionado con el compromiso organizacional.

La satisfaccion laboral es quien se ha ganado la atencion con respecto a las
actitudes que se relacionan con el trabajo. EI compromiso organizacional segun la
literatura recibe mayor reconocimiento, mientras la satisfaccion laboral va
relacionada con la actitud del empleado hacia su trabajo y el compromiso
organizacional a nivel de organizacion. Con el transcurso del tiempo se visualiza una
fuerte relacion ente la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

(Henriquez, 2013).

Es necesario identificar que exista una relacion entre el clima laboral
imperante y el compromiso de los colaboradores, para poder identificar si los
beneficios que brinda tanto el clima laboral favorable como el compromiso tiene
aplicacion en el trabajo de las diferentes instituciones, es necesario identificar en qué
grado o en que consecuencia se deben tener los elementos y conocimientos necesarios
para proporcionar un clima laboral adecuado para incrementar el compromiso

(Ramirez, 2012).

Origen del clima organizacional

El clima organizacional a través del tiempo ha influido en las organizaciones y
el comportamiento que tienen los miembros de una organizacion, su origen esta en la
sociologia, disciplina en la cual el concepto de organizacion dentro de la teoria de las

relaciones humanas enfatiza la importancia de los empleados en funcidon del trabajo
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por su participacion en un sistema social. Las organizaciones estan compuestas de
personas que viven en ambientes complejos y dinamicos, lo que genera
comportamientos cambiantes que influyen en el funcionamiento de los sistemas, que
se organizan en grupos Y colectividades; el resultado de esta interaccion media en el

ambiente que se respira en la organizacion (Armenteros, 2015).

De acuerdo con Bustamante et al., (2018)

Una de las primeras referencias al término climate se encuentra en
el estudio seminal Patterns of aggressive behaviour in experimentally
created “social climates” de Lewin, Lippit y White (1939).
Posteriormente, McGregor (1960), estudiante de Lewin, inserta el término
clima gerencial, en inglés managerial climate, en su libro seminal The

human side of entreprise — El lado humano de la empresa (p. 13).

El clima organizacional y la cultura organizacional son dos constructos
alternativos para conceptualizar la forma en que las personas experimentan y
describen sus entornos de trabajo (que incluyen no solo negocios sino también
escuelas y gobiernos). Estos temas, que representan un subconjunto de investigacion
en comportamiento organizacional y psicologia organizacional, nunca se han revisado
en la Revisién anual de psicologia. aunque recibieron alguna mencion ya en 1985

(Schneider 1985).

El interés relativo de la investigacion en los dos constructos también ha

variado a lo largo de las décadas. El tema del clima organizacional domind las
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primeras investigaciones sobre el entorno organizacional humano en las décadas de
1960 y 1970, pero paso a un segundo plano cuando el interés en la cultura
organizacional domind la década de 1980. Sin embargo, durante la década de 1990
tuvo lugar otra transicion y el interés en el clima organizacional parece haber
eclipsado el enfoque en la cultura organizacional en afios mas recientes. Para ilustrar
este cambio, se revisaron articulos en tres de las principales revistas empiricas en
psicologia industrial/organizacional (Journal of Applied Psychology, Academy of

Management Journal y Personnel Psychology) desde el cambio de siglo (2000-2012).

La investigacion cuantitativa seria sobre el clima organizacional comenzd
alrededor de 1970. Las primeras investigaciones sobre el clima organizacional se
caracterizaron por un escaso acuerdo sobre su definicidn, casi ninguna orientacion
conceptual hacia las primeras medidas disefiadas para evaluarlo y, paraddjicamente,
una ignorancia casi total del término “organizacional”. Asi, las primeras
investigaciones sobre el clima hasta principios de la década de 1980 siguieron una
metodologia de diferencias individuales mas tradicional que era caracteristica de la
psicologia industrial de la época. A medida que el campo de la cultura organizacional
comenzo a explotar a principios de la década de 1980, el clima organizacional paso a
un segundo plano (al menos por un tiempo). Hasta cierto punto, el aumento en el
interés por la cultura organizacional en la década de 1980 podria atribuirse al hecho
de que parecia capturar la riqueza del ambiente organizacional en formas que la

investigacion del clima no habia logrado.

El ambiente laboral actualmente esta en un ente competitivo, demanda que las

personas lleven a cabo su trabajo con la mayor calidad posible, demostrando la
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capacidad para lograr las tareas asignadas que conducen en muchas ocasiones que el
individuo se enfrente a jornadas laborales mas largas. Adicionalmente, se suman
posibles situaciones tales como: ubicacion inadecuada en puestos donde los
requerimientos laborales exceden los recursos personales, inseguridad laboral, falta
de capacitacién o entrenamiento para el puesto, salarios inequitativos con el mercado
laboral. Dichas situaciones pueden generar una insatisfaccion de parte del empleado
como consecuencia de que sus expectativas personales del puesto dentro de la

organizacion (Ortega, 2017).

Sefiales del clima organizacional visto desde la escuela de las relaciones humanas

Uno de los articulos de Chavez (2016) indico que el que promulgo esta
escuela es Elton Mayo, asi Hellriegel, Jackson y Slocum mencionan que el respaldo
mas fuerte al planteamiento conductual vino de estudios realizados entre 1924 y 1933
en la planta de Hawthorne de la Western Electric Company en Chicago. Este estudio
pretendid la comprobacién del aumento de la productividad de los colaboradores con

la disminucién o el aumento de la iluminacién ambiental.

La productividad del grupo cambia dependiendo de la atencidn que reciben
los colaboradores por sus superiores y la union del grupo autbnomamente de las
condiciones ambientales. El punto focal e importante de la accion administrativa es el

comportamiento humano (Chavez, 2016).

Un factor clave es el clima organizacional, su estudio, diagnostico y su mejora
que repercuten de manera directa en el comportamiento organizacional (Solarte,

2009).
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Tipos de clima organizacional

Existen diversas dimensiones del clima, son caracteristicas susceptibles a ser
medidas dentro de un &mbito laboral y estas influyen en el comportamiento de los
individuos de una organizacion. Diferentes autores han establecido dimensiones
segun criterios propios, pero se puede encontrar que hay autores que coinciden en

algunas dimensiones (Chiavenato, 2011).

Segun lo mencionado por Caraveo (2004), Es conveniente comprender los
diversos aspectos que estudian los cientificos interesados en determinar los factores
que afectan el clima organizacional. Likert mide la percepcion del clima en ocho

dimensiones:
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Tabla 2 Percepcion del clima segun Likert

METODOS DE MANDO

CARACTERISTICAS DE
LAS FUERZAS
MOTIVACIONALES

CARACTERISTICAS DE
LOS PROCESOS DE
COMUNICACION

CARACTERISTICAS DE
LOS PROCESOS DE
INFLUENCIA

CARACTERISTICAS DE
LOS PROCESOS DE TOMA
DE DECISIONES

CARACTERISTICAS DE
LOS PROCESOS DE
PLANIFICACION

CARACTERISTICAS DE
LOS PROCESOS DE
CONTROL

OBJETIVOS DE
RENDIMIENTO Y
PERFECCIONAMIENTO

*Forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

*Procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

La naturaleza de los tipos de comunicacion en
la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

+La influencia de la integracion superior -
subordimado para establecer los objetivos de la
organizacion.

+La pertinencia de las informaciones en que se
basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

«La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

El ejercicio y la distribucion del control entre
las instancias organizacionales.

+La planificacion, asi como la formacion
deseada.

Nota. (Caraveo, 2004)

Factores que influyen en el clima organizacional

El clima laboral es el medio ambiente de la empresa y depende de varios
factores importantes que suceden en la organizacion, que pueden ser internos o
externos. Cada uno de estos factores puede influyen en el clima organizacional y la
suma de todos ellos seréa las que lleve a un mejor funcionamiento de la empresa o

unas mayores necesidades dentro de la empresa (Estrada, 2009).
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Tabla 3

Las influencias primarias

A « Esta es la forma en que los gerentes creen que debe
=l LOSIDREEICE.?ISV'\OAQXI B operar la organizacion, lo que se refleja en la forma
en que tratan a los miembros de la organizacion.

ESTILO DEL FUNDADOR * La influencia del fundador de una empresa puede
ser duradera o para siempre.

« Algunas organizaciones estan dominadas por la alta

GRUPO DOMINANTE direccion

« Tanto la familia como los fundadores individuales
pueden tener un efecto profundo en el clima,
especialmente si la empresa es pequefia, pero no
necesariamente.

FAMILIA DOMINANTE

 El ambiente organizacional depende de la
B tecnologia, el nivel exacto de impacto se puede
TECNOLOGIA determinar mediante la comparacién con empresas
de la misma industria o con otras empresas en
diferentes mercados.

Nota. (Estrada, 2009)

La medicidn del clima laborar puede ser positivo y negativo, por eso la
organizacién debe tener conocimiento cuéles son los aspectos que pueden utilizarse
para lograr encontrar la solucion que lleve a mejorar el clima laboral en la entidad. Es
importante que exista una correcta gestion de los recursos humanos (Castafieda,

2010).

Un ambiente laboral, con una cultura empresarial que promueva el sentido de
pertenencia y el compromiso con las tareas asignadas, sera siempre una ventaja

competitiva para las empresas. Debido que guarda una relacion directa en la
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determinacién de la Cultura Organizacional de la empresa, entendiendo como Cultura

Organizacional, el patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por

sus miembros (Salazar J, 2009).

El liderazgo: El papel de los lideres y el tipo de relacion que consigan crear
con sus equipos es clave en la construccion de climas laborales sanos. Las
empresas deben apostar por un estilo de liderazgo transformacional que se
adapte tanto a las circunstancias de la organizacién como a las necesidades de

cada trabajador (Opere, 2017).

Estructura: Es la manera en que se acordinan las actividades de la compariia
en cuanto a las relaciones entre las diferentes jefaturas, indistintamente de la
posicion dentro de la empresa. Tiene una relacion directa dentro del
organigrama, y que normalmente la conocemos como estructura

organizacional (Lemus, 2011).

Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no solo el
establecimiento de un buen salario, sino de incentivos adicionales, que

motiven al trabajador a realizar un mejor desempefio (Esan, 2015).

Relaciones: Se basan en el respeto interpersonal a nivel jerarquico, por el
buen trato y la cooperacidn, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral y otros inconvenientes de

este estilo (Vive tu Empresa , 2014).
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Desafio: La organizacion promueva la aceptacion de riesgos a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacion (Moncayo, 2015).

Identidad: Es corresponder a la organizacion y ser miembro de ella y tener la
sensacion de estar aportando con ideas y esfuerzos para lograr los objetivos de

la organizacion (Willian, 2011).

Conflicto: El conflicto siempre serd generado por las desavenencias dentro de
los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por
motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra
darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con jefes o

superiores (Florez, 2013).

Estandares: Es el patron o pardmetro que indica su alcance para el
cumplimiento de las actividades los estdndares son fijados con sentido de
racionalidad sobre las actividades asignadas y todo de que puedan lograr los
esfuerzos necesarios para que los miembros de la compafiia percibirén estos,

con sentido de equidad (Lopez, 2011).

La influencia de la administracion dentro del clima laboral

El clima laboral en una organizacién influye de manera directa en la

satisfaccién y productividad de esta. El que se mantenga un ambiente laboral
respetuoso, colaborativo y dindmico, es lo que marca el aumento de la productividad,
incrementando la calidad en el trabajo y el alcance de los objetivos (Cristancho,

Talent Clue , 2015). Es por lo que el tener una buena administracion influye ya que
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con objetivos establecidos y una buena toma de decisiones basadas en una planeacién
cuidadosa para guiar a los colaboradores y a la organizacién. La administracion

tendra un papel crucial en el éxito de este (Riquelme, 2020).

Tabla 4

Implementacién de una buena Administracion.

