UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracién de Empresas

TEMA:

Analisis del clima laboral en la empresa Lucarz S.A.

AUTORAS:

Lopez Granda Danna Yomira

Maldonado Sanchez Paulina Judith

Trabajo de titulacion previo ala obtencidén del titulo de

Licenciada en Administracion de Empresas

TUTORA:

Ing. Vargas Valdiviezo Maria Auxiliadora Ph.D.

Guayaquil, Ecuador

06-09-2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracion de Empresas

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo de titulacion, fue realizado en su
totalidad por L6é6pez Granda Danna Yomira 'y Maldonado Sanchez Paulina
Judith como requerimiento para la obtencion del titulo de Licenciada en

Administracién de Empresas.

TUTORA

\_/"(&Lﬁt,(,él/ a jz}—iﬁﬁcowp‘

Ing. Vargas Valdiviezo Maria Auxiliadora Ph.D.

DIRECTORA DE LA CARRERA

f.

Econ. Pico Versoza Lucia, Mgs.

Guayaquil, alos 06 de septiembre del afio 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracion de Empresas

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Nosotras, Lépez Granda Danna Yomira y Maldonado Sanchez
Paulina Judith

DECLARAMOS QUE:

El Trabajo de Titulacion: Analisis del clima laboral en la empresa Lucarz
S.A., previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Administracion de
Empresa, ha sido desarrollado respetando derechos intelectuales de terceros
conforme las citas que constan en el documento, cuyas fuentes se incorporan
en las referencias o bibliografias. Consecuentemente este trabajo es de
nuestra total autoria.

En virtud de esta declaracién, nos responsabilizamos del contenido,

veracidad y alcance del Trabajo de Titulacion referido.

Guayaquil, a los 06 del mes de septiembre del afio 2023

LA AUTORA LA AUTORA

(\S@ﬂx-‘kb}, &kQ(\Ub‘*W‘\. { o,;\),
f. f.
Lopez Granda Danna Yomira Maldonado Sanchez Paulina Judith




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa
Administracién de Empresas

AUTORIZACION

Nosotras, Lopez Granda Danna Yomira y Maldonado Sanchez Paulina
Judith

Autorizamos a la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil a la
publicacion en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacion: Analisis
del clima laboral en la empresa Lucarz S.A, cuyo contenido, ideas y criterios

son de nuestra exclusiva responsabilidad y total autoria.
Guayaquil, a los 06 del mes de septiembre del afio 2023

LAS AUTORAS:
LA AUTORA LA AUTORA

N, E-=="Y

f. f.
Lopez Granda Danna Yomira Maldonado Sanchez Paulina Judith




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracién de Empresas

REPORTE COMPILATIO

g S?E:KMNM‘WI
Lopez.Danna_Maldonado.Paulina

Ll ites

“ tn Igdsama me resonocidy

tamaes del dacumentn

\nper Do Mektdond 0o Paubre docs
1D 3e Secumens

Dopositatoe Maria Auolador
Ferha do depsum: J4NI07)
TR0 de crgs Wi ine

Socha the Nin dw wullbels. 24N

g 3 Varpan Valtienro
PSCNARI ) A4 TOas 1 1000 1 i DatOh ) 544 e

Namero de pataboec 32105
Tamado det documemo original #3450

Namars de carsctmen 154 997

TUTORA

. _Auwawa Q WM%V

Ing. Vargas Valdiviezo Maria Auxiliadora Ph. D.

(Firma)

Lopez Granda Danna Yomira

f.
Maldonado Sanchez Paulina Judith




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracion de Empresas

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

Econ. Pico Versoza Lucia, Mgs.
DIRECTORA DE CARRERA

Econ. Coello Cazar David, Mgs.
COORDINADOR DEL AREA O DOCENTE DE LA CARRERA

Ing. Bajafa Villagbmez Yanina Shegia, Ph.D.
OPONENTE

Vi



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracién de Empresas

DEDICATORIA:

Este trabajo va dedicado en primer lugar a Dios, por permitirme
transitar en este espacio, a todas las personas que me han ayudado de una u
otra manera, a mis padres y en especial a mi hijo Marco que han sido mi mayor

inspiracion de superacion.

Maldonado Sanchez Paulina Judith

Dedico este logro a Dios por ser mi fortaleza , A mis padres por ser
quienes me impulsaron a seguir con mis estudios y pusieron en mi su
confianza por el apoyo incondicional por haberme permitido llegar a este
momento muy importante de formacién profesional quien han sido mi
motivacion dia a dia en este procesos, a mi hijo Ates que ha sido mi inspiracion
para este logro , hoy tengo la certeza que valio la pena y que nada es
imposible; suefia arriésgate, trabaja duro, nunca te rindas, porque luego de

ello llega la recompensa.

Lopez Granda Danna Yomira

VI



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Facultad de Economia y Empresa

Administracién de Empresas

AGRADECIMIENTO:

Quiero agradecer a mi familia por su constante apoyo y motivacion
durante todo este largo camino. Su amor incondicional y confianza en mi, han
sido la base para alcanzar cada uno de mis logros. A mis padres y hermanos,
quienes siempre han creido en mis capacidades y han sido mis pilares en los
momentos dificiles, les dedico este trabajo con profundo agradecimiento. Y a
mi tutora, la Ing. Maria Auxiliadora Vargas, Ph. D., agradezco enormemente
Su paciencia, dedicacion y sabiduria. Sus conocimientos y orientacion fueron
fundamentales para el desarrollo de esta tesis. Su guia experta me ha
ensefiado no solo habilidades académicas, sino también el valor del esfuerzo
y la perseverancia.

Paulina Judith Maldonado Sanchez

Agradezco a Dios por darme la fuerza y valor para culminar esta etapa de mi
vida y agradezco también la confianza y el apoyo brindado por parte de mis
padres. A la Ing. Maria Auxiliadora Vargas, Ph. D. por toda la colaboracién y
paciencia brindada, durante la elaboracion de este proyecto.

Lopez Granda Danna Yomira

Vil



TABLA DE CONTENIDOS

Capitulo 1: INtrodUCCION........coiiiiieiiiee e 2
Antecedentes de la INVestigacion ...........ccccceeviiiiiiiiiiieiiiee e 4
Planteamiento del problema.............cooooii 5
Formulacion del problema...........coooiiiiiiiiie e 6
ODbjetivo General ..........ooviviiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 6
Objetivos ESPECIfICOS......uuuiiiiie e 6
Preguntas de inVeSstigacion ...........cccoeevvviiiiiiiiiie e, 7
Justificacion de la Investigacion ................cveeiiieeeeiieciiiccee e 7
Delimitacion del problema...........cccooooviiiiiiiiiiiie e, 7
Resumen del capitulo ............ouviiiiiieiiiiece e, 8

Capitulo 2: Marco TEOKICO ......ccuuueiiieeiiee ettt e e 9
Organizaciones laborales............cccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiieee 9
(@41 g F= T F= o To ] - 9
Teorias sobre el clima laboral. ..o 12
Factores que afectan el clima laboral...............cccovviiiiiiiiiieeieeeenns 16
Productividad Laboral .............ccoooviiiiiiii e 17
Factores humanos que inciden en la productividad ...................... 18
Factores Externos en la productividad de una organizacion......... 19
Factores Internos en la productividad de una organizacion. ......... 21
Escala de Clima laboral (Decottis & Koys, 1991).......cccccoeevvvnnnnnnn. 22
La escala de LiKert........ooooiiiiiiiieee e 23



Linea de productos de Lucarz S.A. .......oovveeiiiieeeeeeeeies e eeeeenanns 24
Estudios previos relacionados...............cuuveiiiiieeiiiieeiicineee e, 25

Identificacion de las variables del instrumento de investigacion ... 29

Capitulo 3: Marco metodolOgICO.........uvvieeeeeeeeeeiiiie e 31
Enfoque de iNVESHIQacCiON. ..ot 31
Meétodo de INVESLIGACION ........eeeiiiieiiiiiiiiiiiiiee e 32
Alcance de 1a INVestigacion ............ccuuvvieiiiiieiiiiieee e 32
Fuentes de informacion............ccccoeeee e, 33
PODBIACION ..., 33
IMUBSTIA ...t eea s 34
Instrumento de INVeSHIgaCION...........ccevvviviiiiiie e 35
Aplicacion de INStIUMENTO. ..........uueiiiei e e e 35
Resumen del capitulo ...........ouuviiiieieiiieee e 36

CapItUIO 4 ..o ——————————— 38
ANAlISIS de reSUItadOS ........uuuueiiiiiiiiiiiiiiii e 38
Encuesta de clima laboral ... 38
Encuesta de satisfaccion laboral...............cccccceiiiiiiis 52
Analisis de la productividad.............cc.ueeeieiiieiiii e 61
Productividad de VENtas............cccoiivieiiiiiiiiicie e 63
Productividad del personal de logistica.............ccccceeeeeeiiiiii, 65
Plan de acciones de mejora para el clima laboral......................... 66
Prueba de Chi cuadrado ... 73



Propuestas de mejora continua para el clima laboral en la empresa
LUCAIZ S A . e 75

Acciones futuras para mejora del area de ventas segun plan de

MEJOTA CONLINUA. . .uuu e eeeeeeeeiiiiie e e e e e e e e e et e e e e e e e e e eeeaan e e e e e e eeeeannns 75

Acciones futuras para mejora del area de logistica segun plan de

(gL o] = oo ] o] 1] U - VSRR 76
Conclusiones y ReCOmMeNdacCiONES ............uuuuvuuummmummmniiiiiiiiiiiiiieninnnens 78
CONCIUSIONES ...t et e e e e e e eeeee 78
RECOMENUACIONES ...t 80
REFERENCIAS . .. ..o e 81

Xl



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Dimensiones de la Variable Clima Laboral......................ooon. 29
Tabla 2 Dimensiones de la Variable Satisfaccion Laboral........................ 30
Tabla 3 Muestra de eStudiO. .........oviiiiiii e 35
Tabla 4 Dimension de autoNOMIa. ... ...couiuieii e 38
Tabla 5 Dimension de CONESION.........c.oeiiiiii e, 40
Tabla 6 Dimension de confianza............c.cooiiiiiiiiii 42
Tabla 7 DImension de preSion. .. ... 44
Tabla 8 DIMeNnsiON d€ apOYO........cuviriiie i 46
Tabla 9 Dimension de reCoNOCIMIeNTO. ........coviriieieiiee e 47
Tabla 10 Dimension de equidad. ...........coeiiiiiiiiiii i 49
Tabla 11 Dimension de inNoVaCiON...........oviii i 51
Tabla 12 Satisfaccion por el trabajo...........ccooieiiiii i, 52
Tabla 13 Satisfaccion con el ambiente fiSICO............coooiviiiiiiiiiii. 54
Tabla 14 Satisfaccion con la forma en que trabaja..............c.cooociiinine. 55
Tabla 15 Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo........................ 57
Tabla 16 Satisfaccion con la relacién subordinado-supervisor.................. 59
Tabla 17 Satisfaccion con la remuneracion..........c.coovieviiiiiiiieieeenn. 60
Tabla 18 Plan de acciones para productividad, logistica y ventas.............. 62
Tabla 19 VeNntas. ..o 64
Tabla 20 Despachos del area de logistica...........ccooiiieiiiiiiiiiiiie, 65

Tabla 21 Plan de acciones para la mejora continua del clima laboral de la
EMPrESA LUCAIZ S.A. ... e 67

Tabla 22 Cronograma del plan de accion para mejora continua............... 72

XIl



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Problemas identificados en la empresa Lucarz S. A.................... 6
Figura 2 Preguntas de dimension de autonomia.............c.ocoeiiiiiiiiiann.e. 39
Figura 3 Preguntas de dimension de cohesion................ooooiviiiiiiiinn. 40
Figura 4 Preguntas de dimension de confianza........................ooeeienni. 42
Figura 5 Preguntas de dimension de presion..........c.cccvveviiiiiiiiennennn, 45
Figura 6 Preguntas de dimension de apoy0.........cccevevriiriieiieiiiniinenannn. 46
Figura 7 Preguntas de dimension de reconocimiento.............c.ccceueenennnn. 48
Figura 8 Preguntas de dimension de equidad...............cooooiiiiiiiiiiiiinnn, 50
Figura 9 Preguntas de dimension de innovacion................ccooevieiiinnn. 51
Figura 10 Preguntas de dimension de satisfaccion de trabajo.................. 53
Figura 11 Preguntas de satisfaccion de ambiente fisico.......................... 54
Figura 12 Satisfaccion con la forma de realizar el trabajo........................ 56
Figura 13 Preguntas de satisfaccion de oportunidades laborales............... 58

Figura 14 Preguntas de satisfaccion de relacion subordinado-supervisor....59

Figura 15 Preguntas de satisfaccion de remuneracion

XIII



RESUMEN

Este trabajo se centro en analizar el clima laboral en la empresa Lucarz
S.A. Utilizando un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y método
deductivo, se emple6 una muestra de 26 empleados. El instrumento de
investigacion desarrollado por Decottis y Koys (1991) se validé exitosamente
con un coeficiente Alfa de Cronbach superior a 0.858, respaldado por varios
autores. Este instrumento permitié realizar un analisis abarcador del clima
laboral, la satisfaccion y la productividad. Con base en los resultados, se
disefié un plan de acciones y una propuesta de mejora con el objetivo de
abordar los desafios identificados en areas clave como autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién. Los
hallazgos desempefiaron un papel crucial en la mejora de la productividad y
la logistica de la empresa a través de la implementaciéon de un plan de
acciones emergente. En sintesis, esta investigacion proporcion6 un analisis
integral que destaco la importancia de fortalecer diversos aspectos del clima
laboral para potenciar la productividad y el bienestar de los empleados en
Lucarz S.A.

Palabras Claves: Clima Laboral, Productividad Laboral, Enfoque

Cuantitativo, Satisfaccioén Laboral, Plan de Acciones,
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ABSTRACT

The research focused on analyzing the work environment at Lucarz
S.A., using a quantitative approach, descriptive scope and deductive method,
a sample of 26 employees was used.

The research instrument developed by Decottis and Koys (1991) was
successfully validated with a Cronbach's Alpha coefficient greater than 0.858,
supported by several authors. This instrument allowed a comprehensive
analysis of the work environment, satisfaction and productivity.

Based on the results, an action plan and an improvement proposal were
designed with the aim of addressing the challenges identified in key areas such
as autonomy, cohesion, trust, pressure, support, recognition, equity and
innovation.

The findings played a crucial role in improving the company's
productivity and logistics through the implementation of an emerging action
plan. In summary, this research provided a comprehensive analysis that
highlighted the importance of strengthening various aspects of the work
environment to enhance the productivity and well-being of employees at
Lucarz S.A.

Keywords: Work Environment, Labor Productivity, Quantitative

Approach, Job Satisfaction, Action Plan, Survey, Improvement Proposal
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Capitulo 1: Introduccion

El analisis del clima laboral, su dinamica y el proceso de mejora,
requiere cada dia una mayor consideracion por parte de los lideres y
ejecutivos de diversas instituciones, tanto del ambito privado como publico,
cuyo enfoque abarque desde la provision de servicios a la poblacion hasta la
fabricacion de bienes tangibles. Su comportamiento esta estrechamente
vinculado con multiples elementos relacionados con el desempefio y las
conductas en el entorno de trabajo, lo cual incide directamente en la eficacia

operativa de la entidad y en la consecucion de logros (Parlona et al., 2021).

De esta manera, al explorar el entorno laboral y aportar a su
optimizacién, se requiere tener en cuenta multiples elementos e indices que
afectan el rendimiento y las actitudes tanto individuales como colectivas. Cabe
resaltar que el nivel de motivacion y satisfaccion que manifiesta el empleado
como integrante del conjunto al que pertenece se origina en la interpretacion
de diversas influencias recibidas y en las conexiones que establece en el

contexto de su trabajo (Jalca et al., 2020).

En la actualidad, las empresas de diferentes dimensiones, ya sean
grandes, medianas o0 pequefias, operan en un contexto globalizado. La
presencia de variadas transformaciones socioeconémicas y la velocidad en la
evolucion tecnoldgica exigen a los lideres la habilidad de disefar y aplicar
estrategias que posibiliten la adaptacién a las circunstancias vigentes. Segun
Silva (2018), el clima laboral se perfila como una variable que recibe una
atencion completa para asegurar el comportamiento y desempefio de los
individuos en la organizacién donde desempefian su labor. Esto a su vez,
garantiza el rendimiento de la entidad y la consecucion de los objetivos

profesionales establecidos.

Por esto, es importante destacar que dentro de una empresa hace
referencia al ambiente o conjunto de condiciones en el entorno de trabajo que
influyen en la motivacién, el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
También debe ser considerado como una medida de la calidad del clima

laboral, cdmo se percibe y se experimenta por parte de los trabajadores. Estos



factores pueden incidir en la productividad, el compromiso, la satisfaccién
laboral y el nivel de estrés de los trabajadores.

Dentro de la compafiia Lucarz S.A., se identifico la presencia de
situaciones que han impactado el clima laboral. Para ello, realizé un sondeo
entre diversos empleados con el fin de identificar las areas que requieren
mejoras. Resulta relevante explorar los elementos que influyen y entorpecen
el progreso de la empresa. En ese sentido, este estudio proporcioné un
recorrido desde la perspectiva tedrica hasta la aplicacion de conceptos,
modelos y técnicas empleados en la gestion empresarial con el propésito de

elevar la calidad del clima laboral.

