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1 RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo proponer un plan de mejora que favorezca el
clima laboral fundamentado en el andlisis y gestion de la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la comercializadora Ramirez Galvan - Zerimar de la ciudad de Loja para el
ano 2022” como asi también identificar la raiz de los problemas entre los empleados y
reconocer a los implicados en los mismos, con el fin de establecer la forma en que seran
manejados para llegar a un acuerdo efectivo entre éstos y la alta direccion.

En la “COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN — ZERIMAR” DE LA
CIUDAD DE LOJA, empresa motivo de estudio una de sus falencias es la de planear, dirigir,
coordinar y evaluar el desarrollo de programas orientados a elevar los niveles de motivacion,
bienestar y calidad de vida de los empleados, y contribuir al desarrollo de actividades que
propendan fomentar estilos de vida y comportamientos saludables en un ambiente laboral
apropiado.

Por ende propuse como Objetivo General, “Disefiar un plan de mejora del clima
laboral por medio de la normativa legal vigente, estrategias y acciones para los colaboradores
en la Comercializadora Ramirez Galvan ZERIMAR provincia de Loja, con el fin de aportar a
la productividad en la organizacion”.

Cabe sefalar que para el cumplimiento de dichos objetivos se aplicaron meétodos y
técnicas. En cuanto a la metodologia utilizada, para la recopilacion de la informacion se
aplicaron los métodos:

Descriptivo, el cual me ayudo para recolectar informacion bibliogréfica a través de
fuentes veridicas y confiables acerca del clima laboral para conocer los estandares de calidad
y satisfaccion del personal que labora en Comercializadora Ramirez Galvan de la ciudad de

Loja.



El método hermenéutico que me sirvid para conocer la situacion actual de los
colaboradores de ZERIMAR a través de técnicas de recoleccion de informacion como
encuestas y entrevistas a los trabajadores para determinar los problemas existentes debido a la
falta de un buen clima laboral y para tomar los correctivos necesarios.

El método practico proyectual se usara para realizar la propuesta de accién mediante
un Plan de Mejoras de factores psicosociales proponiendo estrategias y alternativas que nos
permitan mejorar la calidad de vida de los colaboradores y por ende lograr un mayor
desarrollo de las actividades en ZERIMAR.

Se utilizé las siguientes técnicas: observacion directa, entrevista, encuestas, como
instrumentos investigativos que permitieron tener una visién mas clara de la realidad de la
empresa. La recopilacion de datos permite a un individuo o empresa responder a preguntas
relevantes, evaluar los resultados y anticipar mejor las probabilidades y tendencias futuras.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de los métodos aplicados para
determinar las causas que afectan la Satisfaccion Laboral, propongo el Plan de Mejoras
basado en promover el respeto y responsabilidad en cada area de trabajo, vigilando que no
exista ningun tipo de discriminacién o falta de compafierismo trabajando cada uno de estos
puntos, nos aseguramos un alto grado de motivacion de nuestro equipo.

En cuanto a mi aporte profesional para esta empresa seria mis conocimientos
otorgados en la presente investigacion, que la realice con la finalidad de que mediante la
propuesta planteada en un Plan de mejoras del clima laboral, se perfeccione el
funcionamiento y los servicios de la empresa; el mismo que consiste en la implementacion

de actividades y programas de capacitacion, motivacion comunicacion y liderazgo.



2 ABSTRACT

This research work has an objective to propose an improvement plan that favors the
work environment based on an analysis and management of the job satisfaction in the
collaborators at the Ramirez Galvan - Zerimar Market of the city of Loja for 2022; as well as,
identify the root of the problems between employees and recognize the people involved on
them, to establish how they will be handled to reach an effective agreement between them
and senior management.

In the "COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR" OF THE CITY
OF LOJA” Company, one subject of study is the shortcomings is to planning, directing,
coordinating, and evaluating the development of programs aimed at raising levels of
motivation, well-being, and quality of life of employees, and contribute to the growth of
activities that promote healthy lifestyles and behaviors in an appropriate work environment.

Therefore, | proposed as a general objective "Design a plan to improve the work
environment through current legal regulations, strategies, and actions for employees in the
Comercializadora Ramirez Galvan - ZERIMAR in the province of Loja, to contribute to
productivity in the organization".

It should be highlighted that some methods and techniques were applied to fulfill
these objectives. Regarding the methodology used, the following methods were applied to
collect the information:

The descriptive method, helped me collect bibliographic information through true and
reliable sources about the work environment to know the standards of quality and satisfaction
of the staff at Comercializadora Ramirez Galvan in the city of Loja.

The hermeneutical method contributed me to knowing the current situation of

ZERIMAR collaborators through information gathering techniques such as surveys and



interviews with workers to determine existing problems due to the lack of a good work
environment and to take corrective measures necessary.