«Establecer objetivos

PLANEAMIENTO .
*Estrategias

«Calendarios

ORGANIZACION s
*Delegacion de tareas

Contratacion y entrenamiento

PERSONAL e
: *Supervision

PIRECCION *Motivacion de los empleados

CONTROL *Evaluacion

«Andlisis del Estado del Negocio

Medicién de clima organizacional

Segun Silva existen varias herramientas para medir el clima organizacional en
una empresa, pero todas pasan por el factor humano, clave en todas las
organizaciones empresariales. Los tres instrumentos de medicion del clima

laboral que destacan son (Silva, 2007):
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Tabla s

Instrumentos de medicion del clima laboral

OBSERVACION EN EL
TRABAJO

ENTREVISTA PERSONAL

EVALUACION DE
DESEMPERNO

ENCUESTAS DEL CLIMA
LABORAL

Nota. (Silva, 2007)

+Los profesionales debidamente capacitados pueden
realizar evaluaciones de puestos observando y
comentando el trabajo en equipo diario de los
empleados.

*El medidor recopila datos antes de la observacion
directa, pero requiere una amplia preparacion
previa, incluido el entrevistador y las preguntas que
se formularan durante la entrevista.

*Es una herramienta que verifica el nivel de
cumplimiento alcanzado por todas las personas que
trabajan en la organizacion con sus metas
individuales. De esta manera, el desempefio, la
conducta profesional y el logro de resultados se
pueden medir de manera integral, sistematica y
objetiva.

Es una de las herramientas més efectivas para medir
el clima organizacional porque recopila mas datos
de més personas en menos tiempo.
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Deterioro del clima organizacional

Las variables indicadas por Opere M., Group P&A (2017) por que intervienen

en la conformacion del clima laboral pueden dividirse en tres bloques diferenciados:

Tabla 6

Variables que intervienen en el clima laboral

CARACTERISTICAS DEL +Es una de las herramientas mas efectivas para medir
TRABAJO el clima organizacional porque recopila mas datos de
mas personas en menos tiempo.

- « Aborda los intereses, necesidades y actitudes de cada
C?I\ITS(\:/TES,IATLII(E:?S profesional, dando lugar a sus diferentes motivaciones
y percepciones del entorno entre los empleados.

«Incluye aquellos elementos y actividades en una

CARACTERISTICAS DE LA L . "
SITUACION DE TRABAJO organizacion que cpraeﬁ[?cﬂ?a?mblente de trabajo

Nota. (Opere M., Group P&A, 2017).
Técnicas para la mejora en el clima organizacional.

Un buen clima favorece a la obtencion de objetivos generales mientras que
un mal clima, contribuye a que el ambiente laboral se destruya, y de como fruto

situaciones conflictivas y de produccion baja para la empresa (Belenguer, 2020).

e Promover el Respeto : Un jefe que ordena y pide las tareas de forma brusca,
con desprecio y levantando el tono de voz, demostraréa falta de liderazgo y de
empatia. Todo ello influye en el ambiente laboral, a la productividad y a las

relaciones personales (Open met Group, 2018).
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Crea un ambiente de confianza entre management y colaboradores: La
idea es la creacidn de un ambiente de confianza para conseguir la maxima
implicacion y efectividad en el desarrollo empleados de la empresa. Uno de
los mejores instrumentos para conseguir este ambiente es la celebracion de
reuniones entre los directivos y los empleados (Arantes, 2016).

Ofrece horarios flexibles: El horario de ocho horas esta probado ser menos
eficiente en las organizaciones. Primero porque las ciudades grandes tienen
horarios con demasiado trafico y contaminacién; Segundo, porque no todos
trabajan de la misma manera en el mismo horario; y tercero, porque con
flexibilidad en horarios los colaboradores poseeran mayor balance entre su
trabajo y la vida personal (Pereira, 2018).

Reconocer los logros de los trabajadores: El dar reconocimiento a los
empleados por su éxito y buena labor es importante ya que ellos fortaleceran la
entrega y motivacion hacia la empresa, y se sienten parte de ella. Ademas,
aumentan su motivacion por el trabajo que realizan (Torres, 2018).

Potencia la competitividad: Motivar a tus empleados incrementa

la competitividad sana y transparente que puede llegar a ser muy positiva.
Esto se consigue por ejemplo estableciendo objetivos entre los trabajadores y
premiando a las personas que mas se esfuercen en cumplirlos (Monsélvez,

2018).
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Talento humano dentro de la organizacion

El recurso humano (término que es estrecho al talento humano o que es pobre
frente a la magnitud intelectual), las cosas son a otro valor. Todo ahi parece menos
concreto, mas volatil, o reducido a las politicas de personal, de bienestar, de ayudas
para estudio, de cartelitos con él sonria por favor. Todo esto no es méas que un
empobrecimiento de lo que deberia ser en realidad una politica de desarrollo de

personas como punto clave dentro del desarrollo organizativo (Yarce, 2005).

El talento humano en la organizacién ha llegado a ser importante como una
parte inherente de la administracién. Su principal finalidad es el mantenimiento y
mejora de las relaciones personales entre los directivos y empleados de la empresa en
todas las diversas areas. Se trata de una vision global con el fin de optimizar las

relaciones entre los trabajadores y la empresa (Pérez, 2016).

Existe una estrecha relacion entre el talento humano y las competencias, si
definimos el término competencia como las habilidades, saberes, técnicas, formas de
pensamiento; que le permiten al empleado desarrollar un buen desempefio, el nivel de

perfeccionamiento en el cual se entiende entonces por competencia lo siguiente:

“La Capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo. Es una
actividad sistemaética, planificada y permanente cuyo propdsito es preparar,
desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el
mejor desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y

adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno”. (Calameo, 2014, p. 1).
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A través del tiempo el conocimiento en la organizacion se transforma en valor
para alcanzar los objetivos, y si bien se evidenciard como tangible en la calidad de sus
servicios y productos, que son los resultados del esfuerzo. Una organizacién no
invierte en su talento humano no podra esperar una alta calidad de productos o
servicios; por lo tanto, no debe ser un gasto sino como una inversion, afirmacién muy
evidente y que en muchas organizaciones tanto publicas como privadas no es

considerada, justificando que si invierte en capacitarlos (Moreno, 2012).

El crecimiento organizacional surge a partir de 1962 como un instrumento que
intenta modificar las creencias, valores y estructura de los colaboradores que forman
las organizaciones, ya que estan irremediablemente conectados a un proceso de
cambio en todos sus &mbitos. Es el resultado del cambio organizacional que surge de
las necesidades, la cual ocurre por el interés de modificar las estrategias
administrativas en base a procesos para mejorar el clima organizacional, transformar
la cultura, disminuir el impacto de procesos y asi lograr ente otros aspectos, la
participacion efectiva. El capital humano en todo proceso de cambio es importante
con una vision centrada en analizar y potencializar el comportamiento, asi como en
las dindmicas internas de las relaciones, el conocimiento y el que hacer de las

personas (Pardo, 2014).

Importancia de la gestion del talento humano en la empresa

Los recursos humanos en las organizaciones a lo largo de los afios han ido
cambiando de manera drastica, afios atras los departamentos encargados del recurso

humano se enfocaban exclusivamente a nGminas, contrataciones y beneficios. Ahora
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las empresas ven como positivo contar con empleados calificados, involucrados y

comprometidos a las metas de la empresa (Criollo, 2019).

Segun Agudelo existen muchas ventajas para las organizaciones que

administran el talento de sus empleados, entre las que se encuentran (Agudelo, 2016):

e Reduccion de la brecha entre competencias que exige la empresa y la
disposicién del colaborador.

e Progreso para el logro de eficacia y eficiencia.

e Obtencion de los objetivos organizacionales con mayor rendimiento.

e Mejora del climay cultura organizacional.

e Satisfaccion laboral de los colaboradores.

¢ Retencidn del talento humano clave para la organizacién y baja rotacion

de personal.

Obijetivos de la administracion del talento humano

El talento humano en el siglo XXI se convierte en la subsistencia de las
organizaciones y de este depende el éxito actualmente de las empresas que se
enfrentan a un entorno cambiante y de transicion. Las organizaciones que controlan
las competencias de sus colaboradores tienen mayor eficacia y competitividad. Esta
coleccion de conocimientos y comportamientos surge principalmente de los

aprendizajes, algunos de ellos de la capacitacion (Runa, 2017).
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Entre los principales objetivos de la gestién o administracion de talento

humano se encuentran (Pérez, 2016):

Fomentar el logro de los objetivos de la empresa.

e Asegurar el desarrollo y la eficacia del recurso humano.

e Cumplir con las necesidades de los empleados.

e Equilibrar los objetivos de los colaboradores y de la organizacion.
e Brindar a la empresa colaboradores competentes y motivados.

¢ Infundir el trabajo en equipo entre las diversas areas de la organizacion.

Marco Conceptual

Clima Organizacional

El clima organizacional es un factor importante en el desarrollo de las
empresas en la actualidad, y su profunda investigacion, diagnéstico y mejora inciden
directamente en el llamado espiritu organizacional. Por las razones anteriores, varios
autores en este articulo proponen un enfoque conceptual que ayuda a demostrar la
importancia del clima en el cambio organizacional. Asimismo, se dispone de
diferentes herramientas para medir y diagnosticar publicamente, teniendo en cuenta
una variedad de variables relacionadas con los valores, creencias, habitos y practicas
empresariales organizacionales, para esclarecer demostrar las causas de la
satisfaccidn e insatisfaccion laboral, asi como su impacto en el cambio organizacional

(Garcia, 2009).
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Modelos de gestion del talento humano

El modelo de gestion del talento humano es la manera en que el encargado del
personal interacta con los interesados dentro y fuera de una organizacion, planificay
realiza actividades dirigidas a satisfacer los requerimientos de la empresa. Es decir,
esto conlleva a reestructurar los procesos de las areas. Todo modelo puede llegar a ser
exitoso bajo diversas condiciones: las partes interesadas en la gestién, la cultura
organizacional, la complejidad que exista entre empleado y empleador, los
requerimientos de los colaboradores, los objetivos de la compafiia entre otros. El
modelo de gestidn del talento humano es exitoso mientras este cubra los
requerimientos propios de la organizacion y ser lo suficientemente flexible para

adaptarse a los nuevos entornos organizacionales (Saenz).

Administracién del recurso humano

Los recursos humanos son primordiales para las organizaciones empresariales;
en los ultimos afios se han convertido en uno de los factores fundamentales de las
politicas empresariales, su impacto tiene alcance no solo al interior de la organizacion
sino también al exterior, es una manifestacion que trasciende al &ambito social. Los
empleados de una empresa, ya no es solo percibido como recurso o capital humano;
ademas, es visto como talento humano susceptible de ser potenciado en beneficio de
la gestién empresarial competitiva. Toda organizacion que busca posicionarse y
mantenerse solidamente en el mercado requiere satisfacer las exigencias del cliente,

de manera que lo distinga de sus competidores por la calidad y eficiencia de los
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productos y servicios que oferta, para lo que precisa del talento humano (Mayon,

2019).

Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desemperio es un proceso bien estructurado de mejora de las
realizaciones de una organizacion para mejorar las competencias de quien la
conforma y equipos (Malzoni, 2018). A mas de ser una herramienta para el
departamento de recursos humanos para medir y evaluar el rendimiento de la
plantilla, elegir un buen modelo de evaluacidon de desempefio es primordial ya que
este permitira detectar errores y las necesidades del talento humano para después de

ello estimular y mejorar la productividad de los colaboradores (Bizneo, 2021).