El trabajo fue desarrollado por capitulos. La primera parte corresponde
a la introduccion en donde se contextualiz6 el trabajo a investigar, adicional
se expusieron los antecedentes del problema, la definicién, justificacion,
importancia, objetivos y preguntas de investigacion. Siendo estos los
pardmetros que permitieron delimitar la situacion problematica de la

investigacion.

Dentro del capitulo dos se desarroll6 lo correspondiente al Marco
Tedrico, asi como todos los aspectos tedricos que fundamentd el tema de

estudio, aspectos contextuales y marco legal de la tematica investigada.

En el capitulo tres, se establecié el marco metodolégico, exponiendo el
disefio, tipos y alcances de esta investigacién, ademas de la declaracién de
los instrumentos de investigacion, exposicion y analisis de los datos. En esta
seccién también se plantean las diferencias entre los resultados obtenidos en
este trabajo y trabajos anteriores, por ultimo, se detallan los efectos

administrativos en la empresa.

El capitulo 4, corresponde a la propuesta metodolégica, siendo esta
seccion en donde se ponen de manifiesto todos los cambios y mejoras
propuestas por las autoras del trabajo. Ademas, se plantean los
procedimientos, estimaciones de beneficios y las implicaciones para la

empresa.



Por ultimo, en la seccién de conclusiones y recomendaciones se realiza
la descripcion de los principales hallazgos en relacion con los objetivos del

trabajo, asi como las recomendaciones de este.
Antecedentes de la investigacion

Es importante resaltar que las interacciones humanas prosperan y se
fortalecen cuando existe un vinculo crucial entre el estado emocional, el
ambiente de trabajo y el rendimiento de los empleados, quienes enfrentan
diversas necesidades sociales en su lugar de empleo. Estos factores son
determinantes para la productividad y la eficacia durante la jornada laboral,
aspecto relevante para futuras investigaciones en el campo. Navarro (2012)
llevé a cabo un estudio en una entidad judicial de la ciudad de México, a través
del cual pudo establecer mediante un andlisis de regresion lineal positiva que
un 90% de la productividad esta influenciada por las condiciones de trabajo.
Por otro lado, Bermejo et al. (2022) han abordado la investigacion del clima
laboral desde los primeros dias de las teorias organizacionales, explorando
las percepciones y fuerzas internas que los colaboradores experimentan en
su entorno laboral y que afectan directamente al desarrollo o deterioro de la

organizacion.

En el andlisis realizado por Bustamante (2022) sobre el
comportamiento organizacional, se sefiala la complejidad de establecer
principios universalmente aplicables para la gestion del clima laboral en la
administracion. Esto se debe a que cada empleado percibe de manera Unica
el entorno en el que opera. Como resultado, se plantea que estas
percepciones estan en gran medida influenciadas por las funciones
desempefiadas, los roles laborales, los valores personales, las interacciones
y una variedad de experiencias que cada colaborador experimenta dentro de
la organizacion. De esta forma, el clima laboral refleja la interseccién entre las
caracteristicas propias de la entidad y las particulares de cada individuo, que

en conjunto conforman el ambiente dentro de la organizacién.

La compafiia Lucarz S.A. se especializa en la comercializacion de
suministros de oficina y ha estado operando en el mercado durante mas de

una década. Posee una infraestructura fisica establecida y su equipo laboral
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esta compuesto por individuos con edades comprendidas entre 25y 45 afios,
quienes cuentan con la formacion académica necesaria para llevar a cabo sus
respectivas responsabilidades. No obstante, se observé una disminucion del
20% en las ventas, ademas de la existencia de ausentismo y una elevada tasa
de rotacion de personal en el departamento de logistica y transporte. Estas
circunstancias han ocasionado los siguientes efectos:

e Afectacion del clima laboral

e Baja productividad en el trabajo

En la empresa Lucarz S.A. se percibe que los empleados estan
insatisfechos y desmotivados lo que genera una constante pérdida de recurso
humano calificado y a la vez implica costos adicionales para la empresa en
términos de liquidacion del personal que se retira y la contratacion y

capacitaciéon del nuevo colaborador.
Planteamiento del problema

En cualquier organizacion, sin importar la naturaleza de su actividad,
es esencial tener en mente que los logros estan intrinsecamente ligados al
funcionamiento interno y al desempefio de sus colaboradores. Estos
individuos marcan una diferencia significativa al asumir la responsabilidad de
alcanzar las metas y objetivos estratégicos establecidos. Segun lo sefialado
por Arias y Arias (2014), es importante considerar al clima laboral como “un
factor tanto impulsor como resultante, ya que las actitudes y acciones de los
trabajadores pueden ser influenciadas por el entorno laboral, al mismo tiempo

que también pueden ejercer influencia sobre él” (p. 185).

Este trabajo implicé la necesidad de identificar los elementos presentes
en circunstancias que podrian tener un impacto en los miembros del equipo
en la empresa. La correlacién entre el clima laboral y la eficiencia laboral ha
sido objeto de amplia investigacion y se reconoce como un factor critico para
el ambito empresarial. La busqueda constante de mejoras posibilita que las
empresas mantengan su competitividad en el largo plazo y que sus
trabajadores se sientan mas inspirados y comprometidos. Debido a esto, en
la empresa Lucarz S.A. identificO situaciones que desencadenaron los

siguientes problemas, los cuales se ilustran en la figura 1.
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Figura 1

Problemas identificados en la empresa Lucarz S.A.

Comunicacion
ineficiente

Sobrecarga Alta rotacion

Bajo Liderazgo laboral de personal

Es preciso indicar que la empresa Lucarz S.A., no realizé evaluaciones
de desempefio, descripcion de funciones, no difundid los procedimientos y
algunos de sus procesos no estan totalmente documentados lo que dificultd
la operatividad de la empresa generando que su personal se encuentre
desorientado y reactivo lo que hizo dificil la convivencia armoniosa e impacta
en la eficiencia de la empresa Lucarz S.A. Por esta razon, surgio la necesidad
de investigar, analizar estos problemas y determinar un plan de acciones para

mejorar el clima laboral e incrementar la productividad laboral.
Formulacién del problema

¢, Qué dimensiones del Clima Laboral inciden en la productividad laboral

de la empresa Lucarz S.A.?

Objetivo General

e Analizar el clima laboral en la empresa Lucarz S.A.

Objetivos Especificos

e Fundamentar las teorias que se relacionan con el clima laboral

e Aplicar el instrumento de recoleccion de datos y analizar los resultados
de las encuestas proporcionadas por el personal de la empresa Lucarz
S.A. para justificar las propuestas del plan de acciones.

e Proponer un plan de acciones para la mejora continua del clima laboral
con la finalidad de incrementar la productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Lucarz S.A.



Preguntas de investigacion

= ¢;De qué manera incide el clima laboral en la productividad
laboral de la empresa Lucarz S.A.?

» ¢ Qué incidencia tiene la implementacioén de un Plan de Mejora
del clima laboral en la productividad laboral en la empresa

Lucarz S.A.?

Justificacion de la Investigacion

Este trabajo tiene relevancia debido a la intencién de analizar el clima laboral
y la influencia que causa en la productividad laboral de los trabajadores de la
empresa Lucarz S. A.

Desde la 6ptica empresarial, el fortalecimiento del ambiente de trabajo podria
engendrar un efecto positivo que se manifestaria en los niveles de contento
en el trabajo, el rendimiento de los empleados y la reduccion en la rotacion del
personal.

Desde la perspectiva social, analizarlo es imperante, pues guarda estrecha
relacion con el objetivo 1 del Eje Econdmico, estableciendo el incremento y
las oportunidades de empleo inclusivas, asi como la mejora de las condiciones
laborales, por parte del Estado con el “Plan de Creacion de oportunidades” del
periodo 2021-2025 (Secretaria Nacional de Planificacion, 2021).

Finalmente, en referencia de la perspectiva académica, la investigacion se
relaciona con las lineas de investigacion de la “Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil”’, que en su dominio 3 destaca una “Economia para el
desarrollo Social y Empresarial’, promoviendo el conocimiento del area

profesional que le concierne a la carrera de Administracion de Empresas

Delimitacion del problema

Para el desarrollo de esta investigacion se analizd el contexto de la
empresa Lucarz S.A., centrandose en los departamentos administrativos de
ventas, logistica y transporte, servicio al cliente. El estudio tomé tres meses
en su desarrollo, incluyendo el levantamiento y analisis de datos. Finalmente,
lo que se espera es proponer un Plan de acciones que coadyuven a mejorar

el Clima Laboral y con ello elevar los niveles de productividad de la empresa.



Resumen del capitulo

De acuerdo con las particularidades sefialadas en este capitulo, es
importante destacar que Lucarz S.A. es una empresa familiar que ha
presentado problemas derivados por la pandemia de Covid-19 en donde
varios de los empleados de area de logistica fueron separados de su puesto
con la finalidad de que la organizacibn no presente afectaciones en su
rentabilidad y liquidez. A partir de esto, una vez iniciada la normalidad laboral
luego de la pandemia, la empresa no cubrié las plazas de trabajo vacante y
esto genero diversas problematicas dentro de la empresa, entre las cuales se
ha podido reconocer la comunicacion ineficiente, bajo liderazgo, sobrecarga
laboral y alta rotacion de personal.



Capitulo 2: Marco Tedrico

En este capitulo se consultd fuentes de informacion secundarias de
autores clasicos y actuales mediante los cuales se desarroll6 la perspectiva

tedrica que permite fundamentar esta investigacion acerca del clima laboral.
Organizaciones laborales

Las empresas operativas adoptan una estructura de sistemas cerrados
en los que los individuos colaboran en conjunto, generando una interaccion
compleja entre sus procesos internos y su relacion con el entorno. Esta
interaccion asegura la realizacion efectiva de sus objetivos y la evolucion de
la entidad. Este progreso se encuentra ligado al respaldo proporcionado por
el recurso humano, el cual se basa en sus habilidades, conocimientos,
principios, incentivos y dedicacién para enfrentar desafios y contribuir de
manera constructiva al logro de triunfos (Reyes, 2018).

Estos investigadores enfatizaron que una entidad que adopta un
enfoque de desarrollo integral propicia la incorporacion y aplicaciéon de
conocimientos, aptitudes y competencias individuales en todos sus procesos.
Esto engloba cédmo actian, como mejoran su rendimiento, como interactian
entre si y cOmo se integran en la cultura organizacional. Por otra parte, las
interacciones que se establecen entre los diversos procesos internos de una
organizacién suelen ser especificas y permiten la formacién de modelos que
influyen en su identidad y determinan las conexiones del empleado con la
organizacién, su sensacion de pertenencia y su afinidad con la entidad
(Ramos & Tejera, 2017).

Clima laboral

Para Pilligua y Arteaga (2019) las politicas, procesos y practicas que
rigen una organizacién son elementos perceptibles por sus miembros y
funcionan como signos distintivos de la identidad corporativa. De esta manera,
el clima laboral mantiene una conexion directa con la cultura organizacional;
esta Ultima precede al clima y se caracteriza por su mayor estabilidad y
coherencia, estableciendo los cimientos y la definicion del primero. La cultura,

al abarcar valores, rutinas y tradiciones individuales, posee una naturaleza
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subjetiva y abstracta, manteniéndose constante en el tiempo. Por contraste,
el clima es mas fluido y fluctuante, representando lo que se percibe y se

observa en un momento especifico (Lapo & Bustamante, 2018).

En una perspectiva paralela, Pérez y Moreno (2018) sefialaron que en
anos recientes, el clima laboral, en su caracter de estructura multidimensional,
ha adquirido una importancia fundamental en la estrategia organizacional. La
constante exploracién de este aspecto proporciona a la direccion una
retroalimentacion respecto a los comportamientos de los procesos,
insatisfacciones, problemas y carencias en el crecimiento tanto de los
individuos como de la organizacion. Esto posibilita la reconfiguracion de
objetivos, acciones y metas con el propdsito de modificar modos de actuacion
y actitudes que redunden en beneficio de la organizacion en su conjunto. En
consonancia con esta vision, el autor subray6 diversas cualidades del clima
laboral, que se presentan a continuacion:

e Toma en cuenta las especificidades internas del entorno
organizativo y su interaccion con los elementos externos, es
decir, su contexto.

e Los individuos captan directa o indirectamente, de manera
personalizada, las particularidades del ambiente en el que
realizan su labor, un aspecto fundamental que influye en el clima
laboral.

e Existen diversas causas que pueden generar variaciones
temporales en las percepciones, lo que a su vez incide en las
actitudes de las personas y en la naturaleza mas o menos
favorable del clima.

e La duracién de estas caracteristicas es relativa y varia en el
tiempo, con disparidades entre distintas organizaciones e
incluso entre diferentes areas de una misma entidad.

e La fuerte dinAmica y la interrelacion entre las personas, los
procesos Y las peculiaridades de la organizacion conforman un
sistema que ejerce un impacto directo en el desarrollo de la
entidad.
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Ademas, Cepeda (2019) afiadi6é a las caracteristicas del clima laboral
la capacidad de ser alterado como resultado de intervenciones, y también
resaltd las particularidades socio-psicoldgicas y culturales de los individuos en
la empresa, que definen el clima laboral y tienen un efecto directo en las
conductas humanas con resultados visibles. De esta manera, podemos
afirmar que el clima laboral se forma mediante una interaccion mutua entre las
contribuciones de las personas y los estimulos que la organizacion
proporciona para fomentar un desempefio elevado en cada miembro. Esta
dinamica representa una necesaria convivencia que busca lograr un equilibrio

interactivo entre las aportaciones de ambas partes.

En esta linea de pensamiento, es relevante considerar las
contribuciones de Chiavenato (2009), quien hizo hincapié en que esta
interconexidon se manifiesta en las aportaciones provenientes de los
individuos: su labor, dedicacion, esfuerzo, logro de metas, valor afiadido, uso
del conocimiento, en conjunto con la correspondencia que las organizaciones
brindan a estas contribuciones: remuneracion y beneficios, formacion y
aprendizaje, seguridad laboral, un entorno laboral excepcional, oportunidades
de crecimiento y participacidn en decisiones. Segun este autor, a menudo los
empleadores presentan expectativas mas rigurosas, esperan que los
empleados sean leales, proactivos en la implementacion de ideas, se
autocapaciten y fomenten sus destrezas y habilidades en base a sus propias
limitaciones y potencialidades. Deben asumir la autorregulacion y el
autocontrol de su crecimiento individual y su contribucion al desarrollo de la
organizacion. Por otro lado, los trabajadores buscan equidad en las
compensaciones, seguridad en las condiciones laborales y trato imparcial;

estas expectativas varian entre distintas organizaciones.

El clima laboral mantiene una conexion directa con las expectativas
individuales, lo cual se refiere al estado psicologico del entorno. Cuando el
clima satisface las necesidades y alinea con las expectativas de las personas,
se fomenta una mayor motivacion. El nivel de motivaciéon de los individuos
también influye en el ambiente organizacional, y a su vez, los diversos

elementos que abarca el clima impactan en la motivacion de cada miembro.
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Estos elementos establecen una relacion de mutuo fortalecimiento
(Chiavenato, 2009).

Teorias sobre el clima laboral.

En el texto “El lado humano de la empresa”, se ahonda en las nociones
gue rodean las conductas de los empleados en el entorno laboral y se
presentan dos esquemas que el autor identifica como "teoria X" y "teoria Y".
La teoria X se basa en la suposicidon de que los trabajadores tienen una
naturaleza inherentemente perezosa y desean evitar el trabajo siempre que
sea posible. Segun esta teoria, los empleados no tienen una motivacion
intrinseca para trabajar y, por lo tanto, necesitan ser controlados y
supervisados de cerca para asegurar que cumplan con sus responsabilidades
laborales (Vargas, 2022). Mientras que la teoria Y, parte de la suposicion de
que los empleados tienen una naturaleza positiva y tienen la capacidad de
auto gestionarse y autorregularse en su trabajo. Segun esta teoria, los
trabajadores encuentran satisfaccion en su labor y tienen una motivacion
intrinseca para lograr sus objetivos laborales, sin embargo, esta investigacion
se enfocara en la “teoria Y” y sus explicaciones (Pacheco et al., 2020). Desde
esta perspectiva, no solamente es esencial que las personas asuman
responsabilidades, sino también que se les proporcionen condiciones
favorables para que puedan ofrecer un rendimiento éptimo en su labor,
logrando asi un nivel de esfuerzo intrinseco, tanto a nivel mental como fisico.
Ante esta premisa, la integracion puede alcanzarse al crear en la empresa un
entorno que fomente el desarrollo personal y profesional de cada empleado,

y que ademas impulse la consecucién de metas individuales (Moreira, 2018).

En otra perspectiva, se encuentra la teoria del ajuste persona-entorno
laboral propuesta por Pervin en 1968, quien sostuvo que esta teoria se basa
en la interaccion del comportamiento, donde se argumenta que las
coincidencias clave se originan entre el entorno laboral y los rasgos de
personalidad del individuo. Esta correspondencia, a su vez, resulta en un
aumento del desempenio, niveles superiores de satisfaccion y una reduccion
del estrés. En concordancia con esta idea, es crucial resaltar que enfocarse

exclusivamente en un Unico tipo de ajuste limita la vision de los impactos del
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ajuste entre la persona y el entorno laboral. Se ha demostrado que distintos
tipos de ajuste tienen efectos diversos en las actitudes y el comportamiento
de los trabajadores. Por lo tanto, surge la necesidad de considerar las
multiples dimensiones del ajuste persona-entorno, tales como el ajuste con el
puesto, la organizacion, el grupo y el supervisor, y sus potenciales efectos en
el rendimiento, el bienestar, la salud y la satisfaccion tanto de los empleados

como de la organizacion en su totalidad (Zambrano et al., 2017).