Cultura organizacional

Se puede definir la cultura organizacional como la unién de normas, habitos y
valores que, de una forma u otra, son compartidos por las personas y grupos que dan
forma a una organizacion, y que a su vez controlan la forma en la que interacttan en
su entorno y entre ellos mismos. ElI comportamiento de la compafiia dependera de las
normas u otras por parte de sus integrantes. Se debe tener presente que este término
hoy en dia es uno de los mas tenidos en cuenta y aplicados, en hospitales o
administraciones publicas esta siendo muy seguido, por lo que tendremos que darle la

atencion que se merece (Diaz, 2013).
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Motivacion laboral

La motivacién laboral, es determinada dentro de la sociedad porque el hombre
puede interactuar y obtener satisfaccion propia, es donde el mismo descubre retos y
pone en juego sus capacidades intelectuales y asi también donde las organizaciones
laborales se pueden dar a conocer y obtener grandes equipos laborales, que son
capaces de competir en diversos &mbitos y ocupar lugares de primer orden, es por eso
gue es importante que la empresa, reconozca al empleado y que ellos sean una firme

representante de la misma, de una manera eficiente y activa (Bonilla, 2017).

Los beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el compromiso.
Contar con empleados motivados facilmente se traducira a tener un personal
comprometidos y con ganas lograr los objetivos. La motivacion en las empresas no
siempre es el nivel deseado. Es fundamental para aumentar la productividad
empresarial y el trabajo del equipo en las diferentes que realizar, ademas de que cada
una de las personas de la organizacion se siente realizada en su cargo y se identifique
con los valores de la empresa. De esta forma, los trabajadores se consideran parte
importante de la empresa y trabajar para conseguir lo mejor para ellos y para la

empresa (Sanchez, 2013).
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Capitulo 11
Marco Referencial

El presente proyecto estd basado en el clima dentro de la organizacion lo cual
influye en el desenvolvimiento de los trabajadores, de acuerdo con los diversos
estudios analizados este es de gran importancia por lo que se visualizan causas,
consecuencias y posibles estrategias que serviran de apoyo para un mejor manejo de
la compafiia y un mejor bienestar laboral a traves de la observacion y aplicacién de
instrumentos. Una organizacién con un ambiente insatisfactorio afecta el
comportamiento de los colaboradores, su rendimiento, motivacion, los cuales limitan

el éxito de esta (Cisneros & Zambonino, 2018).

Hay varios factores que influyen en el clima y este es el incentivo para
trabajar, ya sea a través de comisiones o premios, capacitacion o inclusion en un
programa para demostrar habilidad y conocimiento. Las organizaciones con un buen
ambiente laboral ayudan a lograr objetivos comunes, mientras que un mal ambiente

laboral destruye el clima laboral (Guevara, 2016).

Evidencias cientificas
Se han considerado los siguientes trabajos como referencia ya que se

encuentran relacionados con el tema de analisis:
De acuerdo a la tesis de Espinoza, 2015 manifiesta que:
La investigacion realizada sobre el tema “Analisis de clima laboral en la

empresa CERAMICA ANDINA C.A.”, tuvo como finalidad analizar el clima laboral

37



de la empresa Ceramica Andina C.A, enfocandose en el area de produccién de esta.
Aplicaron como herramienta la encuesta, y con los resultados propusieron un plan de

accion para la mejora continua de la empresa.

El enfoque de investigacion para el presente trabajo fue aplicado a toda la
poblacidn, con el fin de poder analizar todos los factores que alteran y afectan el
clima laboral de la empresa CERAMICA ANDINA C.A. Los planes de mejoras
implantados se realizaron para tener un cambio de ambiente laboral debiendo estar de
por medio un compromiso por parte de todos quienes forman parre de CERAMICA

ANDINA C.A.
Mejillon , 2018 en su investigacion indicaron que:

Esta encuesta brinda una plataforma comdn que permite analizar todos los
aspectos relacionados con el clima organizacional y los funcionarios del Instituto de
Seguros Sociales del Ecuador - IESS, con el objetivo de analizar la conformacion del
clima organizacional dentro del clima organizacional. Santa Elena IESS para

establecer acciones correctivas e identificar defectos (Mejillon , 2018).

El tipo de investigacion, de acuerdo a lo indicado, es considerado de enfoque
correlacional con hipotesis, ya que permite indagar sobre la relacion entre dos
variables, teniendo como proposito el cubrir dudas en base al objeto de estudio de
causa — efecto (Mejillon , 2018). De igual manera, el tipo de investigacion para el
presente proyecto, serd de manera cualitativa — cuantitativa, usando como

herramientas para la recoleccion de datos la encuesta y la entrevista.
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El autor determiné que el clima organizacional del IESS no es el adecuado,
por lo que la implementacidn del plan de mejoras es adecuada debido a la carencia de
la gestion administrativa (Mejillon , 2018).

En la investigacion “Analisis del clima laboral en el area administrativa de la
Facultad de Ciencias Administrativas En la Universidad de Guayaquil”, se analizo la
influencia que tiene el clima en los trabajadores de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, con la finalidad de introducir
cambios, estrategias corporativas y asi corregir y transformar tales situaciones
(Alvarado, Hurtado, & Yavar, 2013).

El método de la investigacion fue descriptivo, la muestra fue de 152
empleados administrativos, se empled la técnica de encuesta para la aplicacion.
(Alvarado, Hurtado, & Yavar, 2013). A traves de la encuesta concluyeron que dentro
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, el clima
no es el adecuado y esto se refleja en el estado de &nimo del colectivo, por lo que
como recomendacion se les propuso analizar los puntos fuertes y débiles para
alcanzar el méximo del rendimiento del personal y asi poder conseguir grandes
beneficios a la entidad institucional (Alvarado, Hurtado, & Yéavar, 2013, pégs. 86 -
88).

Segun Morales & Tirapé (2012) en su trabajo de investigacion “Andlisis del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
AEROSTAR S.A.”, tiene por objetivos identificar el nivel de satisfaccion laboral que
presentan los trabajadores y analizar los factores que estan provocando la presencia
de un clima organizacional desfavorable en la empresa AEROSTAR S.A. (Morales &

Tirapé, 2012).
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Se aplico en este trabajo una investigacion de tipo descriptiva, transversal, de
campo, retrospectiva, explicativa, con un disefio no experimental; teniendo asi un
enfoque mixto. El estudio fue conformado por 31 trabajadores, 15 empresas que
funciona como cliente de la empresa. A partir de la extraccion de la muestra
estadistica, se concluyd que para la solucion de la problematica se aplicaria un plan
de mejora (Morales & Tirapé, 2012).

En referencia al trabajo de Racines, 2016 sobre el “Analisis e influencia del
clima organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta de mejora para las
y los servidores publicos de la Defensoria del pueblo a nivel nacional™.

El objetivo de esta investigacion es analizar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de la Defensoria del Pueblo, por lo que
tomaron en consideracion que no cuentan con investigaciones previas sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral desde su creacion (Racines, 2016).

La investigacion fue centrada en un disefio mixto, tipo correlacional, que
busca relacionar entre la satisfaccion laboral y el clima con una muestra de 461
personas. Adicional esto contribuye a detectar puntos criticos y asi ayuda a que se
enmienden factores que estén incidiendo en la motivacién, proponer alternativas que
mejoren las condiciones laborales, asi como realizar cambios en la estructura
organizacional (Racines, 2016).

El estudio de Berberoglu (2018) tuvo como objetivo evaluar las percepciones
del clima organizacional de los empleados de atencién médica y probar el impacto
hipotético del clima organizacional en el compromiso organizacional y el desempefio
organizacional percibido. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo, mediante la

recopilacion de datos de los trabajadores de la salud empleados actualmente en
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hospitales publicos en el norte de Chipre, utilizando un cuestionario
autoadministrado.

Los datos recopilados se analizaron con la ayuda de Statistical Package for
Social Sciences, y se utilizaron analisis ANOVA y Regresion lineal para probar la
hipétesis. Los resultados revelaron que el clima organizacional esta altamente
correlacionado con el compromiso organizacional y el desempefio organizacional
percibido. Los resultados de la regresion lineal simple indicaron que el clima
organizacional es significativo para predecir el compromiso organizacional y el
desempefio organizacional percibido.

Hubo una relacion positiva y lineal entre el clima organizacional con el
compromiso organizacional y el desempefio organizacional percibido. Los resultados
del andlisis de regresion sugirieron que el clima organizacional tiene un impacto en la
prediccion del compromiso organizacional y el desempefio organizacional percibido
de los empleados en los hospitales publicos del norte de Chipre. Se encontr6 que el
clima organizacional es estadisticamente significativo para determinar el compromiso
organizacional de los empleados.

Los resultados del estudio proporcionaron algunas cuestiones criticas con
respecto a la relacién de tres conceptos en el estudio. De acuerdo con los hallazgos, si
los puntajes de clima organizacional de los empleados son altos, los puntajes de
compromiso organizacional de los empleados son altos al mismo tiempo. En otras
palabras, si los empleados de los hospitales publicos del norte de Chipre perciben el
clima organizacional de manera positiva, tendran mayores niveles de compromiso

organizacional.
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Los hallazgos sugirieron que el clima organizacional es un factor importante
en los entornos de atencion médica en términos de compromiso de los empleados y
como los empleados perciben el desempefio organizacional, lo que conduciria a
resultados significativos sobre la prestacién del servicio en las organizaciones de
atencion médica.

El estudio de Rozman y Strukelj (2020) tuvo como propdsito presentar una
investigacion sobre la importancia de los componentes del clima organizacional
seleccionados de manera holistica y necesaria y determinar su impacto en el
compromiso laboral de los empleados en 626 organizaciones medianas en Eslovenia,
la UE. La investigacion cuantitativa se basa en la implementacion de un andlisis
factorial exploratorio, un andlisis de regresion lineal simple y la solucién de 6
factores CFA para propositos de validez.

Con base en los resultados de la investigacion, se confirmo la hip6tesis de que
los componentes del clima organizacional liderazgo, relaciones con los empleados,
compromiso de los empleados, satisfaccion de los empleados y motivacion de los
empleados tienen un impacto positivo significativo en el compromiso laboral de los
empleados en organizaciones medianas. Los resultados ayudan a los usuarios a
comprender mejor la importancia del clima organizacional en las organizaciones
eslovenas. Las organizaciones exitosas deben darse cuenta de la importancia de los
componentes del clima organizacional, que mejoran el desempefio y el compromiso
laboral.

Por lo tanto, deben dominar todos los procesos relacionados con los
empleados de la organizacion. El articulo se basa en el examen de los componentes

seleccionados del clima organizacional con los que las organizaciones pueden
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impactar el compromiso laboral de sus empleados. Se desarrollé y confirmé un nuevo
modelo conceptual.

Castillo et al. (2019) tuvieron como objetivo determinar la relacién entre
liderazgo y clima organizacional en trabajadores de establecimientos de salud que
conforman una micro red en el Perd. El estudio fue descriptivo transversal y
correlacional realizado en trabajadores de establecimientos de salud que conforman
una micro red de la ciudad de Huaraz, PerQ. Se aplicaron dos cuestionarios validos y
confiables al contexto poblacional, para recolectar datos de interés.

El anélisis de correlacidon se realiz6 con el estadistico de Spearman (rs) con un
nivel de significancia del 5%. Del total de 88 trabajadores, el 54,5% y el 55,7%
presentaron alto y bajo liderazgo transaccional y transformacional respectivamente.
El nivel de liderazgo del gerente de la microred fue medio (50,0%) y el clima
organizacional de los trabajadores fue por mejorar (68,2%). El coeficiente de
correlacién de Spearman (rs) mostro una relacion positiva y significativa entre el
clima organizacional y el liderazgo transaccional (rs = 0,644, p = 0,000) y
transformacional (rs = 0,660, p = 0,000). Los autores concluyeron que la relacion
entre los tipos gerenciales del gerente y el clima organizacional de los trabajadores es
positiva y significativa, asi, a mayor liderazgo, mejor clima organizacional.

Por otro lado, Mutonyi et al. (2020) elaboraron un estudio cuyo objetivo fue
examinar el papel del clima organizacional en el desempefio creativo de los
empleados utilizando el sector publico como contexto empirico. Los autores
dividieron el desempefio creativo de los empleados en dos dimensiones: la creatividad

individual y el comportamiento innovador individual. Se desarrolla un modelo
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conceptual y se prueba en una encuesta en la que participaron empleados de una
organizacién del sector publico.