Mientras que en relacion con la Teoria del Intercambio Lider-Miembro
de los autores Lussier y Achua, es importante declarar que esta busca
entender la calidad de la cada relacién diadica y los efectos de esta sobre los
resultados de la organizacion a través del tiempo. Segun esta teoria los lideres
desarrollan relaciones con cada miembro del grupo que conducen y como
estas relaciones se diferencian de cada una, siendo oportuno indicar que la
dualidad establecida entre lider y colaborador permite la promocion de un tipo
de relacion Unica, la cual tiene un impacto significativo en la construccion del

clima dentro de una organizacion (Tello & Achote, 2021).

En lo que respecta a los elementos o dimensiones del clima laboral,
Salazar et al. (2019) plantearon lo siguiente:

e Ambiente fisico: engloba el espacio fisico, el equipo y otros
componentes constructivos.

e Caracteristicas estructurales: abarca el tamafio de la organizacién, su
estructura formal y el estilo de gestion.

e Entorno social: comprende aspectos relativos a las interacciones
entre individuos, como conflictos entre personas o departamentos,
métodos de comunicacion, etc.

e Rasgos personales: se relacionan con los aspectos psicolégicos,
cognitivos y conductuales del individuo (habilidades y actitudes).

e Comportamiento organizacional: toma en consideracion aspectos
como la productividad, satisfaccion laboral, nivel de rotacion y

ausentismo.

Segun Rivera et al. (2018) existen 9 dimensiones que diagnostican o

determinan el clima laboral en los empleados, estos son:

13



e organizaciéon

e obligacion

e premios

e peligros

e vinculos

e colaboracién

e criterios de ejecucion

e discrepancia de identidad.

De acuerdo a este orden de ideas, Galaviz et al. (2017) indican que factores
como:

e Creatividad

e Enfoque

e Dirigencia administrativa

e Entusiasmo organizativo

e Apreciacion del rendimiento

e Configuracion organizativa

e Colaboracion

e Vinculos interpersonales

e Eleccion

e Procedimientos de supervision

e Equidad

También ejercen influencia en el entorno laboral de una organizacion.
Segun Sotelo y Figueroa (2017) las entidades aspiran a que las personas
alcancen un desempefio destacado que se traduzca en productividad y
resultados o6ptimos. Sin embargo, la dedicacion y colaboracién de los
individuos hacia el éxito organizacional estan condicionadas por la percepcion
de una justa compensacion por sus esfuerzos. Las dimensiones que
configuran el clima laboral comprenden:

e Autonomia: El grado en que se promueve la iniciativa y la actuacion
independiente de los empleados, junto con la confianza en su
capacidad para tomar decisiones y resolver problemas sin constante

supervision de sus superiores.
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e Colaboracion y respaldo: Es la extensiéon en la que los miembros se
sienten parte de wuna comunidad positiva, experimentando
reconocimiento y siendo motivados a desarrollarse profesionalmente.

e Valoracion: El nivel de satisfaccion de los trabajadores refleja la
apreciacion por sus esfuerzos y contribuciones.

e Estructura y organizacion: El nivel de confianza entre los miembros
del equipo se traduce en un flujo laboral agil y transparente, sin
barreras ni obstaculos burocréticos.

e Creatividad: Implica la percepciébn de apertura a nuevas ideas,
técnicas y procesos, asi como la disposicion a asumir riesgos y
promover el cambio.

e Transparencia y equidad: La percepcion de claridad, imparcialidad y
coherencia en las politicas y reglas de la organizacion, en especial en
relacion con las evaluaciones de desempefio y oportunidades de
ascenso.

e Estimulo: La empresa es vista como recompensante y reconocedora
del rendimiento sobresaliente, lo cual a su vez incentiva a los
trabajadores a esforzarse en sus labores.

e Liderazgo: La credibilidad de la gestion y liderazgo se evaltua segun la
eficacia de sus acciones e interacciones con el personal, siendo

percibida por los subordinados.

Pérez y Moreno (2018) resaltaron que el clima laboral se fundamenta
en las actuaciones de los individuos, y la ausencia de cualquiera de sus cuatro
pilares esenciales:

e Credibilidad: Confiar en nuestros colegas, en nuestro equipo de
trabajo, en los superiores, facilita la eficiencia y la productividad
laboral.

e Comunicacion: Dado que las palabras son nuestra principal
herramienta de expresién, es vital elegirlas con atencion para
asegurar resultados positivos en nuestras interacciones con los

demas.
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Autodisciplina: Los empleados altamente productivos tienden a
internalizar el habito de servir de ejemplo, demostrando un cambio
personal antes de procurar persuadir a otros a hacer lo mismo.

Consideracion: El respeto constituye la cualidad sobresaliente en las
personas para una convivencia en la comunidad. Resulta el factor de
mayor relevancia en la configuraciéon de un clima laboral positivo o

negativo, mejorando la confianza y las conexiones interpersonales.

Factores que afectan el clima laboral

En la perspectiva de Brito et al. (2020) el ambiente organizacional es

un conjunto completo, englobando a toda la organizacion y adquiriendo una

naturaleza global. Esta totalidad se explora a través de los siguientes

elementos:

Estructura: Hace referencia a como los miembros de la organizacion
perciben las reglas, normativas, procedimientos y limitaciones que
influyen en su desempefio laboral.

Autonomia: Se refiere a la libertad que los individuos tienen para
crecer y ejercer independencia en la toma de decisiones relacionadas
con su labor.

Reconocimiento: Implica como los miembros evallan las
recompensas otorgadas por un trabajo bien realizado.

Desafio: Se relaciona con la forma en que los miembros de la
organizacién perciben los desafios presentes en su labor.
Relaciones interpersonales: Se vincula a las interacciones mutuas
entre colegas, superiores y subordinados.

Colaboracion: Hace alusion al sentimiento de ayuda y apoyo que los
miembros brindan a los lideres y al resto del equipo.

Parametros: Refleja la percepcion de los miembros sobre la seriedad
con la que la empresa establece estandares de rendimiento.
Discrepancias: Se relaciona con los desacuerdos que emergen entre
los miembros en el entorno organizativo.

Pertenencia: Hace referencia al sentido de identidad con la

organizacion y constituye un elemento clave en un grupo de trabajo.
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Estos elementos delineados generan diversas formas de percepcion
que ejercen un impacto directo en la ética laboral individual. La suma de estos
nueve factores en el ambito grupal en dltima instancia da forma al clima

laboral.
Productividad Laboral

La productividad es uno de los elementos que contribuyen a determinar
el nivel de competitividad de una empresa, segun las aportaciones de
Prokopenko (1999) la productividad laboral es la unica fuente que hace
referencia a la competitividad en una empresa, siendo importante comprender
que ser productivo es transcendental para el crecimiento econémico en
cualquier organizacion. En esta linea, resulta relevante resaltar que dicho
autor concebia la productividad global como el fruto de la relacién entre la
produccion total de articulos y los recursos totales empleados en dicha
produccion. Es esencial considerar que estos recursos totales cuantificados
engloban: mano de obra, capital, materias primas y recursos auxiliares. Esta
perspectiva permite amplificar el potencial de la organizacion en la
consecucién de sus metas (Saldafia y otros, 2020).

Por otro lado, Mertens indic6 en relacion con la eficiencia laboral que
se establece una estrecha vinculacion entre el progreso de la eficiencia y los
salarios. Esto fue el pilar fundamental para el avance econémico y social en
la posguerra de las naciones industrializadas, asi como también en América
Latina. Aunque en América Latina se aplicé de manera menos explicita en
comparacion con los paises industrializados como parte de su politica
econdémica. En este contexto, fue la base del enfoque del Estado Benefactor,
el cual se fundamentaba en la premisa de que el aumento del bienestar de la
poblacion proviene de un incremento en la eficiencia y una distribucion
equitativa de sus frutos. En este sistema, el Estado desempefiaba un papel
primordial a través de la inversibn en educacion y salud. Lograr
simultdneamente la competitividad a nivel nacional y el progreso de los
recursos humanos, alcanzar el pleno empleo y elevar el nivel de vida, marcé
la trayectoria de desarrollo tanto de las naciones industrializadas como de

varios paises latinoamericanos (Mertens, 2020).
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Ademas, Chiavenato contemplé la eficiencia laboral desde una
perspectiva mas centrada en el aspecto humano, donde enfatizd6 que las
personas se integran en una organizacion cuando su contribucion en esta
conduce directa o indirectamente al logro de sus metas personales, ya sean
tangibles o intangibles. Asimismo, identifico tres factores que configuran la
motivacion de un individuo para producir: sus objetivos personales, la
percepcion de una conexion entre una alta eficiencia y el cumplimiento de sus
objetivos personales, y la valoracidon de su capacidad individual para influir en

su propio nivel de eficiencia (Chiavenato, 2009).
Factores humanos que inciden en la productividad

Es necesario tener en cuenta que los elementos de naturaleza humana
que ejercen influencia sobre la eficacia laboral son aquellos aspectos
vinculados a los empleados y su impacto en la efectividad y desempefio en el
trabajo. Estos aspectos pueden variar segun la industria y la clase de
ocupacioén, sin embargo, algunos de los elementos humanos recurrentes que
pueden incidir en la eficacia abarcan la motivacion, las aptitudes y
competencias, la formacion y capacitacion, el bienestar y salud, el entorno de
trabajo, las circunstancias laborales y el enfoque de gestién (Fontalvo et al.,
2018). En esta linea, conforme a las contribuciones de estos autores, dichos
elementos pueden ser caracterizados de la siguiente manera:

e Motivacion: El nivel de motivacién de los empleados emerge como un
elemento central para la eficiencia laboral. Los empleados
estimulados tienden a demostrar un mayor compromiso, enfoque y
dedicacién al desempefar sus tareas con eficacia.

e Habilidades y competencias: Las aptitudes y competencias de los
empleados ejercen una influencia directa en su habilidad para llevar a
cabo sus labores de manera efectiva. A mayor nivel de habilidad y
competencia, se incrementa la productividad.

e Formacion y desarrollo: La formacion constante y el avance
profesional pueden enriquecer las aptitudes y conocimientos de los
empleados, generando a su vez un aumento en su productividad

laboral.
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e Bienestar y salud: El estado fisico y mental de los empleados
desempeiia un papel crucial en su desempeiio y productividad. Los
empleados saludables y equilibrados tienden a contar con mayor
energia, concentracion y capacidad para enfrentar las exigencias del
trabajo.

e Clima laboral: Un entorno de trabajo propicio puede influir en la
productividad de los empleados. Aspectos como la cultura
organizacional, el liderazgo, la comunicacion efectiva y la
colaboracion pueden incidir significativamente en la motivacion y
rendimiento de los empleados.

e Circunstancias laborales: Las condiciones en las que se desenvuelve
el trabajo, como el horario laboral, la carga de tareas adecuada, la
seguridad en el lugar de trabajo y la disponibilidad de recursos,
también pueden impactar la productividad. Condiciones favorables
permiten a los empleados trabajar de manera mas eficaz y reducir el
estrés laboral.

e Estilo de gestién: La modalidad de gestion adoptada por los lideres y
supervisores puede ejercer influencia en la productividad. Un liderazgo
eficaz, que brinde apoyo, orientacion y retroalimentacion, puede

fomentar un clima laboral positivo y estimulante.
Factores Externos en la productividad de una organizacion.

Siguiendo las ideas presentadas por Patrén y Vargas (2019), se
pueden identificar los elementos externos que ejercen influencia sobre la
eficiencia y rendimiento de una organizacion. Estos componentes, a pesar de
encontrarse fuera de su control inmediato, pueden tener un impacto
considerable en la productividad de la empresa. Aunque los factores externos
pueden variar segun la industria y el contexto empresarial, algunos de los
elementos externos comunmente relacionados con la influencia en la
productividad organizacional son:

e Situacién econémica y contexto del mercado: La coyuntura econémica
en términos generales, abarcando el crecimiento econémico, la
inflacion, las tasas de interés y la demanda del mercado, ejerce su

influencia en la productividad organizativa. Una economia robusta y
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una demanda del mercado favorable pueden impulsar la eficiencia, en
contraste, una recesion o una demanda debilitada pueden tener efectos
negativos.

Innovacion tecnoldgica y progresos: Los avances tecnologicos y la
integracion de nuevas tecnologias poseen un impacto sustancial en la
productividad de una entidad. La implementacion de herramientas y
sistemas mas eficaces puede potenciar los procedimientos de trabajo
y elevar la productividad.

Politicas gubernamentales y marco regulatorio: Las decisiones
gubernamentales y las regulaciones poseen la capacidad de afectar la
productividad organizativa. Modificaciones en las leyes laborales,
regulaciones ambientales o politicas fiscales pueden acarrear
implicaciones en costos, flexibilidad laboral y competitividad, factores
gue a su vez impactan la productividad.

Competitividad y dinamica del mercado: La competencia en el mercado
y la dindmica propia de la industria desempefian un papel influyente en
la productividad de una entidad. La presién competitiva puede estimular
la eficiencia y la innovacion, pero también puede plantear retos en el
mantenimiento de la productividad en entornos altamente competitivos.
Disponibilidad de recursos: Los recursos a disposicion, incluyendo el
acceso a financiamiento, la disponibilidad de mano de obra
especializada y la infraestructura, pueden incidir en la productividad de
una organizacién. La carencia de recursos adecuados puede restringir
la capacidad de operar con eficiencia.

Aspectos socioculturales y demograficos: Elementos socioculturales y
demograficos, como cambios en los valores y comportamientos de los
consumidores, la diversidad en el lugar de trabajo y tendencias
demograficas, también tienen la capacidad de influir en la productividad
de una entidad. La adaptacion a preferencias y necesidades
cambiantes de los consumidores y la promocion de un entorno de

trabajo inclusivo pueden ejercer un efecto positivo en la productividad.
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Factores Internos en la productividad de una organizacion.

Los factores internos en la productividad de una organizacion son
aguellos elementos que se encuentran dentro de la empresa y que pueden
influir en su rendimiento y eficiencia, entre los cuales se han destacado la
cultura organizacional, liderazgo y gestion, estructura organizativa, recursos
humanos, procesos y procedimientos internos, tecnologias y recursos fisicos
de la organizacion y la comunicacion interna (Patron & Vargas, 2019).

e Cultura organizacional: La cultura de una organizacion, que incluye los
valores, las normas y las practicas compartidas, puede tener un
impacto significativo en la productividad. Una cultura que fomente la
colaboracion, la innovacion, la responsabilidad y el compromiso puede
promover un entorno de trabajo mas productivo.

e Liderazgo y gestion: El liderazgo y la gestion eficaces son cruciales
para impulsar la productividad en una organizacién. Los lideres y
gerentes deben proporcionar una vision clara, establecer metas
realistas, motivar y empoderar a los empleados, y supervisar y ofrecer
retroalimentacion efectiva.

e Estructura organizativa: La estructura organizativa, incluyendo la
divisibn del trabajo, los niveles jerarquicos y los sistemas de
comunicacion, puede influir en la productividad. Una estructura
adecuada y eficiente puede facilitar la coordinacion, la toma de
decisiones y la fluidez de la informacion dentro de la organizacion.

e Recursos humanos: Los empleados son un recurso clave en la
productividad de una organizaciéon. La contratacion de personal
calificado, la capacitaciéon y el desarrollo profesional, la motivacién y la
retenciébn del talento son factores internos que pueden afectar
directamente la productividad.

e Procesos y procedimientos: Los procesos y procedimientos operativos
de una organizacién pueden tener un impacto en la eficiencia y la
calidad del trabajo. La optimizacion de los procesos, la estandarizacién
de las tareas, la automatizacion y la mejora continua pueden mejorar

la productividad.
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e Tecnologia y recursos fisicos: El acceso a tecnologia adecuada y a
recursos fisicos necesarios, como herramientas, equipos y espacio de
trabajo, puede influir en la productividad. La inversion en tecnologia y
la disponibilidad de recursos fisicos pueden mejorar la eficiencia y
facilitar el trabajo de los empleados.

e Comunicacion interna: Una comunicacion efectiva y clara dentro de la
organizacion es esencial para la coordinacion y la colaboracion entre
los miembros del equipo. Una comunicacion abierta, transparente y

fluida puede mejorar la eficiencia y la toma de decisiones.
Escala de Clima laboral (Decottis & Koys, 1991)

El analisis de la Escala de Clima laboral (Decottis & Koys, 1991) provee
una valiosa herramienta para comprender la percepcion de los empleados
respecto al entorno laboral en una organizacién. El cuestionario fue
desarrollado en el afio 1991 y hasta la actualidad continda teniendo gran
relevancia y utilizacion, generalmente es aplicado con una escala de Likert,
es una metodologia ampliamente reconocida para evaluar el clima laboral y
su impacto en la productividad de los empleados (Rodriguez, 2017). El
cuestionario esta dividido en 8 dimensiones para el clima laboral, con 23
preguntas, asi mismo se aplico el instrumento para medir la satisfaccion
laboral con 18 preguntas. Las categorias para el clima laboral fueron las
siguientes: (a) Autonomia, (b) Cohesidn, (c) Confianza, (d) Presion, (e) Apoyo,

(f) Reconocimiento, (g) Equidad y (h) Innovacion.