Los hallazgos indican que el clima organizacional tiene un papel importante
en el desempefio creativo de los empleados. El clima organizacional mostré un
vinculo positivo y significativo con las dos variables de desempefio creativo incluidas
en este estudio. Ademas, el estudio encontr6 que la creatividad individual media la
relacion entre el ambiente organizacional y el comportamiento individual innovador.

Kadhivi et al. (2019) plantearon un estudio cuyo proposito principal fue
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio organizacional
considerando el rol mediador de la satisfaccion del personal. La poblacién de estudio
incluyd a todo el personal de enfermeria de los hospitales docentes y de tratamiento
en Tabriz con 177 miembros del personal. El tamafio de la muestra fue de 120
individuos, calculado por muestreo categorico de razén y Tabla de Morgan. Las
herramientas de estudio consistieron en un cuestionario cuya validez fue aprobada en
base a la evaluacion de varios conferencistas experimentados y expertos. Su
fiabilidad se midio tras distribuir 120 cuestionarios y analizar los datos recogidos. La
confiabilidad fue de 0.961, indicando adecuacion. Los resultados demuestran que,
entre los aspectos del clima organizacional, el estimulo organizacional tiene la mayor
relacion positiva y significancia con la satisfaccion laboral.

Otros aspectos también tenian una relacion positiva con la satisfaccion
laboral, pero estas relaciones no parecian ser significativas. Los hallazgos revelan que
el estimulo gerencial no tiene una relacién positiva con la satisfaccion laboral. La
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional también fue

positiva y significativa. Entre otros elementos del clima organizacional, el estimulo
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organizacional, determinado por la variante de satisfaccion laboral, también tuvo una
relacion positiva y significativa con el desempefio organizacional.

Asi mismo, la investigacion de Ahmad et al. (2018) tiene como objetivo dar a
conocer la interaccién del clima organizacional y la satisfaccion laboral, tomando en
cuenta los rasgos de personalidad como moderadores. La investigacion revisa la
literatura existente a partir de la cual desarrolla un modelo teérico que luego se
prueba empiricamente en el contexto de Malasia, utilizando la metodologia de
regresion jerarquica. Los resultados implican que existen efectos moderadores de los
rasgos de personalidad sobre la relacion entre ciertos aspectos del clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

La naturaleza transversal de este estudio inhibe la prueba de causalidad entre
las variables. EI modelo de investigacion y las hipdtesis se probaron utilizando datos
extraidos Unicamente de empresas que operan en un solo pais. El estudio proporciona
informacion valiosa a los lideres y gerentes para comprender qué personalidad
funciona mejor en el posible vinculo casual entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral general. Ademas, también ayuda a los profesionales a
comprender mejor por qué el mismo clima puede tener diferentes impactos en
diferentes personas.

Finalmente, contribuye a la conceptualizacion del clima organizacional al
enfatizar las dimensiones del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) como
determinantes importantes de la satisfaccion laboral. Ademaés, amplia la discusion
tradicional al incorporar los rasgos personales que moderan la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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Datos generales de la empresa BLIXASESOR S.A.

La empresa BLIXASESOR S.A. Servicios integrados, con domicilio en la
ciudad de Guayaquil, se dedicada a colaborar en el area tecnolégica. Brindando
resultados éptimos de calidad apoyados por el conocimiento y la experiencia de su

personal, recursos, infraestructura y tecnologia de primera y una metodologia eficaz.

En BLIXASESOR S.A. cuentan con una estrategia que consiste en la
integracién de talento humano, hardware, software, soporte, y una metodologia con
un sistema de gestion de calidad basada en las Normas 1SO 9001-2015, brindando de

esta manera la solucion ideal para los problemas criticos de los clientes.
Misién

Implementar soluciones tecnoldgicas a nuestros clientes, generando asi
reduccion de costos e incremento de su productividad, cumpliendo con todo lo que
nuestros clientes requieren juntamente con la normativa vigente. Enfocandonos

siempre en la productividad de procesos y la mejora continua de los mismos.

Vision
Ser una empresa lider en el manejo de servicios integrados que busca prestar

el mejor servicio en sus clientes. Transformando y creando nuevas formas de gestion.
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Tabla 7
Servicios de BLIXASESOR

Digitalizacion Consultorias Cobranzas
Clasificacion de Gestion documental Telecobro
documentos
Digitalizacion de Gestidn de calidad Gestion terrena
documentos
Indexacidn de imagenes  Gestion ambiental Gestion masiva
Ordenamiento de activos  Gestion de riesgos Gestion judicial
Custodia de archivos Gestion de cobranzas SISCOAC: Sistema para

la gestion de coactivas.

Marco Legal

El tema fue desarrollado en base a la ley ecuatoriana, por lo que a

continuacion se presenta la base legal completa:

Constitucién de la Republica del Ecuador

Seccion octava
Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, todo ecuatoriano tiene
derecho econdmico y derecho a la realizacion personal. El Estado garantizara el pleno
respeto a los trabajadores y a su dignidad. A tener una vida con remuneraciones y
retribuciones justas en un trabajo saludable, libremente escogido y aceptado

(Asamblea Nacional Constituyente , 2008, p. 29).
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Cddigo de Trabajo

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre de
dedicar su esfuerzo a quien bien tenga. Nadie sera obligado a trabajar gratuitamente,
0 no ser remunerados por ley a menos que sea algo extraordinario o una necesidad
por auxilio inmediato. Si no fuese este caso, ninguna persona esta obligada a trabajar
sin contrato y su remuneracion por ley (Asamblea Nacional Constituyente, 2005, p.
3).

Art. 9.- Concepto de trabajador. — Toda persona que se obliga a prestar un
servicio u obra se llamara trabajador y puede ser empleado u obrero (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005, p. 7).

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad que presta un
servicio se llamara empresario o empleador (Asamblea Nacional Constituyente, 2005,
p. 7).

Todo empleador debe estar en un ambiente adecuado para poder ejercer con
sus funciones, asi tendras las condiciones adecuadas para cumplir con sus
obligaciones.

Art. 42.- Obligaciones del empleador. — En el apéndice A se encuentran
todas las obligaciones del empleador (Asamblea Nacional Constituyente, 2005, p.

18).

Art. 45.- Obligaciones del trabajador. — En el apéndice B se encuentran

todas las obligaciones del trabajador (Asamblea Nacional Constituyente, 2005, p. 22).

48



Capitulo 111

Marco Metodoldgico

En la presente investigacion se desarrollo un estudio sobre el analisis del
clima organizacional de la empresa BLIXASESOR S.A., ubicada en Guayaquil,
donde se desea proponer un plan de mejora para el buen clima laboral del personal
que sirva de soporte a los colaboradores de la empresa, a quienes se les realizé un

cuestionario con la escala de Litwin y Stringer (Contreras & Matheson, 1983).

Enfoque de la investigacion

Estos estudios se basan en el uso de métodos cuantitativos y cualitativos,
transformandolos en un método mixto, que permite recopilar datos a través de
encuestas, centrandose en la medicién objetiva y el analisis estadistico del clima
laboral, recomendando las herramientas necesarias. Proporcionar una solucion al
problema en estudio. Los métodos cuantitativos se ocupan de fendmenos medibles a
través de técnicas estadisticas para analizar los datos recopilados con el fin de
describir, interpretar, predecir y controlar la recopilacion de resultados, asi como

procesarlos, analizarlos e interpretarlos. (Sanchez F. , 2019).

Alcance

La investigacion descriptiva se encarga de puntualizar las caracteristicas de la
poblacion que se estudiard, es decir, los colaboradores de la empresa BLIXASESOR
S.A. Esta se refiere al disefio de la investigacion, creacion de preguntas y analisis de

datos; se encarga de describir el problema méas no lo explica (Mejia, 2020). El disefio
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de investigacion descriptiva se realiza para trazar un plan de trabajo a seguir en la
investigacion, “es donde se une la fase conceptual de la investigacion, como
el planteamiento del problema, con la fase operativa, como el método e instrumentos

de la investigacion™ (Mejia, 2020).

Técnicas de la investigacion descriptiva

Encuesta

Se utilizo esta herramienta de recopilacién de datos y se aplicé una pregunta
cerrada validada por el tutor de este estudio para que pudiera evaluar si su disefio y
estructura funcionarian bien para el estudio o no. Utilizando cuestionarios de Litwiny
Stringer, este proporciona informacion sobre los aspectos dinamicos de la realidad

organizacional (Contreras & Matheson, 1983).

Se realizo la encuesta para lograr los objetivos de la investigacion de acuerdo
a los aspectos del clima laboral, satisfaccion y comunicacion, se realizé en la empresa
BLIXASESOR S.A. mediante un cuestionario de preguntas a los colaboradores el

cual se encuentra en el apéndice C.

Este instrumento de medida consta de cincuenta posiciones sustentadas en el
concepto de nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,

calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad.
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Tabla 8

Dimensiones de Litwin y Stinger

Estrutura

Conocimiento de los empleados sobre la cantidad de
restricciones, politicas, controles y procedimientos que se
aplican. Destacar la estructura formal.

Responsabilida
d

Capacidad para tomar decisiones de forma independiente
sin consultar a los superiores en cada paso.

Recompensa

Sentirse recompensado por un trabajo bien hecho. Enfatice
las recompensas positivas, no los castigos.

Riesgo

Conciencia de los riesgos y desafios en el trabajo y en la
organizacion. Hace hincapié en tomar riesgos calculados.

Calidez

Percepcion de una buena comunidad en general. Destaca
la amistad y la presencia de grupos sociales informales.

Apoyo

La percepcion de los gerentes y empleados de la
organizacion ayudandose unos a otros. Enfatiza el apoyo
mutuo en la resolucion de problemas.

Normas

Conciencia de la importancia de las normas y requisitos
en el desemperio del trabajo. La atencién se centra en
hacer el trabajo.

Conflicto

Los gerentes prestan atencién al sentimiento de opinién,
incluso cuando tienen puntos de vista diferentes. Centrarse
en la resolucion de problemas abiertos.

Identidad

Siente que perteneces a la empresa y que eres un miembro
valorado de la empresa y de los grupos de trabajo
especificos.

Litwin y Stringer utilizaron el modelo de motivacion de McClelland como

punto de referencia para determinar como entendian el comportamiento dentro de la

empresa. Sobre la base de esta teoria, se cred el modelo de Lituania y Stringer para

estudiar el clima organizacional (Salcedo & Lozano, 2015).
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El clima afecta la motivacion y el comportamiento de los miembros de la
organizacién, afectando la productividad, la satisfaccion, los ingresos y mas de las

empresas (Salcedo & Lozano, 2015).

llustracion 1

Esquema del clima organizacional segiin modelo de Litwin y Stinger

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento Consecuencia
Organizacional mmmp organizacional mm) productiva =) emergente ~ mmp Para Ia_,
percibido organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccién
organizacional
Poder Rotacion
Estructura social Aaresion
i L ;
_ g Actividades Ausentismo
Liderazgo . . Termor
o Dlmens_lones Interaccién Accidentes
Practicas de la de Clima
administracion Organizacional Sentimiento Adaptacion
Procesos de Innovacion
decision »
A » Reputacion
Necesidades de Interaccion
los miembros

Retroalimentacion

Nota. (Salcedo & Lozano, 2015)
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Escalamiento tipo Likert

Esta tabla permite visualizar el método de medicidn de nuestra encuesta.

“La escala de Likert es un método de investigacion de campo que permite
medir la opinién de un individuo sobre un tema a través de un cuestionario que

identifica el grado de acuerdo o desacuerdo de cada pregunta” (Hammond, 2020).

Tabla9

Escala de Likert

N° VALORACION
Muy de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo

~ Muy en desacuerdo

OB WN P

Entrevista

Se utilizo la entrevista para recolectar la informacion mediante un dialogo que
radica entre el investigador y el entrevistado con la finalidad de obtener una
informacion maés clara de una persona que maneje y tenga el conocimiento de los

objetivos de la investigacion.

En esta investigacion se realizara la entrevista al propietario de BLIXASESIR

S.A.y su formato se encontraré en el apéndice E.

Esta técnica de recogida de informacion es una de las estrategias mas
utilizadas, y tiene un gran valor en si misma. El principal objetivo es obtener

informacion de manera oral y personalizada sobre acontecimientos, experiencias,
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vivencias y opiniones de los encuestados. Esta puede estar conformada de dos 0 mas

personas es decir entrevistas personales o grupales (Folgueiras, 2016).

Poblacién

Para Hernandez Sampieri (2014), "una poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 65). Es decir, el universo
estd formado por toda una poblacion o grupo de individuos que son estudiados y

pueden ser observados individualmente en el estudio (Tesis de Investigacion, 2012).

La Empresa BLIXASESOR., posee un total de 27 empleados, por lo tanto,
para el presente trabajo investigativo se ha considerado esa totalidad de trabajadores
con que cuenta la Empresa, y el que constituye al mismo tiempo la muestra por ser

una poblacidn inferior a 50; los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 10

Paoblacién

INVOLUCRADOS POBLACION

Directivos 2
Trabajadores 25
Total 27
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Procedimiento de recoleccién de datos

Estos instrumentos llevaran a la obtencion de los datos reales y una vez
recogidos podra pasarse al procesamiento de datos. Lo que se pretende obtener
responde a los indicadores de estudio, los cuales aparecen en forma de preguntas lo
que indica que las caracteristicas a observar y elaborar una serie de instrumentos que

seran los que, en realidad, requiere la investigacion o estudio (Castro, 2016).

Las técnicas comprenden una serie de instrumentos para recolectar la

informacion, que seran analizados.

Este proyecto es factible porque aportara a solucionar el mismo a través de
una propuesta, asi como a desarrollar un plan de mejora que no solo ayudara a
optimizar el desempefio laboral, sino que también ayudara a mejorar el entorno de
organizacién de BLIXASESOR SA. Con respecto a la recopilacién de datos para este
trabajo de investigacion, se aplicara una técnica de encuesta de cuestionario cerrado a
gerentes y empleados. Se realizaran entrevistas con directores clave de la empresa
para determinar el impacto del ambiente de trabajo en los resultados de los empleados

de BLIXASESOR S.A.

Presentacion y Analisis de Resultados

Mediante los métodos de recoleccion aplicados se obtuvo informacion
primordial en cuanto a las “Incidencias del clima organizacional en el desempefio de
los trabajadores de la empresa BLIXASESOR S.A.”. Se procedio a desarrollar el
analisis y presentacion de los resultados de la encuesta y entrevista realizada a los

colaboradores y administrativos de la empresa BLIXASESOR S.A.
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Resultados y Analisis del Estudio Cuantitativo
Este trabajo se realizo en el mes de abril de 2021, se detalla la encuesta en el
Apéndice C, de 15 preguntas en donde se evaluo la gestidn interna, desarrollo

profesional y organizacion y desempefio de los colaboradores de BLIXASESOR S.A.

Una vez obtenidos los datos estos fueron tabulados para ser interpretados.
Tomando en cuenta que fueron 27 los colaboradores encuestados y que sus respuestas
fueron respondidas segun las valoraciones dadas a partir de la escala de Likert (Muy
de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo y muy desacuerdo) y el resultado

final que esto representa.

Los resultados mas relevantes se presentan a continuacion:

Pregunta N°1
7,40% 0,00%
= Muy de acuerdo ® De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 1 ;La empresa se interesa por tener un buen ambiente laboral?
Analisis
El 44.40% de los colaboradores encuestados considera estar muy de acuerdo,

con que la empresa se interesa por tener un buen ambiente laboral, el 29.60% de los
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colaboradores estan de acuerdo con este criterio, al 18.50% de los colaboradores esto
les es indiferente, mientras el 7.40% de los colaboradores consideran estar en
desacuerdo con gue la empresa se interesa por el buen ambiente laboral, el muy en
desacuerdo no recibi6 opinion alguna, lo que indica que no todos los colaboradores se
encuentran de acuerdo con el ambiente que tiene BLIXASESOR S.A. por ello toda

informacion seré relevante en la creacion de la propuesta.

Pregunta N°2

4,00% - 0,00%

® Muy de acuerdo  m De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 2 ;Existe una buena relacion con su jefe y sus comparfieros de trabajo?
Andlisis

El 48% de los colaboradores encuestados considera estar muy de acuerdo con
la relacién que existe con su jefe y compafieros de trabajo, mientras el 28% estan de
acuerdo con este criterio, otro 20% considera indiferente el mantener una buena

relacidn entre colaboradores, el 4% de los colaboradores consideran estar en

desacuerdo con la relacion con su jefe y compafieros, finalmente el muy en
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desacuerdo no recibi6 opinion alguna, lo que indica que no todos los colaboradores se
encuentran de acuerdo con la relacion laboral entre su jefe y comparieros de trabajo
en la empresa BLIXASESOR S.A., esta informacion es importante para nosotras al
momento de realizar la propuesta, ya que se debe tratar de armonizar la relacién

laboral.

Pregunta N°3

3,70%

® Muy de acuerdo  m De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 3 ¢ Mi jefe me da la suficiente autonomia y siento su confianza en mi trabajo?
Analisis

El 29.60% de los colaboradores encuestados considera estar muy de acuerdo
con la suficiente autonomia y confianza en sus trabajo, el 25.90% estan de acuerdo
con este criterio y otro 25.90% considera indiferente la autonomia y confianza en el
mismo, el 14.80% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo con la

suficiente autonomia y confianza que tienen en BLIXASESOR S.A., finalmente el

3.70% estdn muy en desacuerdo con esta, lo que indica que no todos los
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colaboradores consideran tener la autonomia suficiente al momento de ejercer sus
labores y tampoco sienten confianza en el mismo. La informacion recaudada sirve de
apoyo al momento en que realicemos la propuesta para asi dar una opcion con la que

todos consideren sentirse satisfechos al lograr metas empresariales.

Pregunta N°4
7,40% 0,00%
® Muy de acuerdo ® De acuerdo u Indiferente
u En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 4 ;Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de
mis jefes?

Andlisis

El 29.60% de los colaboradores encuestados considera estar muy de acuerdo
con la ayuda de sus jefes al momento de realizar un trabajo dificil, el 33.30% estan de
acuerdo con este criterio y otro 29.60% considera indiferente el apoyo de sus jefes, el
7.40% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo con el apoyo por parte de

sus superiores en BLIXASESOR S.A., finalmente el muy en desacuerdo no cuenta

con opinidn alguna, lo que indica que no todos los colaboradores se sienten apoyados
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al momento de ejercer un trabajo dificil al ejercer sus labores. Esto nos indica que
existe una ausencia por parte de los superiores al momento de surgir una dificultad en
el momento en que los empleados necesitan apoyo, por lo sera tomado en cuenta esta
falencia al momento en que se realice la propuesta.

Pregunta N°5

® Muy de acuerdo = De acuerdo = Indiferente ® En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 5 ;La empresa da facilitad para que cualquier colaborador pueda presentar
una idea nueva?
Analisis

El 22.20% de los colaboradores encuestados considera tener facilidad al
momento de presentar una nueva idea por lo que estan muy de acuerdo, el 29.60%
estan de acuerdo con este criterio, otro 22.20% considera indiferente el presentar una
idea nueva, el 14.80% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo en que la
empresa de facilidades de presentar una idea nueva, finalmente el 11.10% esta muy
en desacuerdo ya que no considera se pueda presentar una idea nueva. Esto indica que
muchos de los colaboradores consideran no pueden aportar con ideas frescas y nuevas

en la empresa, por lo serd informado dentro de la propuesta.
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Pregunta N°6

3,70% 0,00%

® Muy de acuerdo = De acuerdo u Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 6 ¢Conoce su posicion y responsabilidades dentro de la organizacion?
Andlisis

El 59.30% de los colaboradores encuestados saben cual es su posicién en la
empresa y las responsabilidades que tienen con esta por lo que estdn muy de acuerdo,
el 18.50% estan de acuerdo con este criterio al igual que el 18.50% lo considera
indiferente, el 3.70% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo con su
posicion y responsabilidades dentro de la organizacidn, finalmente el muy en
desacuerdo no cuenta con opinion alguna. Esto nos muestra que la mayoria de los
colaboradores saben cudl es su posicién y que responsabilidades poseen en esta. Se
considera un buen punto sepan donde se encuentran dentro de la organizacion y

cudles son sus deberes con la misma.
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Pregunta N°7

®m Muy de acuerdo = De acuerdo u Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 7 ¢Existen posibilidades de crecimiento profesional dentro de la
organizacién?
Anélisis

El 22.20% de los colaboradores encuestados consideran que existen
posibilidades de crecimiento profesional dentro de la organizacion, el 14.80%
consideran estar de acuerdo con esta posibilidad, mientras el 11.10% lo considera
indiferente, el 29.60% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo con que
exista posibilidad de crecer en la empresa, finalmente otro 22.20% esta muy en
desacuerdo con el poder crecer en BLIXASESOR S.A. Se han apreciado opiniones
varias en esta pregunta, pero la mayoria esta en desacuerdo al momento de poder
crecer dentro de la organizacion, por lo que serd tomado en cuenta al momento de

realizar la propuesta.

62



Pregunta N°8

3,70%

® Muy de acuerdo  m De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura8¢;El ambiente en esta institucion no es propicio para desarrollar nuevas ideas?
Andlisis

El 33.30% de los colaboradores encuestados consideran que el ambiente en
BLIXASESOR S.A. no es propicio para desarrollar nuevas ideas, el 14.80%
consideran estar de acuerdo al indicar no es favorable, mientras el 18.50% lo
considera indiferente, el 29.60% de los colaboradores consideran estar en desacuerdo
con que sea propicio desarrollar ideas nuevas, finalmente el 3.70% esta muy en
desacuerdo con que el ambiente en la empresa no es propicio. Segun lo apreciado en
las encuestas los colaboradores se encuentran divididos al indicar si no es propicio el
ambiente para desarrollar nuevas ideas, por lo que se tomara en cuenta al momento de

realizar la propuesta.
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Pregunta N°9

0,00%

®m Muy de acuerdo = De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 9 ¢ A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion?
Andlisis

El 22.20% de los colaboradores encuestados consideran a veces trabajan de
forma desorganizada y sin planificacion, el 18.50% estan de acuerdo con este criterio,
mientras un 44.40% lo considera indiferente, el 14.80% de los colaboradores se
encuentran en desacuerdo con que trabajen en forma desorganizada y sin
planificacion. A su vez el muy en desacuerdo no cuenta con opinion alguna. La
mayor parte de los encuestados muestran les es indiferente si existe organizacion y
planificacion al trabajar en BLIXASESOR S.A., por lo que esta informacion se
tomara en cuenta en la propuesta ya que es importante cuenten con un orden para

ejercer sus funciones y sean conscientes de este al trabajar.
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Pregunta N°10

7.40%  3,70% 0,00% 0,00%

® Muy de acuerdo  m De acuerdo = Indiferente
u En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 10 ; Toma con buena actitud cuando le asignan nuevas labores?
Andlisis

El 88.90% de los colaboradores encuestados consideran que toman con buena
actitud cuando le asignan nuevas labores, el 7.40% estan de acuerdo con este criterio,
un 3.70% considera indiferente, mientras en desacuerdo y el muy en desacuerdo no
cuenta con opinion alguna. La mayor parte de los encuestados indicaron tomar con

buena actitud el realizar tareas nuevas, eso nos demuestra la existencia de

predisposicién entre los colaboradores.