En el contexto de la empresa Lucarz S.A., dedicada a la
comercializacién de equipos de oficina, tecnologia y productos relacionados
con el mundo empresarial, el andlisis del Clima laboral tiene gran relevancia
porque permiti6 comprender la dindmica interna y su impacto en la
productividad laboral. La encuesta del clima laboral y la satisfaccion
permitieron evaluar el ambiente de trabajo y las percepciones de los
empleados en relacibn a las dimensiones de comunicacién, liderazgo,
recompensa, las relaciones interpersonales y las condiciones laborales, entre

otras.
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La comunicacion eficiente es esencial en una empresa que opera en el
ambito de la tecnologia y los equipos de oficina, donde la colaboracion y el
intercambio de informacion son cruciales. La encuesta del clima laboral
permiti6 conocer como los empleados perciben la transparencia en la
comunicacion, la claridad en las metas y la comprensién de las expectativas
laborales. Un clima laboral positivo en estas dimensiones podria fomentar una
mayor alineacion y enfoque en los objetivos, lo que a su vez podria impulsar

la productividad.
La escala de Likert

La escala de Likert, una herramienta ampliamente utilizada en
investigaciones y encuestas, ofrece una forma estructurada de medir
actitudes, opiniones o percepciones de manera cuantitativa. Esta escala, que
suele comprender cinco niveles de respuesta (nunca, casi nunca, algunas
veces, casi siempre y siempre), permite a los encuestados expresar su grado
de acuerdo o desacuerdo con afirmaciones especificas. Cada nivel representa
un grado incremental de intensidad en la respuesta, lo que facilita la
diferenciacion y cuantificacion de las respuestas (Matas, 2018)

De esta forma, se debe considerar el contexto de la encuesta y las
afirmaciones formuladas. Algunas veces, la elecciéon de palabras o la
formulacién de preguntas pueden influir en las respuestas de los encuestados.
Por lo tanto, un andlisis exhaustivo también implica una evaluacion cualitativa
de las respuestas para comprender mejor los matices y matices detras de las

actitudes expresadas en la escala de Likert.

La escala de Likert proporciona una estructura eficaz para cuantificar
actitudes y opiniones en investigaciones y encuestas. Su andlisis implica el
calculo de medidas descriptivas, la segmentacién de datos y una evaluacién
cualitativa para obtener una comprension completa de las actitudes de los
encuestados. Al integrar el andlisis cuantitativo y cualitativo, se puede obtener

una imagen mas precisay rica de las percepciones en cuestion (Matas, 2018).
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Linea de productos de Lucarz S.A.

La diversidad de lineas de productos ofrecidas por Lucarz S.A., que
abarcan suministros de oficina, suministros y repuestos de impresion, asi
como tecnologia de Ultima generacion, presenta una oportunidad para un
analisis estratégico en relacion con la satisfaccion del cliente y el

posicionamiento en el mercado.

En primer lugar, la gama de suministros de oficina que incluye marcas
reconocidas como Staedtler, Epson, Hp, Samsung y muchas otras, permite a
la empresa ofrecer una amplia variedad de opciones para satisfacer las
necesidades de sus clientes. El analisis de la demanda y preferencias de los
consumidores dentro de esta linea puede ayudar a identificar las marcas mas
populares y los productos mas solicitados, 1o que puede guiar las decisiones
de inventario y promocion. Asimismo, este analisis podria revelar
oportunidades de expansion en términos de nuevos productos o marcas que

podrian complementar y enriquecer aun mas la oferta existente.

La linea de suministros y repuestos de impresion, que incluye marcas
como Samsung, Hp, Lexmark y Epson, representa un area critica para
muchas empresas modernas. Mediante un analisis detallado de la satisfaccion
del cliente con la calidad y disponibilidad de estos productos, Lucarz S.A.
podria ajustar su enfoque en funcion de las necesidades especificas del
mercado. Esto incluiria considerar la frecuencia de la demanda, la eficiencia
de los repuestos y la durabilidad de los productos. Un andlisis mas profundo
podria revelar oportunidades para promociones cruzadas con otros productos
de la empresa o incluso para ofrecer servicios de mantenimiento y soporte

técnico en asociacidén con estos suministros.

La linea de tecnologia, que presenta marcas como Lenovo, Hp, Dell,
Asus y mas, refleja el enfoque de Lucarz S.A. en la distribucién de equipos
tecnologicos avanzados. Un andlisis de esta linea podria explorar la
percepcion de los clientes sobre la calidad, innovacién y precio de estos
productos. Esto proporcionaria informacion crucial para determinar si las
marcas y modelos seleccionados estan alineados con las expectativas de los

clientes y si existen oportunidades para diversificar la oferta o enfocarse en
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nichos especificos del mercado. Ademas, este andlisis podria destacar la
importancia de brindar informacién precisa y actualizada sobre las
caracteristicas y beneficios de estos productos para respaldar la toma de

decisiones informada de los clientes.

Asi, el andlisis de las diversas lineas de productos de Lucarz S.A es
esencial para optimizar la satisfaccién del cliente y mantener una ventaja
competitiva en el mercado. Mediante la evaluacion de las preferencias de los
consumidores, la calidad percibida y la adecuacion de la oferta, la empresa
puede adaptar su estrategia para aprovechar oportunidades y abordar

desafios en cada una de estas areas clave.
Estudios previos relacionados

Conforme a las investigaciones de Ezquerra (2020), se enfatizé que la
ocupacion laboral desempefia un papel fundamental en el surgimiento y la
evolucién de la humanidad, asi como en los procesos de integracion social. A
lo largo del curso del desarrollo humano, el trabajo ha sido reconocido como
una fuente de ingresos que posibilita la satisfaccion de necesidades
fundamentales y la mejora del bienestar individual. En consecuencia, las
modalidades y condiciones para su desempefio, asi como las interacciones
entre los integrantes de una comunidad laboral, han experimentado cambios
en consonancia con las tradiciones y practicas adoptadas, asi como con la

evolucién histérica, econdmica, social y tecnoldgica.

De acuerdo con el enfoque planteado por Herrera (2019) en su
investigacion sobre los origenes del clima laboral, resaltaron que a partir del
siglo XIX emergen las primeras nociones acerca de este concepto, bajo la
perspectiva de las corrientes de gestion. Los precursores de estos conceptos
son identificados en Taylor y Fayol, figuras representativas de la
Administracion Cientifica y Clasica, respectivamente. Sus contribuciones se
enfocaron en aspectos como la capacitacion y el enriquecimiento del
trabajador a nivel cientifico, asi como en la promocién de la colaboracién entre
empleadores y empleados. Estos enfoques abogaron por la busqueda de
eficiencia en la ejecucion de tareas y la consecucion de incentivos

motivacionales.
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De manera congruente, investigadores como Bernal et al. (2019)
afirmaron que durante la primera mitad del siglo XX, desde la perspectiva de
la escuela de las relaciones humanas, se efectuaron contribuciones
fundamentales. Estas contribuciones, derivadas de investigaciones realizadas
entre 1924 y 1933, se centraron en la interconexion entre productividad, la
atenciéon otorgada por los empleadores a sus trabajadores, y las dindmicas
interpersonales entre estos Ultimos. En este contexto de estudio, se
exploraron diversos aspectos caracteristicos de la escuela del
comportamiento, incorporando asi conceptos inherentes a esta corriente de

pensamiento.

En consonancia con estas perspectivas, Pérez y Moreno (2018)
sefalaron que, en la década de los afios 50, la escuela estructuralista enfatizo
aspectos vinculados a la configuracion de las organizaciones, que, cuando se
abordan desde una Optica social, resaltan el entorno laboral del empleado. En
la década de los afios 60, se introdujo por primera vez el término "clima
laboral”, con un enfoque en el estudio de la conducta y el comportamiento
humano, incluyendo sus estimulos, emociones y niveles de atencion. De esta
manera, se acentud la importancia de comprender las necesidades humanas
como clave para entender la conducta individual, y se establecié una jerarquia
de necesidades por niveles. Durante las décadas de los 70 y 80, se aportaron
elementos cruciales para definir este concepto, mientras que en los afos
recientes, los esfuerzos por descubrir su naturaleza, evaluar su
comportamiento y medir el impacto del clima laboral en la organizacién se han

intensificado.

Investigadores como Bravo y Calderén (2017) propusieron que las
organizaciones laborales se destacan por cultivar un ambiente propicio que
asegure la seguridad de sus empleados. En este entorno, los procesos
interconectados y las relaciones se ensamblan de manera que inspire
confianza, proporcionando atencion y dotando a los trabajadores con la
formacion y recursos necesarios para ejecutar sus tareas de manera eficaz y
eficiente, a cambio de una remuneracion adecuada. En consecuencia, se
destaca la relevancia de promover politicas que garanticen entornos tanto

fisicos como psicolégicos saludables, asi como una infraestructura
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empresarial con condiciones ideales para alcanzar la productividad y cumplir
con los objetivos establecidos.

En otro enfoque, Meza et al. (2018) sefialaron que han surgido diversas
iniciativas 'y proyectos con el proposito de enriquecer el ambiente
organizacional en las compafiias, con logros notorios en su aplicacion. Es
especialmente relevante destacar el estudio de caso que estos investigadores
llevaron a cabo en una empresa mexicana del ambito logistico de servicios,
en la cual se plante6 una estrategia de accion fundamentada en los resultados
del analisis diagndstico. El examen de los datos permitié categorizar y priorizar
areas en tres grupos: areas con un estado favorable, areas con oportunidades
de mejora y areas que demandan atencién inmediata. Los hallazgos del
estudio identificaron diversas areas que requieren mejoras inmediatas,
incluyendo la evaluacion del desempefio, la flexibilidad, la capacitacion, la
comunicacioén, el liderazgo y la naturaleza de las tareas. Estos resultados
proporcionaron la base para la formulacion del plan de accién a implementar

en la empresa.

Desde otro punto de vista, Meza (2017) llevé a cabo un estudio para
investigar la percepcion de género y su vinculo con el clima laboral y la
satisfaccion en empresas de la industria en México. Al aplicar analisis
estadisticos, los resultados demostraron que no hay diferencias sustanciales
en las variables de clima y satisfaccion laboral entre individuos de diferentes
géneros. Estos hallazgos sefialan que, en este contexto, el género y su
identificacion no emergen como factores sociodemograficos correlacionados

con el entorno laboral y la satisfaccion en el trabajo.

En el contexto de los andlisis realizados en Ecuador sobre el entorno
laboral y su significado para las empresas, Chiang et al. (2018) observaron
que la investigacion se enfocd en establecer la conexion entre el clima laboral
y el bienestar psicolégico en dos instituciones ecuatorianas, una del sector
privado y otra del sector publico. Los resultados, respaldados por indices de
confiabilidad, evidenciaron una relacion entre la autonomia y los factores de
estrés y fatiga. La presion, la autonomia y la cohesion; la confianza y el apoyo;

asi como la innovacion, el reconocimiento y la equidad, conforman
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subconjuntos que contribuyen al agotamiento y al estrés. De todas las
dimensiones evaluadas, la autonomia emergié como la mas impactada,
repercutiendo en la salud de los individuos con la generacion de estrés y

fatiga.

Por otro lado, Yuctor y Salazar (2019) dirigieron su atencién hacia la
medicién y evaluacion del clima laboral y el grado de satisfaccion en el trabajo,
ademas de su influencia en la calidad del servicio. En su investigacion, se
tomaron en consideracion dos establecimientos de hospedaje ubicados en
dos entornos distintos, en las ciudades de Quito y Cuenca. Los investigadores
resaltaron que emergieron dindmicas contrastantes entre ambas empresas.
En el caso de la empresa en Quito, la cual opera en un sector turistico mas
desarrollado, se observéo un mayor énfasis en el avance profesional del
personal, a diferencia de Cuenca, donde los empleados carecen de la

preparacion necesaria.

En udltima instancia, Bravo y Calderdn (2017) llevaron a cabo un analisis
exhaustivo del entorno laboral en una Escuela de Educacion Basica.
Utilizando un cuestionario disefiado para este propdsito, abordaron aspectos
tales como el respaldo de las autoridades, la retribucién, el confort fisico, el
grado de control, las demandas de las autoridades y las relaciones entre los
empleados. Como resultado, se encontré que el excesivo control por parte de
la alta direccion emergié como el factor que mas influia negativamente en la
satisfaccion, en estrecha vinculacion con la presion laboral, los plazos
ajustados y el enfoque autoritario que restringe la comunicacion entre
supervisores y subordinados. Estos factores, a su vez, generan un ambiente

tenso que impacta la realizacién de las labores.
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Identificacidn de las variables del instrumento de investigacion

En este acapite se define como se observard y como se analizara cada caracteristica de las variables, tal como lo muestran las

tablas 1y 2.

Tabla 1

Dimensiones de la Variable Clima Laboral

Variable Concepto Dimensiones

Indicador

Instrumento de

medicién
e Porcentaje de empleados que afirman tener la libertad suficiente para
Autonomia tomar decisiones relacionadas con su trabajo y actividades diarias
e Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que evalla el sentido de
Cohesion unidad y trabajo en equipo dentro del departamento o equipo de trabajo.
e Porcentaje de empleados que se sienten seguros para expresar sus ideas
Confianza y opiniones sin temor a represalias.
El ambiente
percibido en la e Numero de empleados que reportan sentir niveles altos de estrés laboral
organizacion, Presion en un periodo de tiempo determinado (por ejemplo, en el Ultimo mes).

Clima que influye en el
Laboral comportamiento
y la satisfaccion
de los
empleados.

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que evalla la percepcion de
los empleados sobre el apoyo recibido por parte de sus superiores y
comparieros.

Porcentaje de empleados que se sienten reconocidos y valorados por sus
logros y contribuciones en el trabajo.

Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que evalla la percepcion de
justicia y equidad en el tratamiento de los empleados dentro de la
organizacion

Nimero de ideas o propuestas de mejora generadas por los empleados
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en un periodo de tiempo determinado, como, por ejemplo, en un trimestre.

Tabla 2

Dimensiones de la Variable Satisfacciéon Laboral

. . . . Instrumento
Variable Concepto Dimensiones Indicador L
de medicién
. ., . Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que evalla el nivel
Satisfaccion por el trabajo en . e !
eneral general de satisfaccion de los empleados con su trabajo y la
9 organizacién en su conjunto.
Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que mide la
Satisfaccién con el ambiente satisfaccion de los empleados con las condiciones fisicas del
. fisico del trabajo entorno de trabajo, como la iluminacion, la temperatura, el
Se refiere al grado o
de contento mobiliario, etc.

. i ' . L Porcentaje de empleados que expresan estar satisfechos con los . .
Satisf bienestar y Satisfaccion con la forma en . o Cuestionario
accion cumplimiento aue la que se realiza el trabajo procesos y métodos utilizados para llevar a cabo sus tareas y de

piIr 9 responsabilidades laborales. : L
labora experimenta un Porcentaje de empleados que se sienten satisfechos con las Satisfaccion
I individuo con Satisfaccion con las otras 0 ortunidalldes de c?ecimien(t]o rofesional y desarrollo personal Laboral

respecto a su oportunidades de desarrollo P P onaly P
trabajo que ofrece la organizacion.

Satisfaccién con la relacion
subordinado - supervisor

Satisfaccion con la
remuneracion

Puntuacion promedio en una escala de 1 a 5 que refleja la
satisfaccion de los empleados con la comunicacién y el trato
recibido por parte de sus supervisores directos.
Porcentaje de empleados que se sienten satisfechos con su
salario y beneficios en comparacién con el mercado laboral y las
expectativas personales.
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Capitulo 3: Marco metodologico

El actual estudio de investigacion adopté una naturaleza descriptiva,
porque permitié la medicion y distincién independiente de los fendmenos bajo
analisis, junto con la exploracion detallada de la literatura existente acerca de
las variables. Posteriormente, se llevd a cabo la exposicion de los
componentes que conforman el entorno organizacional, proveyendo
definiciones conceptuales. A partir de este disefo, se procedio con el analisis
de los elementos, con el propdsito de comprender el clima laboral en la
empresa Lucarz S.A. Esta representacion sirvi6 como base para la
formulacion de un plan de acciones de mejora continua, el cual emerge como

resultado de los hallazgos obtenidos en esta indagacion.
Enfoque de investigacion.

El enfoque cuantitativo implica la aplicacion de analisis y la obtencion
de datos con el propdsito de responder a las interrogantes de investigacion y
verificar los objetivos predefinidos. Este enfoque se fundamenta en el
recuento, la mediciébn numérica y la utilizacion de técnicas estadisticas con el
fin de precisar patrones de conducta en una poblacién determinada. Dentro
del alcance de este proyecto de investigacion, el enfoque cuantitativo se
orient6 hacia la tabulacién de los diversos factores que incidieron en el clima

laboral y la productividad del personal de la empresa.

La investigacibn de enfoque cuantitativo se fundamenta en los
elementos numéricos para explorar, evaluar y validar informacion y datos. Su
finalidad consiste en determinar el nivel de relacién o correspondencia entre
variables, asi como la capacidad de generalizar y objetivar los resultados a
partir de una muestra, lo cual posibilita realizar inferencias causales en
relacion con una poblacion mas amplia, aportando explicaciones acerca del
porqué de ciertos acontecimientos o fenbmenos (Hernandez & Mendoza,
2018).

En el marco de este proyecto de investigacion, se adopté el enfoque

cuantitativo a través de la utilizacion de herramientas destinadas a la
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obtencion de datos numéricos, con el propésito de llevar a cabo un analisis
orientado a comprender las dimensiones del clima laboral que inciden en la
productividad laboral en la empresa Lucarz S.A., ubicada en la ciudad de

Guayaquil.
Método de Investigacion

El método deductivo permite discernir los elementos de una realidad
especifica, examinandola como el resultado o la deduccion de los enunciados
o atributos contenidos en leyes cientificas o proposiciones de caracter amplio
formuladas con anterioridad. Sin embargo, en el marco de esta investigacion,
la inferencia de resultados basados en el método fue limitado, ya que se
centraron en la validacién de teorias preexistentes en una empresa. A través
del método deductivo, se desprenden las implicaciones individuales o
particulares a partir de las conclusiones o inferencias generales previamente

aceptadas (Hernandez & Mendoza, 2018).

Ademas, posibilita una vision amplia a partir de casos especificos y
contribuye al avance en la comprension de realidades que ya han sido
analizadas. En contraste con el método inductivo, este es un proceso ldgico
que parte de lo general hacia lo particular. Una de sus caracteristicas
esenciales radica en que las conclusiones deducidas son verdaderas si
también lo son las premisas de las cuales se derivan. En consecuencia, todo
razonamiento deductivo va de lo general hacia lo particular. En este sentido,
si se ha constatado un fendmeno en un grupo especifico de individuos, se
puede inferir que dicho fenbmeno se aplica a uno de estos individuos
(Sanchez et al., 2018).

Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion descriptiva se refiere al método utilizado
en la ciencia para detallar las caracteristicas de la poblacién, fenébmeno o
sujeto de estudio. Este tipo de investigacion tiende a ser un paso previo a la
investigacion explicativa, ya que poseer conocimiento acerca de las
propiedades de un fendmeno especifico abre la puerta a explicaciones que

permiten comprender o ampliar el entendimiento sobre el tema bajo analisis.
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La investigacién descriptiva abarca el registro, analisis, descripcién e
interpretacion de la naturaleza y el proceso de constitucion de los fendGmenos.
Esta se centra en las conclusiones predominantes o en cdmo un grupo,

individuo o entidad opera en el presente (Hernandez & Mendoza, 2018).

El propésito de la investigacion descriptiva consiste en presentar el
evento que ha sido objeto de estudio, elaborando un detalle de sus
caracteristicas principales, de manera que los resultados puedan generar
multiples andlisis, segun la intencion del investigador o la naturaleza del
fenédmeno. Con frecuencia, el objetivo del investigador es describir situaciones
y eventos, lo que equivale a especificar como es y se manifiesta un fenémeno

especifico.

Este tipo de alcance es util en la investigacion, cuando ya son
conocidas las caracteristicas del fendbmeno en estudio y lo que se pretende
describir son los aspectos presentes en un determinado grupo de personas.
Ademas, es valioso para descubrir patrones y tendencias en conjuntos de
datos y para generar hipétesis que puedan ser sometidas a investigaciones
futuras mas rigurosas. Sin embargo, es importante destacar que este trabajo
utilizé elementos del alcance correlacional aplicando la prueba del modelo chi
cuadrado para determinar la asociacion entre las variables categoricas
estudiadas, sin que esto implique causalidad y o grado de influencia entre las

variables.
Fuentes de informacion.

Para la recopilacion de informacion se utilizan fuentes de caracter
primario y secundario. Las fuentes primarias corresponden a los datos que
proporcionaron los empleados de la empresa. Y las fuentes secundarias
corresponden a la literatura consultada y que se encuentra disponible en
repositorios y sitios web académicos sobre el clima laboral que sirven de

respaldo para el desarrollo del presente trabajo.
Poblacion

La poblacion bajo estudio se refiere a un conjunto definido, delimitado

y accesible de casos que servird como base para la seleccion de la muestra,
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y que cumple con criterios predeterminados. Es relevante destacar que la
nocién de poblacion de estudio no se limita Gnicamente a seres humanos, sino
gque también puede abarcar animales, muestras bioldgicas, registros,
instituciones médicas, objetos, familias, organizaciones, entre otros; para
estos Ultimos, podria ser mas apropiado utilizar un término similar, como
"universo de estudio". Es esencial establecer con precision la poblacion de
estudio, ya que, al concluir la investigacion a partir de una muestra
representativa de dicha poblacion, se puede realizar una generalizacion o
extrapolacion de los resultados obtenidos en el estudio hacia el conjunto total
de la poblacion o universo en consideracién (Otzen & Manterola, 2017).

Al abordar la nocion de poblacion, se estd haciendo referencia al
conjunto total y universal de elementos, individuos, objetos y otros factores
que forman parte de la unidad de analisis de un proyecto o estudio de
investigacion. Se ha llegado a la conclusion de que es esencial medir, estudiar
y cuantificar la poblacién para poder delimitarla de manera precisa y clara,
tomando en cuenta caracteristicas como el contexto espacio-temporal. En el
caso especifico de este proyecto de investigacion, la poblacién estuvo
compuesta por 29 colaboradores pertenecientes a la empresa Lucarz S.A.

ubicada en la ciudad de Guayaquil.
Muestra

La muestra se define como la porcidn representativa y adecuada de la
poblacion, la cual debe reflejar de manera precisa las similitudes y diferencias
encontradas en la poblacion total, caracteristicas cruciales para la
investigacion. Debido al tamafio de la poblacién, se opt6é por considerar como
muestra del estudio el conjunto de colaboradores de la empresa Lucarz S.A.,
con la decision de excluir los cargos gerenciales. Como resultado de esta
seleccion, la muestra final quedd conformada por un total de 26 empleados,

tal como se muestra en la tabla 3.
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Tabla 3

Muestra de estudio

AREAS COLABORADORES CANTIDAD
Gerencia operativa y financiera  Supervisor operativo 1
Gerencia de compra y venta Gerente de compra y venta 1

Ejecutivas compra 3
Compras y ventas

Ejecutivas venta 8
Recepcion Recepcionista 1

Bodeguero 1

Asistente de bodega 1
Transporte y logistica

Chofer 3

Asistentes de entrega 7

26

Instrumento de investigacion

Luego de establecer la muestra de investigacion, se realizdé la
obtencion de informacion, a través de instrumentos que miden el clima laboral
y la satisfaccion laboral (Decottis & Koys, 1991) aplicado a los 26 empleados

de la empresa Lucarz S.A. distribuidos en diferentes funciones o cargos.

La validacién del instrumento, la han realizado varios autores que han
utilizado el cuestionario. Garcia et al. (2014) mostraron la prueba de Alpha de
Cronbach en su investigacion sobre el clima laboral de una empresa de
México, realizé la validacion obteniendo un resultado de .858 en los reactivos
analizados. Por su parte, Chacon (2018) en su investigacion, también evalué
el clima laboral y satisfaccion de una poblacién de trabajadores, utilizando el
Alpha de Cronbach con un resultado de .936 por lo que fue validado para su

utilizacion.
Aplicacion de instrumento.

Para recabar la informacién necesaria para este trabajo se aplicé una
encuesta, que es un metodo de recopilacion de informacion que se lleva a
cabo mediante un cuestionario estructurado. Su objetivo es medir y presentar

de manera protocolaria las preguntas que se dirigen a la poblacion de estudio.
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La encuesta ha evolucionado mas alla de ser simplemente un
instrumento técnico para recopilar datos, transformandose en un
procedimiento integral y un método de investigacién social. Su aplicacion
implica seguir un proceso investigativo completo, destinado a la recoleccion
de datos, pero que involucra una variedad de técnicas combinadas de manera
coherente y en una estructura propia. Estas técnicas estan orientadas hacia
la construccion de un objeto cientifico de investigacion, siguiendo una sintaxis
cohesiva (Roldan, 2018). El instrumento empleado en este proyecto de
investigacion fue la encuesta, la cual facilitdé la recopilacion de datos
relacionados con las variables bajo analisis. La informacién fue obtenida a
través de un cuestionario dirigido a los colaboradores, con el propésito de
conocer sus actitudes, comportamientos, responsabilidades y opiniones. Para
el analisis estadistico de los datos, se empled la técnica descriptiva, que
permiti6 estudiar diversos aspectos de todas las variables. Los resultados
obtenidos se presentaron mediante tablas de frecuencias y gréaficos de barras,

gue exhibieron los datos porcentuales correspondientes (Roldan, 2018).
Resumen del capitulo

El presente estudio se enmarca en un alcance descriptivo y adopta una
perspectiva cuantitativa para explorar de manera independiente los
fendmenos de interés y las caracteristicas de las variables relacionadas con
el entorno laboral y la eficiencia en Lucarz S.A. Se empleara un enfoque
cuantitativo, que se fundamenta en el analisis y la recopilacién de datos
numericos con el propdsito de abordar las preguntas de investigacion y validar
los objetivos previamente delineados. Se emplearan herramientas destinadas
a capturar datos numéricos con el fin de examinar la conexion entre los

elementos que inciden en el clima laboral del personal de la empresa.

La metodologia adoptada en esta investigacién se basa en el método
deductivo, el cual permite discernir aspectos especificos del estudio a partir
de leyes cientificas o afirmaciones generales previamente establecidas. No
obstante, dado que el propdsito principal es validar teorias preexistentes en la
empresa, no se efectuaran inferencias a partir de los resultados obtenidos. El

método deductivo contribuy6 a deducir las implicaciones particulares de las
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conclusiones de caracter general aceptadas. En cuanto al alcance de la
investigacion, este se configura como descriptivo. El alcance descriptivo fue
orientado hacia la presentacion de las caracteristicas inherentes a la
poblacién estudiada. El conjunto de individuos bajo estudio comprende a 29
colaboradores pertenecientes a la empresa Lucarz S.A. Para la muestra, se
opté por una seleccion de 26 empleados, excluyendo a los cargos de
direccidon. El instrumento de investigacion empleado es el cuestionario de
Clima laboral y de Satisfaccion Laboral de Decottis & Koys (1991), que se
administré6 mediante encuestas a los mencionados 26 empleados, en este
caso se excluyd a los 3 empleados en cargos gerenciales debido a que la
literatura menciona que los directivos son los responsables del clima laboral.
El andlisis de datos se llevara a cabo a través de técnicas estadisticas
descriptivas, y los resultados seran representados graficamente, se realizo
una prueba de chi cuadrado para determinar si existe o no asociacion entre

las variables categoricas estudiadas.
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Capitulo 4

Analisis de resultados

En este apartado se describe el analisis de los hallazgos encontrados,
reportados a través de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa
Lucarz S.A, para indagar acerca del Clima Laboral y Satisfaccion Laboral. Asi
mismo se contrasto los resultados de ventas y logistica durante el primer
semestre de los afios 2022 y 2023.

Encuesta de clima laboral

La encuesta de clima laboral mide 8 dimensiones a través de 23 reactivos,
mediante una escala tipo Likert, a continuacion, se presentan los resultados
obtenidos en cada una de las dimensiones, los cuales se presentan en la tabla
4.

Autonomia
Tabla 4

Dimension de autonomia

AUTONOMIA

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en Frecuenci  Porcentaje
la forma en que desempefio mi trabajo. a
Nunca 3 11.54%
Casi Nunca 6 23.08%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 6 23.08%
Siempre 3 11.54%
TOTAL 26 100.00%
2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo Frecuenci  Porcentaje

a
Nunca 4 15.38%
Casi Nunca 5 19.23%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 3 11.54%
TOTAL 26 100.00%
3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo Frecuenci  Porcentaje

a
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
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Figura 2

Preguntas de dimensién de autonomia

Siempre 11,54%
Casi Siempre 23,08%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 23,08%
Nunca 11,54%

Siempre 11,54%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 19,23%
Nunca 15,38%

Siempre 7,69%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 23,08%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En la Figura 2 se muestra la primera pregunta, donde se evaluo la
capacidad de los empleados para tomar decisiones que afecten su
desempeiio laboral, los resultados mostraron que 11.54% y 23.08% de los
encuestados nunca y casi nunca tienen la oportunidad de influir en la forma
en gue realizan su trabajo, debido a la falta de control de las actividades
individuales de cada empleado, ademas de la poca interaccion o aporte y
conocimiento en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. En la
segunda pregunta, enfocada en la capacidad de los empleados para decidir
como ejecutaran sus tareas, se observdé que 15.38% y 19.23% de los
encuestados indicaron que nunca y casi nunca pueden decidir sobre su
enfoque de trabajo. En la tercera pregunta, que aborda la posibilidad de
proponer actividades de trabajo, los resultados muestran que 23.08% Yy
30.77% de los encuestados nunca y casi nunca tienen la oportunidad de

proponer sus propias actividades laborales.
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Cohesién
Tabla 5

Dimensién de cohesién

COHESION
4 Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos  Frecuencia Porcentaje
a los otros.
Nunca 8 30.77%
Casi Nunca 6 23.08%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
5 Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre  Frecuencia Porcentaje
si.
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 1
6 Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés Frecuencia Porcentaje
personal el uno por el otro.
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 5 19.23%
Casi Siempre 5 19.23%
Siempre 3 11.54%
TOTAL 26 100.00%
Figura 3
Preguntas de dimensién de cohesion
Siempre 7,69%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 23,08%
Nunca 30,77%
Siempre 7,69%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 19,23%
Siempre 11,54%
Casi Siempre 19,23%
Algunas Veces 19,23%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 23,08%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%
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En la tabla 5 se puede visualizar sobre el analisis de la dimension de
cohesion en el clima laboral, el andlisis de tres preguntas revel6 lo siguiente:
en la cuarta pregunta, la cual indago sobre la disposicion a brindarse ayuda
mutua entre los colegas, el 53.85% (30.77% y 23.08%) de los encuestados
informd que nunca y casi nunca se prestan asistencia. Este resultado sefiala
una falta sustancial de colaboracién y apoyo entre los miembros del equipo,
generando un clima laboral caracterizado por la fragmentacion y la escasa
solidaridad. En cuanto a la pregunta cinco, que se centré en las relaciones
interpersonales entre los empleados, el 34.62% manifestd que casi nunca
establecen relaciones armoniosas entre si, generando una deficiencia en la
creacion de vinculos positivos en el entorno laboral, dando lugar a
malentendidos, falta de comunicacion efectiva y la falta de una atmésfera

propicia para el trabajo en equipo.

La pregunta seis, que abordd el grado de interés personal que los
empleados reveld que 23.08% y 26.92% expresaron que nunca y casi hunca
respectivamente experimentan un interés personal en sus colegas, reflejando
una carencia de vinculos genuinos y un involucramiento limitado entre los
empleados. La falta de interés personal dificulta la construccion de relaciones
sélidas y afectar la colaboracion en proyectos conjuntos, lo que a su vez incide
en la productividad y la satisfaccion laboral, como se puede visualizar en la
figura 3.
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Confianza
Tabla 6

Dimensién de confianza

CONFIANZA
7 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le Frecuencia  Porcentaje
cuento en forma confidencial.
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
8 Mi jefe es una persona de principios definidos Frecuencia  Porcentaje
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
9 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar Frecuencia  Porcentaje
abiertamente.
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
Figura 4
Preguntas de dimensién de confianza
Siempre 3,85%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 23,08%
Siempre 7,69%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 19,23%
Siempre 3,85%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 23,08%
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En la tabla 6, dimensiéon de la confianza en el clima laboral, el analisis

de la pregunta 7 se centr0 en la confidencialidad entre empleados y
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superiores, observando que la mayoria de los encuestados 23.08% y 34.62%
informd que nunca y casi nunca puede confiar en que su jefe mantenga la
confidencialidad de la informacion. Esta falta de confidencialidad tiene el
potencial de generar un ambiente de desconfianza y ansiedad entre los
empleados, dificultando la comunicacion abierta y pudiendo impactar

negativamente en las relaciones laborales.

Mientras que en la figura 4, en base a la pregunta 8 abordo la
percepcion de si los jefes son personas con principios definidos, casi la mitad
de los encuestados 46.15% manifestd que nunca y casi nunca considera a
sus jefes como personas con principios definidos. Esta percepcion refleja una
falta de coherencia entre los valores y el comportamiento de los lideres,
perjudicando la confianza y el respeto hacia ellos. Finalmente, en la pregunta
9, sobre si los jefes son personas con quienes se puede hablar abiertamente,
el 53.85% sefiald que nunca y casi nunca siente que puede expresarse
abiertamente con sus jefes. Esta falta de apertura en la comunicacion
obstaculiza el flujo de informacion esencial y dificulta la resolucién efectiva de

problemas.
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Presion
Tabla 7

Dimension de presion

PRESION

10 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

TOTAL

11 Mi institucidn es un lugar relajado para trabajar.

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

TOTAL

12 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el trabajo.
Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

TOTAL

Frecuencia
1
2
7
10
6
26
Frecuencia
7
10
6
2
1
26
Frecuencia

4

8

26

Porcentaje
3.85%
7.69%

26.92%
38.46%
23.08%
100.00%
Porcentaje
26.92%
38.46%
23.08%
7.69%
3.85%
100.00%
Porcentaje

15.38%
30.77%
23.08%
23.08%

7.69%

100.00%
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Figura s

Preguntas de dimension de presion

Siempre
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En la dimension de presiéon empresarial, el andlisis de la pregunta 10,
como se puede visualizar en la tabla 7, la cual evalud la percepcién de tener
un exceso de trabajo y un tiempo insuficiente para completarlo, se observé
que (38.46% y 23.08% respectivamente) sefialé que casi siempre o siempre
se enfrentaba a esta situacion de alta carga laboral. Este resultado indica una
presidn constante en los empleados debido a la sobrecarga de tareas, lo que
dar lugar a niveles de estrés elevados y afectar la calidad del trabajo realizado.
La pregunta once buscaba evaluar si la institucion era percibida como un lugar
relajado para trabajar, alrededor del 38.46% afirm6 que casi nunca
consideraba el lugar de trabajo como relajado. Esta percepcién revela la falta
de un clima laboral tranquilo y propicio para el bienestar de los empleados. La
ausencia de un entorno relajado genera niveles mas altos de tensién y

ansiedad en el trabajo.