65



Pregunta N°11

0,009 %:99% 0,009

® Muy de acuerdo ® De acuerdo = Indiferente = En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 11 ¢ Se considera usted idoneo en el cargo que desempefia?
Andlisis

El 85.20% de los colaboradores encuestados consideran que son idéneos en el
cargo que desempefian, el 14.80% estan de acuerdo con este criterio, mientras les
indiferente, en desacuerdo y el muy en desacuerdo no cuenta con opinién alguna. La
mayor parte de los encuestados piensan son idéneos para el cargo que ejercen, por lo

que es bueno sean capaces para las funciones que realizan.
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Pregunta N°12

0 9
3,70% 0,00% 0,00%

7,00%

® Muy de acuerdo  mDeacuerdo  ®Indiferente  ®En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 12 ;Cree usted factible que la empresa realice un reconocimiento al
trabajador por su buen desempefio laboral?
Andlisis

El 88.90% de los colaboradores encuestados consideran factible la empresa
realice un reconocimiento por su buen desempefio, el 7% estan de acuerdo con este
criterio, el 3.70% lo consideran indiferente, mientras en desacuerdo y el muy en
desacuerdo no cuenta con opinion alguna. La mayor parte de los encuestados creen es

probable se les dé un incentivo por ejecutar sus labores.
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Pregunta N°13

0,00%_ 0,00%

® Muy de acuerdo  mDe acuerdo  ®Indiferente  ® En desacuerdo = Muy en desacuerdo
Figura 13 ¢ Cuenta usted con todos los implementos en los que desarrolla su trabajo?
Analisis

El 66.70% de los colaboradores encuestados creen contar con todos los
implementos con los que desarrollan su trabajo, el 22.20% estan de acuerdo con este
criterio, el 11.10% lo consideran indiferente, mientras en desacuerdo y el muy en

desacuerdo no cuenta con opinion alguna. Los colaboradores en su mayoria cuentan

con todo lo necesario para desarrollar su trabajo.
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Pregunta N°14

3,70% 3,70% 0,00%

® Muy de acuerdo  m De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 14 ¢ Se siente comprometido con el éxito de la organizacion?
Andlisis

El 81.50% de los colaboradores se sienten comprometidos con el éxito de la
organizacion, el 11.10% estan de acuerdo con este criterio, el 3.70% lo consideran
indiferente al igual que un 3.70% esta en desacuerdo, mientras el muy en desacuerdo
no cuenta con opinidn alguna. La mayoria de los encuestados estan comprometidos

con el éxito de BLIXASESOR S.A., mientras que unos cuantos aun no se sienten tan

involucrados para conseguir el éxito junto a esta.
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Pregunta N°15

3,70% 2:00% 0 0096

® Muy de acuerdo  ® De acuerdo = Indiferente
= En desacuerdo = Muy en desacuerdo

Figura 15 ¢ Considera usted necesaria la aplicacion de un plan para mejorar el clima

laboral?

Analisis

El 85.20% de los colaboradores considera necesaria la aplicacion de un plan
para mejorar el clima laboral, el 11.10% estan de acuerdo con este criterio, el 3.70%
lo consideran indiferente mientras en desacuerdo y muy en desacuerdo no cuenta con
opinion alguna. Los encuestados han mencionado la necesidad de que nuestra
propuesta de un plan de mejoras es realizable para una mejora en el clima laboral de

la empresa BLIXASESOR S.A.
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Conclusién de la encuesta

Se realizo6 una encuesta al total de los colaboradores de BLIXASESOR S.A,
los resultados de la misma se encuentran en el Apéndice D, en esta pudimos
reconocer que el 44.40% de los colaboradores encuestados considera estar muy de

acuerdo, con que la empresa se interese por tener un buen ambiente laboral.

El 59.30% estan conscientes de su posicion en la empresa y las
responsabilidades que tienen con la empresa. Ademas, el 88.90% de los
colaboradores consideran factible la empresa realice un reconocimiento por su buen
desempefio. La mayor parte de los encuestados creen es probable se les dé un
incentivo por ejecutar sus labores.

El 85.20% de los colaboradores considera necesaria la aplicacion de un plan
para mejorar el clima laboral. Por lo que es factible la realizacion de la misma para la

empresa BLIXASESOR S.A.
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Resultados y Analisis del Estudio Cualitativo
La entrevista que se realizo consta de siete preguntas, la misma se encuentra
en el Apéndice E, esta se realizo para determinar la incidencia del clima

organizacional que labora en la empresa BLIXASESOR S.A.

De acuerdo a la entrevista que se realizé a una de las directivas principales,
quien es la gerente la Econ. Karen Cabrera, ella considera estar de acuerdo con la
implementacién de un plan de mejoras para el clima laboral del personal, debido a
que este va a incidir directamente con un mejor desempefio de los colaboradores de

BLIXASESOR S.A.y a futuro a un crecimiento en conjunto con la empresa.

Pregunta No 1.- ¢ Considera necesario implementar un plan de mejora

para el buen clima laboral?

Respuesta: Es necesario considerar la implementacién de un plan de mejoras
por lo que aportaria a un mejor desempefio de nuestros colaboradores y aun

crecimiento mutuo con la organizacion.

Pregunta No 2.- ; Qué opina sobre los niveles de desempefio de los

empleados?

Respuesta: Cada uno de los colaboradores cuenta con un buen desempefio,
contantemente se les da seguimiento a las actividades que ellos realizan para una

verificacion de resultados 6ptimos del trabajo que realizamos como empresa.

Pregunta No 3.- ¢Piensa usted que existe un mal clima laboral en la

empresa?
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Respuesta: Considero no existe un mal clima laboral, pero no estaria demas

la implementacion de un plan de mejoras laboral para el personal.

Pregunta No 4.- ¢ Qué relacién mantiene con sus empleados y que

incentivos les proporciona por su desempefio?

Respuesta: La comunicacion es buena con los colaboradores, siempre ha
existido la apertura hacia sus necesidades ya sean estas laborales o personales. El
dialogo ha sido parte fundamental en la empresa. En referencia a los incentivos ahora
nos encontramos analizandolo, como ustedes saben nos encontramos en tiempos
dificiles debido a la pandemia, pero hemos tratado en el tiempo que estuvimos en
confinamiento de no abandonar a nuestros colabores siempre ellos han contado con

nuestro apoyo porgue los consideramos importantes.

Pregunta No 5.- ¢ De qué forma un plan de mejoras para el buen clima

laboral beneficiaria al desarrollo del desempefio en los empleados?

Respuesta: Este tipo de plan seria de gran relevancia, no solo ayuda a los
colaboradores sino a todos porque incrementaria el rendimiento del equipo y
optimizariamos tiempo en los diversos procesos que ejecutamos, ofreciendo servicios

de calidad.

Pregunta No 6.- ¢La aplicacion de un plan de mejora para el buen clima
laboral de los empleados contribuiria de forma positiva al area del Talento

Humano?

Respuesta: Claro que contribuiria con el area de talento humano ya que

nuestros empleados serian los adecuados al momento de su contratacion, se
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reconocera su esfuerzo con los beneficios y se los motivaria a que exista un mejor

clima laboral.

Pregunta No 7.- ¢ Cree usted que el proyecto de propuesta de un plan de
gue se va a implementar permitira que los empleados desarrollen un buen

desempeio?

Respuesta: Por supuesto, la aplicacion de un plan permitira un cambio
favorable en el desempefio de nuestros colaboradores, en realidad esto permitird un
crecimiento como organizacion, los beneficios seran muchos para todos los que

conformamos BLIXASESOR S.A.

De acuerdo con la entrevista que se realizé a una de las jefaturas principales,
el Ing. Victor Villacis Espinoza, indica que es un aporte necesario la implementacion
de un plan de mejora para el clima laboral del personal de BLIXASESOR S.A.,
adicional nos coment6 que tendra un impacto positivo para los colaboradores en su

desenvolvimiento y sus obligaciones laborales.

Pregunta No 1.- ;Considera necesario implementar un plan de mejora

para el buen clima laboral?

Respuesta: Es necesario la implantacion de un plan de mejora para poder

tener un mejor desenvolvimiento en los trabajadores.

Pregunta No 2.- ;Qué opina sobre los niveles de desempefio de los

empleados?
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Respuesta: Los colaboradores conocen cada una de sus actividades los que
logra que cada uno de ellos cumpla con cabalidad cada una de las tareas

encomendadas.

Pregunta No 3.- ¢ Piensa usted que existe un mal clima laboral en la

empresa?

Respuesta: Creo que el clima laboral dentro de la compafiia es estable, pero
estamos abiertos a obtener mejoras para que nuestros trabajadores puedan tener un

excelente desempefio.

Pregunta No 4.- ¢ Qué relacién mantiene con sus empleados y que

incentivos les proporciona por su desempefio?

Respuesta: Nuestra relacion es buena siempre existe la predisposicion de
escuchar a cada uno de ellos, ya sea en plano personal o profesional ya que hay que
estar con los colaboradores en todo momento ya que su estado de animo se ve
reflejado de una manera u otra en su desempefio, de momento estamos viendo la
flexibilidad de poder motivarlos por medio de incentivos lo cual antes no se

consideraba.
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Pregunta No 5.- ¢ De qué forma un plan de mejoras para el buen clima

laboral beneficiaria al desarrollo del desempefio en los empleados?

Respuesta: Existen muchos beneficios que traerian consigo la
implementacién de un plan de mejora para el clima laboral, uno ellos serian que sean

eficientes y eficaces lo que nos llevaria a tener el éxito de la organizacion.

Pregunta No 6.- ¢La aplicacion de un plan de mejora para el buen clima
laboral de los empleados contribuiria de forma positiva al area del Talento

Humano?

Respuesta: El area de talento humano seria uno del departamento en que este
plan de mejora tendria un impacto positivo ya que ellos tendrian una mejor

organizacion para realizar actividades con los trabajadores.

Pregunta No 7.- ¢ Cree usted que el proyecto de propuesta de un plan de
que se va a implementar permitira que los empleados desarrollen un buen

desempeiio?

Respuesta: Sin duda alguna pienso que la implementacion de este plan de
mejora va a permitir que los trabajadores puedan exponer sus ideas y desarrollen sus
habilidades para asi todos en conjunto lograr la excelencia organizacional de

BLIXASESOR S.A.
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Capitulo IV

Propuesta de Plan de Mejora del Clima Organizacional
Titulo de la propuesta

Plan de mejora del clima organizacional de la empresa BLIXASESOR S.A.

Justificacién de la propuesta

A partir de la informacion recopilada a través de encuestas y entrevistas, se
identificaron los problemas actuales de la empresa, procesos y la organizacion. Lo
cual se evidencio en las debilidades que afectan al clima laboral y que fueron
obtenidas de acuerdo al resultado de la encuesta. Estas fueron autonomia en su lugar
de trabajo, colaboracion por parte de los superiores, presentacion de nuevas ideas,
crecimiento profesional, falta de reconocimiento por su desempefio, desorganizacion

y falta de planificacion.

La propuesta de este trabajo de investigacion se enfoca en disefiar estrategias
para el mejoramiento del clima organizacional de BLIXASESOR S.A., con el fin de

estructurar un plan que permita alcanzar los objetivos de la organizacion.

Se busca aumentar la colaboracién de los jefes y acompafiamiento en sus
labores mas complicadas con motivacion e incentivos que los comprometan a un
mejor rendimiento y desempefio de sus actividades en cada area a la que pertenezcan,

organizacién y planificacion de sus labores.

Esta propuesta tiene el respaldo para su ejecucion e implementacion de la

empresa BLIXASESOR S.A., existiendo por parte de sus directivos el compromiso y
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la busqueda del mejoramiento, a mas del orden administrativo para la organizacion;
por lo mencionado, se confirma que es un proyecto factible y viable ya que cuenta

con los recursos necesarios para su desarrollo.

Objetivo general

Proporcionar un plan de mejora del clima organizacional a los funcionarios de
la empresa BLIXASESOR S.A., a través de incentivos, estrategias motivacionales y

colaboracién de los superiores.

Objetivos especificos
e Desarrollar un plan para mejorar el clima organizacional a través de
incentivos, estrategias y colaboracion de los funcionarios.
e Llevar a cabo actividades que promuevan que los empleados se comuniquen
sin problemas con sus superiores.
e Proporcionar a los supervisores técnicas de planificacion y organizacion que

puedan aplicar con otros empleados para lograr los objetivos deseados.