En pregunta doce, que evalué el temor a recibir llamadas sobre
problemas laborales fuera del horario de trabajo, como se puede visualizar en
la figura 5, cerca del 30.97% de los encuestados indicé que casi siempre
(23.08%) o siempre (7.89%) tenia temor de recibir llamadas laborales en su
tiempo personal. Este hallazgo refleja una invasion de los limites entre el
tiempo de trabajo y el tiempo personal, lo que aumenta el estrés y afectar el

equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados.
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Apoyo
Tabla 8

Dimension de apoyo

APOYO
13 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11.54%
Casi Nunca 6 23.08%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 6 23.08%
Siempre 3 11.54%
TOTAL 26 100.00%
14 A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente. Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 5 19.23%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
15 Mi jefe me respalda 100% Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 5 19.23%
Casi Siempre 5 19.23%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
Figura 6
Preguntas de dimension de apoyo
Siempre 11,54%
Casi Siempre 23,08%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 23,08%
Nunca 11,54%
Siempre 7,69%
Casi Siempre 19,23%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 19,23%
Siempre 3,85%
Casi Siempre 19,23%
Algunas Veces 19,23%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 23,08%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Como se puede visualizar en la tabla 8, la dimension de apoyo en el

clima laboral, el andlisis de la pregunta trece, que evalué la percepcion de

contar con el respaldo del jefe cuando se necesita, resalté que un porcentaje

significativo de los empleados (casi el 35%) informd que casi nunca o nunca

podian contar con el apoyo de sus superiores. Esta carencia de respaldo por

46



parte de los jefes genera una sensacion de aislamiento y desamparo entre los
empleados, o que influye en la moral y en la confianza en la direccién de la

organizacion.

La siguiente pregunta se enfocdé en determinar si los jefes se
interesaban por el desarrollo profesional de sus empleados. El 19.23% y
30.77% expresaron que nunca o casi hunca sentian el interés de sus jefes en
su crecimiento y desarrollo profesional. Este hallazgo revela una falta de
atencion hacia el desarrollo de habilidades y capacidades de los empleados
por parte de los superiores, generando un efecto negativo en la motivacion y
el compromiso de los empleados con su trabajo y su crecimiento dentro de la

organizacién, como se puede observar en la figura 6.

Finalmente, la pregunta quince, que indagaba sobre el respaldo total
del jefe hacia sus empleados, revel6 que méas del 57% indicaron que casi
nunca o nunca (23.08% y 34.62% respectivamente) sentian un respaldo
completo por parte de sus jefes. Esta falta de respaldo tuvo implicaciones en
la resolucién de problemas, la toma de decisiones y el apoyo necesario para
enfrentar desafios laborales. La percepcion de un respaldo insuficiente afecto

la confianza en la direccion y la percepcién de seguridad en el entorno laboral.

Reconocimiento
Tabla 9

Dimension de reconocimiento

RECONOCIMIENTO

16 Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi Frecuencia Porcentaje
trabajo.

Nunca 7 26.92%
Casi Nunca 10 38.46%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
17 La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando Frecuencia Porcentaje
he cometido un

error

Nunca 2 7.69%
Casi Nunca 5 19.23%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 8 30.77%
Siempre 3 11.54%
TOTAL 26 100.00%
18 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. Frecuencia Porcentaje
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Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

=~ 0O BN

15.38%
34.62%
30.77%
15.38%

3.85%

TOTAL 26

Figura 7

Preguntas de dimension de reconocimiento
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0,00%

15,38%
30,77%
34,62%
15,38%

5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En la dimension de reconocimiento en el clima laboral, el andlisis de
tres preguntas resalté problemas considerables en cuanto al reconocimiento
y aprecio hacia los empleados. En la pregunta 16 evalué la percepcion de
recibir felicitaciones por un trabajo bien realizado, como se observa en la tabla
9 que aproximadamente el 65% de los empleados indicé que casi hunca o
nunca experimentan este tipo de reconocimiento. Esta carencia de
reconocimiento por los esfuerzos y logros de los empleados genera
desmotivacién y descontento en el personal, quienes pueden sentir que su

trabajo no recibe la valoracién adecuada y pasa desapercibido.

En la pregunta 17 que buscé conocer la frecuencia con la que se habla
sobre el rendimiento, los resultados revelan que el 30.77% de los encuestados
expresd que solo algunas veces reciben comentarios sobre su rendimiento
cuando han cometido un error. Esta dinamica de reconocimiento centrada en

los errores tiene efectos adversos en la moral y la confianza de los empleados,
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al no recibir retroalimentacion constructiva cuando han cumplido exitosamente

con sus responsabilidades. (Figura 8)

En la pregunta 18 que abordaba si los jefes conocen y reconocen los

puntos fuertes de los empleados, la mayoria de los encuestados 34.62%

informo que casi nunca siente que sus capacidades y talentos son apreciados

por sus superiores. Esta falta de reconocimiento de los puntos fuertes

individuales genera una sensacion de subestimacion y desaprovechamiento

de habilidades, lo que potencialmente puede mermar la motivacion y el

compromiso laboral. (Figura 8)

Equidad
Tabla 10

Dimension de equidad

EQUIDAD

19 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

TOTAL

20 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre
TOTAL

21 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.
Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre
TOTAL
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Figura 8

Pregunta de dimension de equidad

_Siempre 3,85%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 23,08%

_Siempre 7,69%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 26,92%

Casi Nunca 34,62%
Nunca 15,38%

Siempre 7,69%
Casi Siempre 23,08%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 11,54%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

En la dimension de equidad en el clima laboral, el analisis de tres
preguntas resalta cuestionamientos significativos en cuanto a la justicia,
objetivos y reconocimiento en la organizacion. La pregunta 19 indag6 sobre la
posibilidad de contar con un trato equitativo por parte del jefe, y
aproximadamente 30.77% informd que solamente algunas veces experimenté
un trato justo, de acuerdo al andlisis que lo refleja en la tabla 10. Esta situacion
revelo la existencia de desigualdades en el tratamiento entre los empleados,
lo que genera descontento y socavar la confianza en el liderazgo de la

organizacion.

La pregunta siguiente se relaciona con la razonabilidad de los objetivos
establecidos por los jefes para el trabajo. Cerca del 34.62% de los
encuestados expresO que casi nunca considera que los objetivos son poco
razonables. Esta percepcion de objetivos poco realistas genera presion
indebida sobre los empleados y aumenta el estrés laboral. La falta de objetivos
alcanzables afecta la moral y la motivacion, ya que los empleados se sienten

abrumados y desafiados de manera inadecuada. (Figura 8)

Finalmente, la pregunta 21 buscé evaluar la probabilidad de recibir
halagos sin motivos genuinos. Aproximadamente el 30.77% de los
encuestados indico que algunas veces considera que es poco probable recibir

reconocimientos sinceros. Esta percepcién de reconocimientos superficiales
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afecta la confianza de los empleados en el reconocimiento genuino y en la

valoracién de su contribucion.

Innovacién
Tabla 11

Dimension de innovacion

INNOVACION
22 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. Frecuencia  Porcentaje
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
23 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de Frecuencia  Porcentaje
distinta formas
Nunca 4 15.38%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
Figura 9
Preguntas de dimensién de innovacion
Siempre 3,85%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 23,08%
Siempre 7,69%
Casi Siempre 15,38%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 15,38%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

La pregunta 22 evaluo si el jefe anima a desarrollar ideas propias,
aproximadamente la mitad de los encuestados (Tabla 11) indic6 que casi

nunca o nunca reciben este tipo de estimulo. Esta falta de apoyo genera
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desmotivacién y limita el potencial innovador de los empleados, quienes se

sienten desalentados a proponer y desarrollar nuevas iniciativas.

Finalmente en la figura 9, respecto a la pregunta 23 indagoé sobre el
agrado del jefe ante distintas formas de hacer el trabajo, cerca del 34.62% de
los encuestados expresd que casi nunca sienten que su jefe no muestra un

genuino interés en estas iniciativas.
Encuesta de satisfaccion laboral

La encuesta de satisfaccion laboral que se estableci6 midi6 un total de 6
dimensiones a través de 18 reactivos, mediante una escala tipo Likert, a
continuacion, se presentan los resultados obtenidos en cada una de las

dimensiones:

Satisfaccion por el trabajo en general
Tabla 12

Satisfaccién por el trabajo

SATISFACCION POR EL TRABAJO EN GENERAL

En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu  Frecuencia  Porcentaje
de colaboracién y ayuda

Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. Frecuencia  Porcentaje
Nunca 8 30.77%
Casi Nunca 10 38.46%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
La autonomia que usted tiene para planificar su propio Frecuencia  Porcentaje
trabajo

Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
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Figura 10

Preguntas de dimension de satisfaccion de trabajo

Siempre | 0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 23,08%

Siempre  0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 38,46%
Nunca 30,77%

Siempre  0,00%

Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 19,23%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En el andlisis de la satisfaccion laboral general en la organizacion,
segun tabla 12, se evaluaron tres aspectos clave: la circulacion de
informacion, el espiritu de colaboracién y la autonomia en el trabajo. En lo que
respecta a la circulacion de informacion, se constatd que el 54% de los
empleados manifestaron que nunca o casi hunca se promovia un ambiente
colaborativo y de ayuda mutua. Este déficit en la promocién de la colaboracion
y el apoyo mutuo deriva en una desconexion entre los empleados y una falta
de sinergia en la unidad de trabajo, afectando la eficacia de los procesos y la

consecucién de metas comunes.

En relacién a la estimulacion para mejorar el trabajo, un porcentaje
significativo del 69% indic6 que nunca o casi nunca recibia estimulos de la
unidad. La carencia de estimulos influye negativamente en la motivacion y el
compromiso de los empleados con su labor. La falta de reconocimiento y
recompensas lleva a una percepcion de falta de valoracion y contribucion, lo
gue impacta la satisfaccion laboral y puede llevar a una menor inversion en el
desempeiio optimo. Ademas, en lo concerniente a la autonomia laboral, un
54% expresd que nunca y casi hunca tenia la oportunidad de planificar su
propio trabajo. La falta de oportunidad para planificar el trabajo resulta en una

sensacion de falta de control y limitacion en la toma de decisiones, mermando

53



la satisfaccion y la eficiencia en la ejecuciéon de tareas, como se lo puede

visualizar en la figura 10.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
Tabla 13

Satisfaccion con el ambiente fisico

SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

La iluminacién de su lugar de trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
La ventilacion de su lugar de trabajo. Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 10 38.46%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de  Frecuencia Porcentaje
trabajo
Nunca 7 26.92%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
Figura 11
Preguntas de satisfaccién de ambiente fisico
Siempre = 0,00%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 19,23%
Siempre ~ 0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 38,46%
Nunca 23,08%
Siempre  0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 26,92%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%
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En el andlisis de la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo en la
organizacion, se evaluaron tres aspectos cruciales: la iluminacion del lugar de
trabajo, la ventilacion del entorno y el espacio disponible para los empleados.
En relacién a la iluminacion, un 50% de los empleados manifestdé que nunca
0 casi nunca experimentaban satisfaccion con la iluminacion de sus espacios
de trabajo. Esta insatisfaccion con la iluminacion influye negativamente en la
comodidad visual y la eficiencia de los empleados, lo que a su vez impacta en

la calidad del trabajo realizado, segun informacion que refleja en la Tabla 13.

Como se puede visualizar en la figura 11, en cuanto a la ventilacion, un
61% indic6 que nunca o casi nunca se sentia satisfecho con el nivel de
ventilacion proporcionado en su lugar de trabajo. La insatisfaccion con la
ventilacion genera un ambiente incdmodo y poco propicio para el bienestar de
los empleados. Ademas, en relacion con el espacio disponible, un 34.62%
expresd que casi nunca se encontraba satisfecho con el entorno fisico y el
espacio asignado para llevar a cabo sus tareas laborales. La insatisfaccion
con el espacio afecta la sensacion de comodidad y la capacidad para realizar

las tareas de manera eficiente.

Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo
Tabla 14

Satisfaccién con la forma en que trabaja

SATISFACCION CON LA FORMA EN QUE TRABAJA

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas Frecuencia Porcentaje
que le gustan

Nunca 7 26.92%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las Frecuencia Porcentaje
cosas en que usted destaca

Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 10 38.46%



Algunas Veces 34.62%
Casi Siempre 3.85%
Siempre 0.00%

TOTAL 26 100.00%

o ©

Figura 12

Satisfaccién con la forma de realizar el trabajo

Siempre | 0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 26,92%

Siempre = 0,00%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 19,23%

Siempre = 0,00%
Casi Siempre 3,85%
Algunas Veces 34,62%
Casi Nunca 38,46%
Nunca 23,08%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En el andlisis que se puede visualizar en la tabla 14 de la satisfaccion
con la forma en que se realizaba el trabajo en la organizacion, se evaluaron
tres aspectos fundamentales: las oportunidades para llevar a cabo actividades
placenteras, las satisfacciones intrinsecas derivadas del trabajo mismo y las
oportunidades para desempefiar tareas en las que los empleados destacan.
En lo que respecta a las oportunidades para realizar actividades que disfrutan,
un 34.62% de los empleados respondid que casi nunca tuvieron tales
oportunidades en su trabajo. Esta carencia de oportunidades para
involucrarse en actividades placenteras influye negativamente en la
motivacion y el compromiso de los empleados, al no poder experimentar

satisfaccion personal en su labor.

En cuanto a las satisfacciones inherentes al trabajo en si, el 38.46%
indicé que solamente algunas veces experimentaban satisfacciones con su
labor. Esta falta de satisfaccion intrinseca tiene consecuencias en la actitud
hacia el trabajo y la percepciéon del mismo como una tarea poco gratificante,
afectando la moral y la productividad. Ademas, en relacion con las

oportunidades para realizar tareas en las que destacan, un 60%
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aproximadamente expreso que nunca o casi nunca tenian esa posibilidad en
su entorno laboral. La falta de oportunidades para demostrar sus habilidades
y fortalezas genera una sensacion de desaprovechamiento de capacidades.
(Figura 12).

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

Tabla 15

Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo

SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le Frecuencia  Porcentaje
ofrece su institucion.

Nunca 9 34.62%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que Frecuencia  Porcentaje
le ofrece la institucion.

Nunca 8 30.77%
Casi Nunca 10 38.46%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
Las oportunidades de promocién con que se cuenta Frecuencia  Porcentaje
Nunca 10 38.46%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 6 23.08%
Casi Siempre 1 3.85%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
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Figura 13

Preguntas de satisfaccion de oportunidades laborales

_Siempre 3,85%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 34,62%

Siempre  0,00%
Casi Siempre 7,69%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 38,46%
Nunca 30,77%

Siempre = 0,00%
Casi Siempre 3,85%
Algunas Veces 23,08%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 38,46%
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En la tabla 15 se puede observar y se realiza el debido analisis de la
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo en la institucion, se evaluaron
tres aspectos fundamentales: las oportunidades de progresar en la carrera
funcionaria, las posibilidades de mejorar el perfeccionamiento y las opciones
de promocién disponibles para los empleados. En lo que respecta a las
oportunidades de hacer carrera funcionaria, un 62% de los empleados
manifestdé que nunca o casi hunca habian tenido tales oportunidades en su
institucion. Esta carencia de oportunidades para avanzar en la carrera genera
desmotivacién y descontento entre los empleados, al sentir que sus

aspiraciones de desarrollo profesional no estan siendo atendidas.

En cuanto a las posibilidades de continuar el perfeccionamiento, el 69%
indic6 que nunca o casi nunca contaba con opciones para mejorar sus
habilidades y conocimientos (Figura 13). La falta de oportunidades de
capacitacion y perfeccionamiento afecta la adquisicion de nuevas
competencias y limita el potencial de crecimiento de los empleados. Ademas,
en relacién con las opciones de promocion, un 34.62% expresé que nunca
tenian la posibilidad de ascender dentro de la organizacion. La falta de
opciones de promocidon genera un sentimiento de estancamiento profesional

y desincentivar a los empleados a esforzarse por alcanzar metas mas altas.
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Satisfaccion con larelacion subordinado-supervisor

Tabla 16

Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor

SATISFACCION CON LA RELACION SUBORDINADO-SUPERVISOR

La proximidad y frecuencia con que es supervisado Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 15.38%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 5 19.23%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
La supervision que ejercen sobre usted Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 7 26.92%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
La forma en que sus superiores juzgan su tarea Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 19.23%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 3 11.54%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%
Figura 14
Preguntas de satisfaccién de relacién subordinado-supervisor
Siempre 7,69%
Casi Siempre 19,23%
Algunas Veces 30,77%
Casi Nunca 26,92%
Nunca 15,38%
Siempre 3,85%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 26,92%
Casi Nunca 34,62%
Nunca 23,08%
Siempre | 0,00%
Casi Siempre 11,54%
Algunas Veces 38,46%
Casi Nunca 30,77%
Nunca 19,23%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En el andlisis de la satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor

en la organizacion, se evaluaron tres aspectos fundamentales: la proximidad
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y frecuencia con la que los empleados eran supervisados, la percepciéon de la
supervision ejercida por sus superiores y la forma en que los lideres juzgaban
su desempefio en las tareas asignadas, segun informacion en la tabla 16. En
lo que respecta a la proximidad y frecuencia con que fueron supervisados, un
30.77% de los empleados respondié que algunas veces eran supervisados de
cerca. En cuanto a la supervision ejercida por sus superiores, el 58% indico
gue nunca y casi nunca se sentian satisfechos con la forma en que eran

supervisados.