Contenido de la propuesta
Para desarrollar el clima organizacional de la empresa BLIXASESOR
S.A., sera necesario trabajar en la motivacion para incrementar el &nimo de los
empleados y lograr una mayor optimizacién de la propuesta. Para lo cual
proponemos una jornada de capacitacion con los temas que se indicaran a

continuacion:
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« Trabajo en equipo

« Motivacion

Clima Organizacional « Organizacion y Planificacion

« Relacidn con jefes y superiores

« Actividades complementarias

/

\ /

Figura 16 Propuesta de temas de clima laboral para la jornada de capacitacion.

Desarrollo de la propuesta

El presente plan de mejora del clima organizacional de la Empresa
BLIXASESOR S.A., contiene métodos precisos que deben ser seguidos y aplicados
en el orden establecido para la obtencion de los resultados predispuestos en cada una
de las actividades a desarrollarse para el beneficio de la empresa y del apropiado
ambiente laboral y organizacional en que los colaboradores se desenvuelven en cada

area.

A continuacion, se detallan los contenidos de la propuesta planteada.

Clima organizacional
Trabajo en Equipo
e Participacion y compromiso de los trabajadores de la organizacién con su area
0 actividades de trabajo (departamento).
¢ Incitar la participacion de los trabajadores con el resto de sus compafieros de

trabajo, estableciendo periddicamente actividades recreativas.
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Alternar los equipos de trabajo dentro de cada area, con la finalidad de que
todos se conozcan y fomentar asi la integracion para tener un ambiente
agradable y una mejor eficacia en la productividad laboral.

Organizar reuniones constantes para mejorar la integracién a mas de la
comunicacion de las diversas areas de trabajos, estableciendo asi un ambiente
de cordialidad y confianza.

Capacitacion constante de los jefes de cada area para fortalecer los equipos de

trabajo.

Motivacion

La motivacién influye de manera efectiva al colaborador dentro de su

actividad de trabajo, esta es recibida en el mismo. Es por lo que:

Se debe desarrollar un espacio dentro de la empresa para poder escuchar a los
trabajadores, sus opiniones, puntos de vistas y aportacion de ideas, por lo que
se destinara la sala de reuniones los dias miércoles de 09:00 a 11:00 y quienes
se encargaran seran los colaboradores del departamento de recursos humanos.
Debe el jefe revisar consecutivamente las funciones que realizan los
colaboradores en sus puestos de trabajo y retroalimentarlos si es necesario
ayudarlos en lo que ellos requieran.

Incentivar y reconocer el esfuerzo de los colaboradores de la organizacion
mediante actividades como: el empleado del mes a través de una cartelera a

nivel interno, bonificaciones por cumplimiento.
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o Difusion de las politicas de BLIXASESOR S.A. a todos los colaboradores, a
través de correos institucionales, en donde esté clara la propuesta de los
incentivos y reconocimientos por su empefio hacia la organizacion.

e Mantener una excelente actitud de compromiso y lealtad de ellos para con la

organizacion con el fin de que este garantice un adecuado clima laboral.

Organizacion y Planificacion

La organizacion y planificacion son fundamentales dentro de la organizacién,
esta ayuda a trazar un rumbo para el logro de objetivos y la eficiencia de los diversos
recursos que se poseen. Es por lo que se realizaran diversas actividades en siete

semanas para cumplir con el plan:
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Tabla 11

Descripcion de Actividades de la propuesta

ACTIVIDADES

OBJETIVO

DIMENSION DE LA

PROPUESTA

PARTICIPANTES Y
DURACION DE LA
ACTIVIDAD

RECURSOS
REQUERIDOS

Revision de las
operaciones actuales de
todas las areas de
BLIXASESOR S.A.

Establecer parametros de
mejora de las areas revisadas.

Organizaciény
Planificacion

Trabajadores de la empresa.
Duracion 1h00 por area a
diario durante la primera

semana.

Recurso humano
(jefes de cada area)

Identificacion de falencias
para la mejora operativa
de la organizacion.

Mejorar la productividad del
recurso humano.

Organizaciény
Planificacion

Trabajadores de la empresa.
Duracion 1h00 por area a
diario durante la segunda

semana.

Recurso humano
(jefes de cada &rea y colaboradores)

Determinacion de
medidas a tomar para la
reorganizacion de las
funciones que se ejecutan
en cada area.

Reestructuracion de funciones
de cada area.

Organizaciény
Planificacion

Trabajadores de cada area.

Duracién 1 dia por area
durante la tercera semana.

Recurso humano
(jefes de cada érea)

Planificar el uso eficiente
de recursos que se asignan
a cada area que aporten al

alcance de objetivos de la

organizacion ya que se
maximiza la

productividad y no se

malgastan los recursos.

Eficiencia del uso de los
recursos que presta la
organizacion

Trabajo en Equipo

Todo el recurso humano de
BLIXASESOR S.A

Duracion 2 horas a través
de una reunion. (en la
cuarta semana)

Recurso humano
(jefes de cada érea)

Recurso tangible
- Proyector
- Hojas
- Carpetas
- Pluma
Recurso financiero
$100

Establecer objetivos y
tareas, estas se deben
identificar segln su nivel
de importancia, teniendo

Planificacion de actividades
para lograr la eficiencia de
cada area.

Motivacién

Todas las areas de la
empresa.

Recurso humano
(jefes de cada érea)

Recurso tangible
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asi un proceso de
priorizacion de cada meta
dentro de la organizacion.

Duracion 2 horas a través
de una reunion. (en la
quinta semana)

- Proyector
- Hojas
- Carpetas
- plumas
Recurso financiero
$100

Capacitaciones a los jefes
de cada area sobre
destrezas y habilidades en
resolucion de conflictos.

Disefiar equipos de trabajo

para valerse de sus habilidades

y destrezas para la resolucién
de conflictos.

Motivacion

Capacitacion a los jefes de
area.

Duracion 2 horas a través
de capacitaciones.

(2 capacitaciones en la
semana seis y siete)

Recurso humano
(jefes de cada area)

- capacitador
Recurso tangible
- Proyector
- Hojas
- Carpetas

- plumas

Recurso financiero
$200
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Relacion con jefes y superiores

Objetivo

Promover un ambiente agradable y lleno de armonia entre jefesy
colaboradores de BLIXASESOR S.A., con el fin de originar confianza basada en el
ambito del respeto, tanto para la delegacion de tareas y asi mismo para recibirlas.
Aplicacion
e Fortalecer la comunicacion entre colaboradores para promover la confianza
entre todos en especial hacia su jefe inmediato o superior, con la finalidad de
generar confianza y asi poner en préactica todas las ideas que se consensen.
o Delegar responsabilidades a colaboradores que muestren iniciativa hacia
proyectos nuevos como una manera de incentivo a mas de asi mejorar el clima
organizacional.
o Capacitar a los superiores en coaching, empowerment para mejorar la relacion
jefes — colaboradores, reforzando y sostener asi la confianza y relacion.
Impacto

Implementando la propuesta, se espera mejorar la situacion de manera
considerable dentro de la empresa BLIXASESOR S.A., ya que fortalecera los lazos
entre colaboradores, habra mayor organizacion y planificacion en todas las funciones
a ejecutarse y principalmente motivacion que aportara en el buen clima que la

organizacién necesita.

La organizacion gozara de estructura solida, ya que su clima mejorara

notablemente; ademas contara con empleados comprometidos con los objetivos
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trazados por BLIXASESOR S.A., todo esto ayudara al crecimiento continuo y la

consecucion del crecimiento de la organizacion.

Recurso y andlisis financiero
Para realizar el plan de mejoras en BLIXASESOR S.A. serd necesario:

recursos materiales, humano y econémico.

Tabla 12

Recursos para el plan de mejoras en BLIXASESOR.

Recursos Materiales Recurso Humano Recurso economico
proyector directivos La inversion estara bajo la
hojas Colaboradores de cada area  responsabilidad de la empresa
carpetas capacitador y tiene un valor de $653,00.
plumas

Recursos econdmicos

La inversion estara bajo la responsabilidad de la empresa y tiene un valor de $653,00.

Tabla 13

Presupuesto del plan de mejoras

Descripcion del Cantidad Costo
Recurso estimado
Proyector 1 $150,00
Resma de hojas 1 $3,50
Tinta 1 cartucho $35,00
carpetas 10 para tres directivos, capacitador y $10,00
asistente
plumas 10 $4,50
Otros Gastos Movilizacion $50,00
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Pago de honorarios $200 por  capacitacion por 2 $400,00
profesionales capacitaciones
TOTAL $653,00

Nota. Esta tabla muestra de manera detallada el presupuesto destinado para el plan
de mejoras.
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Tabla 14

Cronograma de implementacion del plan de mejoras.

ler 2da 3era 4ta ler 2da
Actividades semana Semana semana semanade Semana semana
AGOSTO AGOSTO AGOSTO AGOSTO SEPT SEPT

Revision de las operaciones actuales de todas
las areas de BLIXASESOR S.A:

e Digitalizacion X

e Consultorias

e Cobranzas

Identificacion de falencias para la mejora
operativa de la organizacién:

e Mejora en el desempefio de proceso.
e Control de indicadores de desempefio.

Determinacién de medidas a tomar para la
reorganizacion las areas:

e Organizacion y clasificacién de
documentos. X
e Revision, depuracion y preparacién de
la documentacion.
e Digitalizacion y escaneo.
e Control de cartera de cobranzas

Planificar el uso eficiente de recursos:

e Reduccidn de uso de papel.
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e Ahorro de energia eléctrica.
e Compras sostenibles.

Establecer objetivos y tareas:

e Definir prioridades y plazos.

e Planificacion detalla de actividades
para el logro de objetivos.

o Delegacion de metas a alcanzar por
departamento.

Capacitaciones a superiores

e Actualizacion de procedimientos en las
areas de digitalizacion, cobranzas y
consultorias.
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Conclusiones
Considerando el aspecto teorico, se puede concluir que el estudio del clima
laboral, también conocido como clima organizacional, muestra un interés a lo largo
del tiempo por el estudio de este complejo fendmeno en tres niveles de evaluacion,
desde el analisis de las caracteristicas organizacionales (percepcién del ambiente de
trabajo), las situaciones cognitivas pueden ayudarlo a determinar cbmo se comporta

mejor en situaciones entre individuos y organizaciones.

El presente proyecto esta basado en el clima dentro de la organizacion lo cual
influye en el desenvolvimiento de los trabajadores (Serrano & Portalanza, 2014), de
acuerdo con los diversos estudios analizados este es de gran importancia ya que se
visualizan causas, consecuencias y posibles estrategias que servian de apoyo para un

mejor manejo de la compafiia.

En la presente investigacion se utilizo el enfoque mixto, lo que permitio
identificar la percepcion del clima organizacional por parte de los colaboradores de
BLIXASESOR S.A., a través de los métodos utilizados, los cuales indicaron que es

necesario aplicar un plan de mejora para el clima laboral.

El plan para mejorar el clima organizacional de la Empresa BLIXASESOR
S.A., permitira a todos los que la conforman fortalecer los lazos, a mas de los
conocimientos dentro de la misma, ademas se contribuira al mejoramiento de las
relaciones entre compafieros logrando asi un desarrollo y un clima organizacional

armonico.
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Recomendaciones

BLIXASESOR S.A. debera fomentar un cambio de actitud, para mejorar la
percepcidn que tienen sus colaboradores sobre el clima laboral. Estos deben ser
aportes positivos a las fortalezas de la organizacion y a la mejora del clima

organizacional.

Entre los superiores y colaboradores de BLIXASESOR S.A. conservar un
clima organizacional arménico, promoviendo el logro de metas y la mejora del

trabajo a través de una mayor participacion de todos los integrantes.

Delegar funciones y actividades en diferentes ambitos de BLIXASESOR S.A.
para apoyar la camaraderia y construir una mayor responsabilidad y compromiso

dentro de la organizacion.