Ademas en la figura 14 se observa la relacion con la forma en que sus
superiores juzgaban su tarea, el 38.46% expresé solamente algunas veces
recibian una evaluacion satisfactoria de su desempefio. Estos resultados
muestran las deficiencias en el clima laboral en términos de la relacion
subordinado-supervisor, causando un impacto negativo en la motivacion, el

compromiso y la productividad de los empleados.

Satisfaccion con laremuneracion
Tabla 17

Satisfaccion con la remuneracion

SATISFACCION CON LA REMUNERACION

El salario que usted recibe Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 11.54%
Casi Nunca 8 30.77%
Algunas Veces 9 34.62%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 2 7.69%
TOTAL 26 100.00%
Bonos y beneficios extras Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 23.08%
Casi Nunca 9 34.62%
Algunas Veces 8 30.77%
Casi Siempre 2 7.69%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
Otras Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 15.38%
Casi Nunca 7 26.92%
Algunas Veces 10 38.46%
Casi Siempre 4 15.38%
Siempre 1 3.85%
TOTAL 26 100.00%
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Figura 15

Preguntas de satisfaccion de remuneracion

Siempre 7,69%
15,38%
Algunas Veces 34,62%
30,77%
Nunca 11,54%

3,85%
Casi Siempre 7,69%
30,77%

Casi Nunca 34,62%
23,08%

Siempre 3,85%
15,38%

Algunas Veces 38,46%
26,92%
Nunca 15,38%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

En el andlisis de la satisfaccidn con la remuneracién en la organizacion,
se evaluaron tres aspectos cruciales: el salario recibido, los bonos y beneficios
extras otorgados y otras formas de remuneracién ofrecidas a los empleados.
En lo que respecta al salario recibido, un 34.62% de los empleados respondio
algunas veces estaban satisfechos con su nivel de salario, de acuerdo a la
informacion que se puede visualizar en la tabla 17 y figura 15. En cuanto a los
bonos y beneficios extras, el 34.62% indicé que casi nunca recibian estos
incentivos adicionales. Ademds, en relacion con otras formas de
remuneracion ofrecidas, el 38.46% expresdé que casi nunca estaban
satisfechos con las opciones disponibles para ellos. Estos resultados afectan

el compromiso y la retencion del talento en la organizacion.
Andlisis de la productividad

La empresa Lucarz S.A, dedicada a la venta de productos de alta
calidad, ha presentado diferentes niveles de ventas durante el primer
semestre del afio 2022. Debido a la disminucién del personal a inicios del afio
2023, se realizé un plan de acciones emergentes identificando las areas de
mejora y optimizacion que pudieran llevar a un aumento significativo en la
productividad y, en ultima instancia, a un mayor éxito empresarial. El plan
tenia como objetivos mejorar la eficiencia economica del personal de ventas
y mejorar la productividad del personal de logistica tal como se muestra en la
tabla 18.
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Tabla 18

Plan de acciones emergentes para productividad, logistica y ventas

OBJETIVO OBJETIVOS RESPONSABL
ESTRATEGICO OPERATIVOS ESTRATEGIAS ACCIONES METAS ES INDICADORES
Diseflar un programa de Ndmero de sesiones
capacitacion mensual de capacitacion
Incrementar la Implementar Aumentar la
Eficiencia Capacitacion Identificar areas de mejora en eficiencia Supervisores de
I'Eé\conéém(;,}';\ en el PContlnllJz pz\a/ra el habilidades de ventas econérln(l)(;/a en Ventas Evaluaciones de
rea de Ventas ersonal de Ventas un b desempefio pre y post
Realizar  seguimiento vy capacitacion
Mejorar la retroalimentacion constante
Productividad
las A . - . .
%r; 3;,[;3; Analizar y redefinir el flujo de NUmero de procesos
Logistica trabajo de despacho optimizados
Aumentar la Optimizar Procesos Aumentar la
L de Despacho para Implementar herramientas de - Equipo de
Pyoductmdad en el Incrementar la seguimiento gestion de productividad en Logistica
Area de Logistica y un 20% 9

Productividad

despachos

Establecer metas individuales
para los trabajadores
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En retrospectiva, el Plan de acciones emergentes planteado en la Tabla
18, fue implementado durante los meses de enero y febrero del 2023,
demostrando ser un enfoque estratégico altamente efectivo para mejorar la
productividad en las areas de ventas y logistica. En el area de ventas, se
establecio una estrategia clave enfocada en la capacitacion continua del
personal de ventas. Los esfuerzos realizados para disefiar un programa de
capacitacion mensual, identificar &reas de mejora en las habilidades de ventas
y proporcionar seguimiento constante han dado como resultado un notable
incremento en la eficiencia econdmica. Los resultados mostraron una mejor
eficiencia econdmica durante el primer semestre del afio 2023, y se reflejo en

la rentabilidad de la organizacion.

Por otro lado, en el departamento de logistica, la estrategia de
optimizacién de los procesos de despacho ha arrojado resultados igualmente
impresionantes. El andlisis y redefinicion del flujo de trabajo, junto con la
implementacion de herramientas de seguimiento y establecimiento de metas
individuales para los trabajadores, ha resultado en un aumento significativo en
la productividad de los despachadores. Este aumento se ha traducido en un
incremento notable en la cantidad de despachos realizados con éxito, lo que
ha demostrado la eficacia de la estrategia implementada. En conjunto, estos
resultados positivos respaldaron la eficacia del plan y su contribucion directa
a la mejora general de la productividad y el desempefio de la organizacion en

las areas clave de ventas y logistica.
Productividad de ventas

Para el analisis de la productividad y los resultados del plan de accion,
se analizaron los datos del primer semestre del afio 2022 y del 2023 de las
ventas realizadas por la empresa, ademas las ventas en unidades y el nUmero

de trabajadores en esos meses, los datos fueron:

63



Tabla 19

Ventas
PERSONAL DE VENTAS
Eficiencia %lncre.
MESES Ventas en Dolares Sueldos Ventas Econdémica Eficiencia
2022 2023 2022 2023 2022 2023 2022-2023
Enero $64,364.10 $59,424.97 $3,600.00 $3,000.00 17.88 19.81 9.74%
Febrero $67,043.10 $61,424.97 $5,400.00 $3,600.00 12.42 17.06 27.24%
Marzo $90,109.75 $83,194.95 $5,400.00 $3,600.00 16.69 23.11 27.79%
Abril $65,703.60 $60,424.97 $5,400.00 $3,600.00 12.17 16.78 27.51%
Mayo $78,576.42 $72,309.96 $5,400.00 $3,600.00 14.55 20.09 27.56%
Junio $77,236.92 $71,309.96 $5,400.00 $3,600.00 14.30 19.81 27.79%

TOTAL $443,033.91  $408,089.77 $30,600.00 $21,000.00

En la tabla 19, la eficiencia econdmica de las ventas del primer
semestre del aflo 2023, comparado con el primer semestre del afio 2022
muestra un notable incremento. Durante los meses del segundo semestre del
afio 2023 se logro elevar la eficiencia econémica en un 27%, en comparacion
con los meses del primer semestre del afio 2022. Este aumento se traduce en
una relacibn mas favorable entre las ventas en délares y los sueldos de
ventas. Esta mejora refleja una consistente optimizacién de los recursos
disponibles y una mayor capacidad de generar ingresos en relacion con los

costos laborales.

La mejora constante en la eficiencia econdmica del personal de ventas
en el primer semestre del afio 2023 también tiene un impacto directo en la
productividad de la fuerza de ventas. La mayor eficiencia econdémica refleja
una utilizacion mas efectiva de los recursos disponibles, lo que a su vez
conduce a un aumento en la generacion de ingresos en relacion con los costos
asociados. Estos resultados indican una progresion constante en la eficiencia
econOmica del personal de ventas a lo largo del primer semestre del afio 2023.
La reduccién en el nimero de vendedores no afectd negativamente la
capacidad de generar ventas en dolares en comparacion con los sueldos de
ventas. Este aumento sostenido en la eficiencia econdmica resalta la habilidad
del equipo de ventas para maximizar los resultados financieros a pesar de los

cambios en la composicion del personal y las condiciones del mercado.
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Productividad del personal de logistica

Para la productividad del area de logistica se analizaron los datos de
despachos en el area durante el primer semestre del 2022 y 2023, lo que se

muestra en la tabla 20.
Tabla 20

Despachos del area de logistica

DESPACHADORES
TRABAJADORE
MESES DESPACHOS S PRODUCTIVIDAD %lIncre. Productividad
2022 2023 2022 2023 2022 2023 2022-2023

Enero 456 507 3 3 152.00 169.00 10.06%
Febrero 474 515 3 3 158.00 171.67 7.96%
Marzo 616 686 S 3 123.20 228.67 46.12%
Abril 465 511 S 3 93.00 170.33 45.40%
Mayo 545 600 4 3 136.25 200.00 31.88%
Junio 536 596 4 3 134.00 198.67 32.55%
TOTAL 3092 3415 24 18

En el andlisis de la tabla anterior, se destaca la evaluacion de la
productividad de los despachadores en dos afios consecutivos: 2022 y 2023.
A lo largo del periodo analizado, se observdé un aumento general en la
productividad, medida como la relacion entre la cantidad de despachos
realizados y el numero de trabajadores involucrados en la tarea. Esta
tendencia sugiere una optimizacion de los recursos y una eficiente

coordinacion en las actividades de despacho.

El primer semestre del analisis del afio 2023, muestra una mejora
sustancial en la productividad en comparacién con el afio 2022, con un
aumento promedio del 29%. Este incremento es especialmente notorio en los
meses de marzo y abril del afio 2023, donde la productividad aumento
significativamente alrededor del 40%, respectivamente, en relacion con el
mismo periodo del afio anterior. La disminucion en el numero de trabajadores
no tuvo un efecto negativo en la productividad; por el contrario, la
productividad experimenté un incremento notorio. Esta relacién entre la

disminucion de trabajadores y el aumento de la productividad sugiere una
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posible optimizacion en la asignacién de tareas y responsabilidades, lo que

resultd en una ejecucion mas eficiente de los despachos.

Este fendbmeno se refleja en los porcentajes de incremento de la
productividad. A lo largo del primer semestre del afio 2023, se observan
incrementos significativos, en algunos casos superando el 45%. Estos
porcentajes sugieren que la disminucion en el numero de trabajadores no solo
no afectd negativamente la productividad, sino que incluso contribuy6é a un
rendimiento mas eficiente en términos de despachos por trabajador. Esto
puede ser resultado de mejoras en la capacitacion, la implementacion de
procesos mas efectivos o una mayor especializacién de los trabajadores en

Sus respectivas tareas.

En conjunto, el andlisis de la productividad comparando el primer
semestre del afio 2022 y 2023 revela un patrén constante de mejora. Este
aumento continuo sugiere una mayor eficiencia en la ejecucion de las tareas
de despacho, posiblemente debido a una optimizacién en los procesos y una
mayor especializacion de los trabajadores en sus funciones. La tendencia al
incremento de la productividad refleja un compromiso con la eficiencia y un

enfoque en la entrega efectiva de resultados con los recursos disponibles.
Plan de acciones de mejora para el clima laboral

De acuerdo a la revision de la literatura, el clima laboral tiene un
impacto en la productividad individual y grupal de una empresa. En esta
seccion, se presenta el plan de accion para elevar la calidad del clima laboral
en Lucarz S.A., este plan se ha erigido sobre el cimiento de los hallazgos
derivados de un estudio exhaustivo, que comprendié el empleo de
cuestionarios destinados a la fuerza laboral. Con el andlisis del plan de accién
de productividad que permitio el repunte de las ventas y la logistica, contribuye
a la elaboracion de una meta relacionada para mejorar el clima laboral de la
empresa, a traves de tres objetivos operativos con las siguientes orientaciones

detalladas en la tabla 21:
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Tabla 21

Plan de acciones para la mejora contintia del clima laboral de la empresa Lucarz S.A.

OBJETIVO OBJETIVOS

ESTRATEGICO OPERATIVOS ESTRATEGI

ACCIDONES

MMETAS

RESPOMEABLES IMDICADD RES

Lanzamiento de
nueya linen oe
productos
MMejorar el clima
labaral de la Inorementar las
empresas LUCART wertas
=1
kA sjorar ks

aterdon al dierte

I rplemertar unas linea de procuctos
dedicados ala mobilioriay squipo
de ofidna
Estahlecer estrategas de rmarksting
¥ ErOmooion para los moeyos
product ces
Presemtar un programa de
reinduccdon para e persoral e
wenias sobre Las lines de productos
de la smpresa
Copacitar al enquipo de ventas pora
presentar eflcazmente los nussos
product ces

Establemer un programa de
capadtadon sarona, sobre téonlcas
de atencldn a dienie para s
personal de ventas de la smpress

Redizar encuest s sormnaes, para
los dientes atraves de un calendario
Idetificando alos dientes
frecuentes v evaluen la callded del
seryicia

D efinir estrategas de scoorcamiento a
clienies cormo | crescion de
contenido valioso y reevaniea
trasres ce blogs, redes sociales, &noel
local v ofros conales digt des puecs
atraer |a stemdon de los dientes.

Lograr que oS My on
productos representen o
menios @ 10% delas
vertas totales 8 fina del
f. yal

O bt wnes cal i flcsdon
promedio de st sfaco S
o dlierte de al menos 4.3
muraescaads 1a Sal

firal del afo.

D epartameito o
sdministracon ¥y venlos

Imcremento de ventas
(Wentos Anudes en Ao
Actua - Wertas A nuales

e A Ao Anterion Sventas
Anuales e AR A nferior
* 100

Recursos Hurmanos
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OBJETIVD OBJETIVO S
ESTRATEGICO OFERATIVOS

ESTRATEGIAZ

ACCIOMEES

METAS

RESPO MEZABLES

IMDICADORES

I gorm las
corEiloloines
laborales

M gjorar o clima

O Isrminuir 1a
'E“"“::___:" rotacen del
LUCARZ 54 per=anal

Fortalecs s
[malpy W i Ty
Irterna

Redizar [

Imp lamentacian de
hormios rotalvos pars
establecer 2 aquipos e
trabejo en distindos
hormios, e e oo
personal e ventEs y en
oespachos

Irmplemerter medidas
para promeayer un
equilibric entre trabajo ¥
vida personal
Implamentar politicas de
reconacirmiento &
empleado Ol MES. pErE
megorar la motlivadon del
personal, haca objetlvos
ITa OrEs

Establece un prodg ama de
reuniones guincenales,
paraverificar avanoes
l=s condiolones e ventas
Y Od parsonal.
Implamentar reuniones
semanales del aquipo oe
vanias y Oespachos, pars
aCt Ul a0 ones BN CLEnto
& obetivos Smp resariales
Fortalecer 1a
Cormunicadon atraves de
tableros fision donde |os
empleatos pusdan ofrecer
SUs serviolos o renta e
Inmuebles & persona
Interno.

ImplEmertsr un buzan de
SUgETEndas Internas para
ooarmicar Inconsy enilentes
Y situscionss & superiores
Inmedistos.

R educir [atasa de rotadon
anua &noun 20% en
COHTpEr sl on oon s ano
aneriar.

T ereer & menos un 30%
e el esdos
particdpando &n
programas oe mentoris
10 largo ol Bl

Adrministracian ¥
R eCursos Hurmanos

Recursocs Hurmanos

Feduccidn de la rotacicn
e personal: (Mumero de
Empleados que O ejaron la
Empresa S Fromedio de
Emgrlesdas) * 100
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OBJETIVO OBJETIVOS

EETRATEGIAS ACCIONES METAS RESFO HEABLES IMNDICADTORES
ESTRATEGICO OJPERATIVOS
Reslizar grupos de Trabao BA ora en la califlcacidn
para et ablecer o del Nderargo: (Caificacion
potercial de ored mmlendo Fromedio &ciual -
o los e | earkos, Calificadan Promedio
dandoles laoportunidad Anterior) f Calificacicn
oe maorar su s busctan Prommedia & rterior * 700
A politicas o= Farticipacidn e letoma
englen & iraves de ocubrir | Obserear un aurmento el
O esarollar de ded siones: (MUmero de
wacEhes oon persons 15% & |2 puntuadones
bl dades o= Administracion v Emmpleados Faticipantes
Interms, sienprey cuands de | evaluacones O
[[Bal= perite - - | P - O peraciones Total de Emplesdos)
persana. oueritbeE oo la nul_plaipy o} o0

Fdl sorer o
lidearpn ¥ Toma
de dedl 5 ones

Fadlitar latoma
e deol 5l ones
efectiva

eperencia con o oo arderion.
Fomenta & desarallo
pearsona v profesions de
los lideres & traves oe
meEntorias ¢ ooaching
Reslizar sraluscones de
desETRaio oue inoluy an
competencizs de
[[Lae= = dan’d

I lamentar un prooeso
estructurado para la toma
Oe deci=onen

Fomentar la pariiclpacian
de los engleados an s

pEneracian de | o v
soludones

Aumentar |a participadon
e o errplendos &nila
e a0l on de e v
soluciones o un 23% al
final o= ana.

Administracion
E stablecer grup-ces e

trabgo interd=dplinarios
para sbordar desafios
espenifloos

Ewaolusr pericdicorment e
Iz deoisiones | omades ¥
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El plan de accion presentado en la tabla 21 fue disefiado para potenciar
el clima laboral en LUCARZ S.A. serd implementado durante los meses de
agosto hasta finales de 2023. Esta estrategia integral se estructura como una
fusidon de enfoques especificos e interconectados, con la intencion de elevar
tanto la efectividad organizativa como la satisfaccion del personal. Mediante
el lanzamiento de una innovadora linea de productos centrada en mobiliario y
equipamiento de oficina, se busca diversificar la oferta y lograr un aumento
del 10% en las ventas totales. La ejecucion de esta visidn se sustenta en
tacticas de marketing, reentrenamiento y capacitacion del equipo de ventas,
estableciendo vinculos directos entre estas acciones y la meta de incrementar

las ventas.