Recompensar a los empleados por sus logros en la organizacion y motivarlos

para que se desempefien mejor en sus tareas.

Es necesario realizar formacion continua para que los compafieros puedan
capacitarse e interactuar promoviendo asi la camaraderia, el respeto y el afecto entre

los compafieros.
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Apéndices

Apéndice A. Cddigo de trabajo

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

(Asamblea Nacional Constituyente, 2005, p. 18).

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos
del contrato y de acuerdo con las disposiciones de este C6digo; (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas
disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las
normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con
discapacidad; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el
trabajo y por las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de
este Codigo; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en
namero de cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo
estuvieren situados a mas de dos kilometros de la poblacion mas cercana; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los
trabajadores, cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos

kilometros de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacién escolar sea por
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lo menos de veinte nifios, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion

a los trabajadores analfabetos; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

6.

Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas

trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera necesidad para

suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para

su subsistencia. Las empresas cumpliran esta obligacion directamente mediante el

establecimiento de su propio comisariato o mediante la contratacion de este servicio

conjuntamente con otras empresas o con terceros (Asamblea Nacional Constituyente,

2005).

7.

El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador al tiempo
de pagarsele su remuneracion. Los empresarios que no dieren
cumplimiento a esta obligacion seran sancionados con multa de 4 a 20
dolares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en
consideracion la capacidad econdmica de la empresa y el nimero de
trabajadores afectados, sancion que subsistird hasta que se cumpla la
obligacion; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005). Llevar un
registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de
salida; el mismo que se lo actualizara con los cambios que se
produzcan; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos

y materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que éste sea realizado; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).
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8. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del
sufragio en las elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo
no exceda de cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los
facultativos de la Direccidn del Seguro General de Salud Individual y Familiar del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para satisfacer requerimientos o
notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan sin reduccién de las
remuneraciones; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

9. Respetar las asociaciones de trabajadores;

10. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para
desempefar comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso
al empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados gozaran de
licencia por el tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando
todos los derechos derivados de sus respectivos contratos; pero no ganaran la
remuneracion correspondiente al tiempo perdido; (Asamblea Nacional Constituyente,
2005).

11. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

12.  Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

13. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite,
certificados relativos a su trabajo. Cuando el trabajador se separare definitivamente,
el empleador estara obligado a conferirle un certificado que acredite: (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005, pag. 19).

a) El tiempo de servicio;
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b) La clase o clases de trabajo; vy,
c) Los salarios o sueldos percibidos; (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

14, Atender las reclamaciones de los trabajadores; (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

15. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos utiles e
instrumentos a titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

16. Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en
los locales de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este
Caodigo y darles los informes que para ese efecto sean indispensables. Los
empleadores podran exigir que presenten credenciales; (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

17. Pagar al trabajador la remuneracién correspondiente al tiempo perdido
cuando se vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

18. Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su
remuneracion en caso de enfermedad no profesional, hasta por dos meses en cada
afio, previo certificado médico que acredite la imposibilidad para el trabajo o la
necesidad de descanso; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

19. Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un

local para que instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las
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poblaciones. Si no existiere uno adecuado, la asociacion podra emplear para este fin
cualquiera de los locales asignados para alojamiento de los trabajadores; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

20. Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segun los estatutos de
la asociacion, tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacién lo
solicite; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

21. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y
alimentacién cuando, por razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar
distinto del de su residencia; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

22. Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el
cincuenta por ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del contrato
de trabajo; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

23. La empresa que cuente con cien 0 mas trabajadores esta obligada a
contratar los servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o
mas, contrataran otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las
atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales seran los inherentes a su funcion
y a los que se determinen en el titulo pertinente a la "Organizacién, Competencia y
Procedimiento™; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

24. Pagar al trabajador reemplazante una remuneracion no inferior a la
basica que corresponda al reemplazado; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

25. Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion
mayoritaria de ellos, el procedimiento de quejas y la constitucién del comité obrero

patronal; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).
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26. Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio
y con derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de
cinco afos de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma
empresa, obtuviere beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con la
actividad laboral que ejercita, o para especializarse en establecimientos oficiales del
pais, siempre que la empresa cuente con quince 0 mas trabajadores y el nimero de
becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos. El becario, al regresar al pais,
deberé prestar sus servicios por lo menos durante dos afios en la misma empresa;
(Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

27. Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda
interna en pro de la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto
carécter sindicalista; (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

28. Suministrar cada afo, en forma completamente gratuita, por lo menos
un vestido adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

29.  Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al
trabajador, en caso de fallecimiento de su conyuge o de su conviviente en unién de
hecho o de sus parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad;
(Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

30. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, desde el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros
quince dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de los

accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demas
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obligaciones previstas en las leyes sobre seguridad social; (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

31. Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus
trabajadores, las planillas mensuales de remisidn de aportes individuales y patronales
y de descuentos, y las correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente
selladas por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. Los inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social tienen la obligacién de controlar el cumplimiento de esta
obligacion; se concede, ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento.
Las empresas empleadoras que no cumplieren con la obligacion que establece este
numeral serdn sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la
multa de un salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo maximo de diez
dias para este pago, vencido el cual procedera al cobro por la coactiva; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005, pag. 20).

32. El empleador publico o privado, que cuente con un namero minimo de
veinticinco trabajadores, estd obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con
sus conocimientos, condicién fisica y aptitudes individuales, observandose los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de
vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su publicacion en el Registro Oficial.
En el segundo afio, la contratacion seré del 1% del total de los trabajadores, en el

tercer afio el 2%, en el cuarto afo el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la

115



contratacion sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que
se aplicara en los sucesivos afios (Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

Esta obligacion se hace extensiva a las empresas legalmente
autorizadas para la tercerizacion de servicios o intermediacién laboral
(Asamblea Nacional Constituyente, 2005).

El contrato laboral debera ser escrito e inscrito en la Inspeccién del
Trabajo correspondiente, que mantendra un registro especifico para el
caso. La persona con discapacidad impedida para suscribir un contrato
de trabajo, lo realizara por medio de su representante legal o tutor. Tal
condicion se demostrara con el carné expedido por el Consejo

Nacional de Discapacidades (CONADIS) (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005).

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, sera
sancionado con una multa mensual equivalente a diez remuneraciones
basicas minimas unificadas del trabajador en general; y, en el caso de
las empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad
nominadora, sera sancionada administrativa y pecuniariamente con un
sueldo béasico; multa y sancién que seran impuestas por el Director
General del Trabajo, hasta que cumpla la obligacién, la misma que
ingresard en un cincuenta por ciento a las cuentas del Ministerio de
Trabajo y Empleo y sera destinado a fortalecer los sistemas de
supervisién y control de dicho portafolio a través de su Unidad de
Discapacidades; Y, el otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional

de Discapacidades (CONADIS) para dar cumplimiento a los fines
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especificos previstos en la Ley de Discapacidades; (Asamblea
Nacional Constituyente, 2005).

33. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras, porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo,
establecidas en el articulo 122 de este Codigo (Asamblea Nacional Constituyente,
2005).

34. Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la
inclusién de las personas con discapacidad al empleo, haran las adaptaciones a los
puestos de trabajo de conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades,
normas INEN sobre accesibilidad al medio fisico y los convenios, acuerdos,
declaraciones internacionales legalmente suscritos por el pais (Asamblea Nacional
Constituyente, 2005, pag. 20).

Nota: Numerales 2. y 33. sustituidos y numeral 35. agregado por Ley No. 28,

publicada en Registro Oficial 198 de 30 de enero del 2006.
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Apéndice B. Codigo de trabajo

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Art. 45.- Obligaciones del trabajador. — Son obligaciones del trabajador:

Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o
fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que
el sefialado para la jornada méaxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus comparieros o del empleador. En estos casos
tendré derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

Observar buena conducta durante el trabajo;

Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales
que amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacién
de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de
los que él tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta;

Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las

autoridades; vy,
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j) Las demas establecidas en este Cadigo (Asamblea Nacional Constituyente,

2005, p. 22).
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Apéndice C. Modelo de Encuesta

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema: Incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa BLIXASESOR
S.A. en la ciudad de Guayaquil.

Propuesta: Determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio del personal que labora en la empresa
BLIXASESOR S.A. en la ciudad de Guayaquil.

Recomendaciones: Lea detenidamente y marque con una (X) segun la valoracion crea conveniente.

Primera Parte

1. Sexo (Marque con una X)

Femenino |:| Masculino |:|

2. Edad (Marque con una X)

Menos de 26 afos |:| 26 a 34 anos |:| 35 a 43 anos |:|

44 a 52 afos |:| 53 a 61 afos |:| Mas de 61 afios |:|

3. Nivel Educacional (Marque con una X)

Técnica |:| Profesional |:| Magister |:|

Doctorado (PhD) |:| Especializacion |:|

4. Estado Civil (Marque con una X)

Soltero |:| Divorciado |:| Viudo |:|
Casado I:l Union Libre |:|
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5. Area (Marque con una X)
Digitalizacién |:|

Segunda Parte

Consultoria

Cobranzas |:|

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

GESTION INTERNA

1

N

w

o

o1

¢La empresa se interesa por tener un buen
ambiente laboral?

¢Existe una buena relacion con su jefe y
sus comparieros de trabajo?

¢Mi jefe me da la suficiente autonomia y
siento su confianza en mi trabajo?

¢Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
puedo contar con la ayuda de mis jefes?

¢La empresa da facilitad para que
cualquier colaborador pueda presentar una

idea nueva?

DESARROLLO PROFESIONAL

¢ Conoce su posicion y responsabilidades
dentro de la organizacion?

¢Existen posibilidades de crecimiento
profesional dentro de la organizacion?

¢El ambiente en esta institucion no es
propicio para desarrollar nuevas ideas?

¢A veces trabajamos en forma
desorganizada y sin planificacion?
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Adapatado de Bustamante-Ubilla, Granddn , & Lapo, (2015). Caracterizacion del clima
organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile. Estudios Gerenciales, 31 (137)

ORGANIZACION Y DESEMPENO 1 2 3 4 5

¢ Toma con buena actitud cuando le
asignan nuevas labores?

¢Se considera usted idéneo en el cargo
que desemperfia?

¢ Cree usted factible que la empresa realice
un reconocimiento al trabajador por su
buen desempefio laboral?

¢ Cuenta usted con todos los implementos
en los que desarrolla su trabajo?

¢Se siente comprometido con el éxito de
la organizacion?

¢Considera usted necesaria la aplicacion
de un plan para mejorar el clima laboral?

Adapatado de Bustamante-Ubilla, Grandon , & Lapo, (2015). Caracterizacion del clima
organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile. Estudios Gerenciales, 31
(137)
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Apéndice E. Modelo de Entrevista

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema: Incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa
BLIXASESOR S.A. en la ciudad de Guayaquil.

Propuesta: Disefiar un plan de mejora para el buen clima laboral y desempefio del personal que labora en la
empresa BLIXASESOR S.A. en la ciudad de Guayaquil.

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio del personal que labora en la
empresa BLIXASESOR S.A. en la ciudad de Guayaquil.

Pregunta No 1.- ;Considera necesario implementar un plan de mejora para el buen
clima laboral?

Pregunta No 2.- ; Qué opina sobre los niveles de desempefio de los empleados?
Pregunta No 3.- (Piensa usted que existe un mal clima laboral en la empresa?
Pregunta No 4.- ;Qué relacion mantiene con sus empleados y que incentivos les
proporciona por su desempefio?

Pregunta No 5.- ¢ De qué forma un plan de mejoras para el buen clima laboral
beneficiaria al desarrollo del desempefio en los empleados?

Pregunta No 6.- ;La aplicacion de un plan de mejora para el buen clima laboral de
los empleados contribuiria de forma positiva al area del Talento Humano?
Pregunta No 7.- ;Cree usted que el proyecto de propuesta de un plan de que se va a

implementar permitird que los empleados desarrollen un buen desempefio
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