En paralelo, se implementaran acciones concretas para mejorar las
condiciones laborales, incluyendo horarios rotativos y politicas de equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, con el propdésito de reducir la tasa de
rotacidon anual en un 20%. Estas iniciativas se complementaran con un
programa de reconocimiento al empleado del mes y reuniones quincenales
para supervisar tanto las condiciones de ventas como el bienestar del
personal, demostrando una relacién coherente entre estas estrategias y la
disminucién de la rotacion de empleados. Se fortalecerd la comunicacion
interna mediante reuniones semanales, tableros fisicos y un buzén de
sugerencias, en linea con el objetivo de reforzar esta dimension y alcanzar

una participacion del 80% en programas de mentoria.

Para mejorar el liderazgo y la toma de decisiones, se estableceran
enfoques como el desarrollo de habilidades de liderazgo, politicas de
promocién interna y evaluaciones de desempefio. Todos estos esfuerzos
convergerdn hacia un aumento del 15% en las puntuaciones de las
evaluaciones de liderazgo y una mayor participacion en la toma de decisiones.
Ademas, se implementard un proceso estructurado para la toma de
decisiones, a la vez que se promovera la participacién de los empleados en la
generacion de ideas y soluciones, impulsando un aumento del 25% en la
participacion en la creacion de soluciones. Este enfoque cohesivo y constante,

gue incorpora diversas estrategias y acciones, creara una sinergia en la que
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cada paso contribuira directamente a la materializacién de las estrategias v,
por ende, al logro de los objetivos operativos establecidos para mejorar el
clima laboral en LUCARZ S.A.

Cronograma

Para llevar a cabo el plan de accion, se establecio el siguiente
calendario para cada una de las estrategias planteadas, dentro de las mismas,

estarian enmarcadas las acciones previstas en la tabla 22.
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Tabla 22

Cronograma del plan de accion para mejora continua

ago.-2023 sep.-2023 oct.-2023 nov.-2023  dic.-2023

Start End 15 31 15 30 15 31 15 30 15 31
Lanzamiento de nueva linea de productos 1-ago-23 30-sep-23
Implementar una linea de productos mobiliario y equipo de oficina 5-ago-23 25-ago-23
Establecer estrategias de marketing y promocion 31-ago-23  15-sep-23
Presentar un programa de reinduccion para el personal de ventas 16-ago-23  15-sep-23
Capacitar al equipo de ventas 16-sep-23  30-sep-23
Mejorar la atencion al cliente 22-sep-23  15-oct-23 _
Establecer un programa de capacitacién semanal 23-sep-23  30-sep-23
Creacion de contenido para redes sociales 1-oct-23 15-oct-23
Mejorar las condiciones laborales 29-sep-23  31-oct-23 _
Realizar la implementacion de horarios rotativos 29-sep-23  13-oct-23
Implementar politicas de reconocimiento al empleado del mes 8-oct-23 31-oct-23
Fortalecer la comunicacién interna 22-oct-23  15-nov-23 _
Implementar un buzén de sugerencias internas 24-oct-23 8-nov-23
Implementar reuniones semanales del equipo de ventas y despachos 5-nov-23 15-nov-23
Desarrollar habilidades de liderazgo en el personal 15-nov-23  15-dic-23 _
Establecer politicas de empleo con personal interno 16-nov-23  30-nov-23
Fomentar el desarrollo personal y profesional a través de mentorias 1-dic-23 15-dic-23
Facilitar la toma de decisiones efectiva 16-dic-23  31-dic-23 _
Fomentar la participaciéon de los empleados 16-dic-23 17-dic-23
Establecer grupos de trabajo interdisciplinarios 17-dic-23 31-dic-23
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Prueba de Chi cuadrado

Para determinar la inferencia de las variables se realiz6 la prueba del

modelo estadistico Chi Cuadrado, con un 95% de confianza para analizar la

relacion directa y/o indirecta entre el clima laboral y la productividad. Esta

prueba permite establecer si existe o no relacion entre las variables

categoricas, pero, no determina el grado o el tipo de relacion; es decir, no

indica el porcentaje de influencia de una variable sobre la otra o la variable

gue causa la incidencia.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
SatisJob * Apoyo 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%

Clima Laboral — Apoyo vs Satisfaccion — Satisfaccion por el Trabajo

La prueba de Chi Cuadrado entre la dimension Apoyo de la variable Clima

Laboral, con la dimensién Satisfaccion por el trabajo de la variable

Satisfaccion nos indica que estan asociadas.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 64,3202 40 ,009
Razén de verosimilitud 36,674 40 ,621
Asociacion lineal por lineal 2,566 1 ,109
N de casos validos 26

Clima Laboral — Autonomia vs Satisfaccién — Satisfaccién por el Trabajo

La prueba de Chi Cuadrado entre la dimension Autonomia de la variable

Clima Laboral y de la dimension Satisfaccion por el trabajo de la variable

Satisfaccion nos indica que estan asociadas.
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vidlidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje| N Porcentaje
SatisJob * Autono 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Signifi-
cacion
asinto-
tica (bi-
Valor Gl lateral)
Chi-cuadrado de Pearson 51,4882 35 ,036
Razon de verosimilitud 37,237 35 ,366
Asociacion lineal por lineal ,123 1 726
N de casos validos 26

Clima Laboral — Cohesion vs Satisfaccion — Satisfaccién por las
oportunidades de desarrollo

La prueba de Chi Cuadrado entre la dimension Cohesion de la
variable Clima Laboral y la dimensién Satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo de la variable Satisfaccién nos indica que estan relacionadas.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
SatisOpor * Cohesion 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asin-
Valor Gl tética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,6512 35 ,023
Razén de verosimilitud 53,506 35 ,023
Asociacion lineal por lineal ,573 1 ,449
N de casos validos 26
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Propuestas de mejora continua para el clima laboral en la empresa
Lucarz S.A.

Acciones futuras para mejora del area de ventas segun plan de

mejora continua

Se lograra mejorar la productividad en el area de ventas mediante la
implementacion de un conjunto de estrategias bien definidas. En primer lugar,
se pondra en marcha un programa de capacitacion y desarrollo continuo que
representard el 25% del tiempo mensual del equipo de ventas. Este programa
abarcard talleres practicos de ventas, sesiones de role-playing vy
entrenamiento en técnicas de negociacion, con el objetivo de fortalecer las

habilidades y competencias del equipo.

Se llevara a cabo un analisis exhaustivo de la cartera de productos y
clientes para identificar segmentos estratégicos, asignando un 15% de los
recursos de ventas a estos segmentos. Esto permitirda concentrar los
esfuerzos en los productos de mayor margen y los clientes con mayor

potencial.

La definicion de metas claras sera otro factor clave en el plan de
mejora, dedicando un 10% del tiempo al establecimiento de objetivos de
ventas mensuales y trimestrales para cada miembro del equipo. Esta practica
proporcionara una direccién clara y motivacion para el rendimiento individual.
Se implementara un sistema de incentivos y reconocimiento, utilizando un
10% del presupuesto para bonificaciones basadas en logros de ventas y para

destacar publicamente los éxitos sobresalientes.

La automatizacion de procesos, con un 20% del tiempo enfocado en el
manejo de un sistema de gestion de relaciones con el cliente (CRM), permitira
un seguimiento mas eficiente de los clientes potenciales, programacion de
seguimientos y analisis de datos para tomar decisiones informadas. La
colaboracion interdepartamental (10% del tiempo) a través de reuniones
mensuales entre los equipos de ventas y marketing mejorara la comunicacion

y la alineacién estratégica.
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Finalmente, se llevaran a cabo evaluaciones trimestrales de
desempefio y retroalimentacion (10% del tiempo) para revisar las metas y
brindar orientacion personalizada para el crecimiento profesional. Estas
acciones representan el siguiente paso en el plan de mejora continua,
orientado a fortalecer y optimizar la productividad en el area de ventas de

manera sostenible.

Acciones futuras para mejora del area de logistica segun plan de

mejora continua

En cuanto al &rea de logistica, se logrard mejorar la productividad a
través de la implementacion de un conjunto de estrategias ya definidas. Se
destinara el 25% del tiempo para implementar un sistema de gestion de flotas
y seguimiento en tiempo real, lo que permitird planificar rutas 6ptimas,
monitorear en tiempo real y realizar ajustes segun las condiciones

cambiantes.

Para optimizar la planificacion de inventarios (20% del tiempo), se
utilizaran analisis de demanda historica y previsiones, y se implementara un
sistema de gestion de inventario automatizado. Se priorizara el entrenamiento
en técnicas de empaque eficiente, asignando un 15% del tiempo para
capacitar al personal de logistica en estandares de empaque eficientes y su

aplicacion.

Asimismo, se realizaran evaluaciones perioddicas de proveedores (10%
del tiempo) para garantizar una cadena de suministro eficiente y se
implementara tecnologia de almacenes (15% del tiempo) a través de un
sistema de gestién de almacenes (WMS) para mejorar la gestion de inventario

y el seguimiento de pedidos.

La programacion de turnos eficientes (10% del tiempo) garantizara
horarios flexibles y Optimos para cubrir los picos de demanda, y se
estableceran métricas de desempefio y seguimiento (5% del tiempo) para

analizar constantemente el proceso y la mejora continua.

En resumen, tanto en el area de ventas como en la logistica, se

implementaran con éxito estrategias especificas que llevaran a mejoras
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significativas en la productividad y en el rendimiento general de los equipos.
Estas acciones representan un paso adelante en la blusqueda constante de
optimizacién y eficiencia en ambos ambitos, lo que contribuira a un

desempeiio aun mas destacado y al cumplimiento de los objetivos trazados.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

La fundamentacion de las teorias relacionadas con el clima laboral
desempeiia un papel crucial en la comprension y mejora de la dinamica
organizacional. A lo largo de la investigacion, se ha explorado en detalle como
las diversas teorias, desde la Teoria de la Satisfaccion Laboral hasta la Teoria
del Ajuste Personas-Ambiente, ofrecen un marco conceptual solido para
interpretar y abordar los factores que influyen en el ambiente de trabajo. Al
profundizar en estos fundamentos teoricos, se ha logrado adentrarse en los
elementos psicoldgicos, socioldgicos y organizacionales que dan forma al
clima laboral. En este sentido, la fundamentacion tedrica no solo ilumina las
fuerzas subyacentes que afectan el clima laboral, sino que también
proporciona las herramientas y perspectivas necesarias para impulsar
cambios significativos que beneficien a los empleados y a la organizacion en

Su conjunto.

A partir del analisis exhaustivo de la Encuesta de Clima Laboral en
Lucarz S.A., se ha obtenido una vision detallada y esclarecedora de las
dindmicas internas y las percepciones de los empleados en diversas
dimensiones criticas. Los resultados han puesto de relieve desafios
significativos en &reas clave como autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién. Estos hallazgos fueron
importantes para la mejora de la productividad y logistica a través del plan de
acciones emergente. En ventas, la estrategia principal se centré6 en la
capacitacion continua del equipo de ventas. El disefio de un programa de
capacitacion mensual, la identificacién de areas de mejora en las habilidades
de ventas y el seguimiento constante han dado como resultado un notable
aumento en la eficiencia econémica. Los resultados, reflejados en el
incremento sustancial de las ventas a lo largo del afo, resaltan el impacto
positivo de esta estrategia en la rentabilidad de la organizacion. En conjunto,
estos resultados positivos respaldan la eficacia del plan y su contribucién
directa a la mejora global de la productividad y el desempefio de la

organizacion en las areas clave de ventas y logistica. Estas acciones han
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reforzado aln mas la posicion de Lucarz S.A. como una entidad competitiva y

eficiente en el mercado actual.

En cambio, para el plan de mejora continua, a futuro se disefié una
propuesta de plan de accién para mejorar el clima laboral y aumentar la
productividad en Lucarz S.A. demostrando ser un enfoque estratégico
altamente efectivo y de impacto. Basado en un profundo analisis que incluyé
los cuestionarios. La ejecucion exitosa del plan de mejora presentado estara
encaminada hacia finales del 2023, logrando resultados notables a futuro en
las areas descritas anteriormente. A través del lanzamiento de una innovadora
linea de productos, el enfoque en la capacitacién constante del personal de
ventas y la mejora de las condiciones laborales, Lucarz S.A. ha demostrado
su compromiso con el bienestar de los empleados y su crecimiento sostenible.
La combinacion de estrategias y acciones concretas, desde la implementacion
de horarios rotativos hasta el fomento de la participacion de los empleados en
la toma de decisiones, contribuird a crear un ambiente laboral més positivo,
colaborativo y productivo. Los resultados respaldaran la eficacia y el valor de
este plan integral, posicionando a Lucarz S.A. como una organizacién que
prioriza a su equipo y estd preparada para enfrentar los desafios y

oportunidades en el panorama empresarial actual.
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Recomendaciones

Basado en la profunda comprension de las teorias relacionadas con el
clima laboral, se recomienda a las organizaciones que aprovechen este
conocimiento para informar sus estrategias de mejora y transformacion. Al
entender las fuerzas psicologicas, sociologicas y organizacionales que dan
forma al ambiente de trabajo, las empresas pueden adaptar sus enfoques
para impulsar cambios positivos. Se sugiere que se integren las perspectivas
tedricas en la planificacion estratégica y la toma de decisiones, utilizando este
enfoque como una guia para beneficiar tanto a los empleados como a la

organizacion en su conjunto.

A raiz de los resultados detallados obtenidos a partir del andlisis de la
Encuesta de Clima Laboral, se recomienda seguir el enfoque estratégico
planteado para la mejora de la productividad. La implementacion exitosa de
estrategias especificas y medibles ha demostrado ser una via efectiva para
impulsar resultados tangibles. Se sugiere que otras organizaciones
consideren la adaptacion de un plan de accién similar, adaptado a sus
necesidades y contextos, con el fin de fortalecer la rentabilidad, la eficiencia y

el desempefio en las areas clave.

Tomando en cuenta el éxito tangible y multifacético que surgira de la
ejecucion de la propuesta de mejora continua en Lucarz S.A., se recomienda
establecer formas de retroalimentacién, para la mejora integral de las areas
evaluadas. La combinacion de estrategias coherentes y acciones concretas
ha demostrado ser una manera efectiva de crear un ambiente laboral mas
positivo y colaborativo. Se alienta a las organizaciones a abordar las areas
clave de preocupacion con un enfoque holistico y medible, priorizando el
bienestar del equipo y la adaptabilidad en el entorno empresarial en constante

cambio.
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INSTRUMENTO DE MEDIDA DE Koys & Decottis (1991).

CLIMA ORGANIZACIONAL

1= Nunca; 2= Casi Nunca; 3= Algunas Veces; Casi Siempre; 5= Siempre

Au

tonomia

2

1

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
que desempeiio mi trabajo.

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

hesion

Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.

a«u-aglww

Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal ¢l uno
por ¢l otro.

Co

nfianza

7

Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma
confidencial.

8 | Mi jefe es una persona de principios definidos

9 | Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Presion

10 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

11 | Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

12 | En casa, a veces temo oir sonar ¢l teléfono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema en el trabajo.

Apoyo

13 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

14 | A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

15 | Mi jefe me respalda 100%

Reconocimiento

16 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

17 | La tinica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un
eITOr.

I8 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Equidad

19 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

20 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

21 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Innovacion

22 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

23 | A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas
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INSTRUMENTO DE MEDIDA DE Koys & Decottis (1991).
SATISFACCION LABORAL

I Satisfaccién por el trabajo en general

En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de colaboracién y ayuda.

2 | La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.
3 | La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo.
II Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

4 | La iluminacion de su lugar de trabajo
5 | La ventilacion de su lugar de trabajo.
6 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

I11 Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo
7 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
8 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
9 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.

IV Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

10 | Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su institucion.
11 | Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.
12 | Las oportunidades de promocién con que se cuenta

V Satisfaccién con la relaciéon subordinado - supervisor
13 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
14 | La supervision que ejercen sobre usted
15 | La forma en que sus superiores juzgan su tarea

VI Satisfaccién con la remuneracion

16 | El salario que usted recibe
17 | Bonos y beneficios extras
18 | Otras
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RESUMEN:

La investigacion se centrd en el analisis del clima laboral de la empresa Lucarz S.A. Utilizando un
enfoque cuantitativo y método deductivo, se emple6 una muestra de 26 empleados. El
instrumento de investigacién desarrollado por Decottis y Koys (1991) se valido exitosamente con
un coeficiente Alfa de Cronbach superior a 0.858, respaldado por varios autores. Este instrumento
permitio realizar un andlisis abarcador del clima laboral, la satisfaccion y la productividad. Con
base en los resultados, se disefié un plan de acciones y una propuesta de mejora con el objetivo
de abordar los desafios identificados en areas clave como autonomia, cohesion, confianza,
presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Los hallazgos desempefiaron un papel
crucial en la mejora de la productividad y la logistica de la empresa a través de la implementacion
de un plan de acciones emergente. En sintesis, esta investigacion proporcioné un analisis integral
que destaco la importancia de fortalecer diversos aspectos del entorno laboral para potenciar la
productividad y el bienestar de los empleados en Lucarz S.A.
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