The practical project method was used to carry out the action proposal through an
Improvement Plan for psychosocial factors, proposing strategies and alternatives that allow
us to improve the quality of life of the collaborators and therefore achieve greater
development of the activities in ZERIMAR.

The following techniques were used: direct observation, interview, and surveys, as
investigative instruments that allowed a clearer vision of the reality of the company. Data
collection allows an individual or business to answer relevant questions, evaluate results, and
better anticipate future probabilities and trends.

Taking into account the obtained results through the applied methods to determine the
causes that affect Job Satisfaction, | propose the Improvement Plan based on promoting
respect and responsibility in each work area, ensuring that there is no discrimination or lack
of fellowship by working on each of these points; we ensure a high degree of motivation for
our team.

My professional contribution to this company is my knowledge in this investigation,
which | carried out with the purpose to set out a plan for improvements in the work
environment, the operation, and services of the company are perfected; the same one that
consists of the implementation of training activities and programs, motivation,

communication, and leadership.

Traducido por Lic. Viviana Thalia Huachizaca P. Docente ISTS



3 PROBLEMATIZACION

En un mercado empresarial cada vez mas globalizado y competitivo, las empresas
requieren de colaboradores totalmente dispuestos a desempefiarse Optimamente en sus
puestos de trabajo, para ello el ambiente es un factor clave, debido a que las condiciones de
trabajo en las que trabajan los empleados, definen su satisfaccion y productividad, las
empresas empiezan a descubrir que la mejor manera de encarar problemas de competitividad
es a través de la adecuada gestion del talento humano y eso implica un buen clima
organizacional.

Al hacer mencion del clima organizacional, se esta hablando de toda condicién bajo la
cual el trabajador labura, ya sea fisica, emocional o psicolégicamente, esto abarca una serie
de aspectos como: calidad de vida en el trabajo, capacitacion y desarrollo, comunicacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, autoestima, incentivos y prestaciones, motivacion
laboral, entre otros, que propician una mejora en el ambiente laboral de una organizacién y
por ende se traduce en un beneficio para la empresa, tanto en su imagen corporativa como en
sus utilidades por medio de la satisfaccion del cliente.

En el caso de “COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN — ZERIMAR” DE
LA CIUDAD DE LOJA, una de sus falencias es la de planear, dirigir, coordinar y evaluar el
desarrollo de programas orientados a elevar los niveles de motivacion, bienestar y calidad de
vida de los empleados, y contribuir al desarrollo de actividades que propendan fomentar
estilos de vida y comportamientos saludables en un ambiente laboral apropiado.

Respecto al clima laboral, en la actualidad en la empresa no se realiza medicion
alguna para identificar el nivel en el que se encuentra y cuales serian sus fortalezas v,

principalmente, las debilidades que podrian estar ocasionando problemas.



Respecto al desempefio, en la empresa tampoco se realiza alguna medicion o
evaluacion del desempefio de los colaboradores que permita verificar el nivel de

cumplimiento de sus funciones.
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5 JUSTIFICACION

El presente trabajo investigativo se realizard con los lineamientos
emitidos por el Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano, y los contenidos
teoricos de la carrera de Gestion de Talento Humano, donde se ha tratado sobre
el clima laboral como un aspecto fundamental para lograr la competitividad
empresarial y gestionar una cultura donde el trabajador se sienta identificado con
la organizacion. Por ende, se ejecutara esta investigacion para aplicar los
conocimientos adquiridos durante la carrera, ya que en la problematica se
visualiza la falta de un clima laboral en el cual se desenvuelven los trabajadores,
y de esto depende su desempefio y su productividad laboral.

En el ambito académico, el presente proyecto me servira para obtener el
titulo de tecndlogo en Gestion de talento humano lo que permitird desenvolver
los conocimientosadquiridos en el mundo laboral, asi como aportar al desarrollo
de las organizaciones quelo requieran.

En el ambito tecnoldgico investigativo, se incluye el uso de herramientas
tecnoldgicas que se relacionan con el e-learning, entendiendo que plataformas
como el Google Forms, ayudardn a realizar las encuestas a la muestra de
personas del estudio de una forma agil, que facilitara el de acceso a la
informacién y a los resultados obtenidos. Al igual que se usaran repositorios,
revistas indexadas y articulos cientificos confiables que disponen de acceso
virtual para que sean parte de las fuentes de informacion del presente
documento.

En el &mbito social, se puede identificar los factores influyentes del



clima laboral de ZERIMAR, lo que permitirda un diagnostico de la situacion
que actualmente viven los trabajadores, para luego establecer estrategias y
planes de mejora de aquellos aspectos negativos que debilitan el clima laboral,
entendiendo que en las empresas con méas de 100 empleados se debe vigilar por
el cumplimiento de la satisfaccion laboral. Enel contexto econdémico, se entiende
que el hecho de diagnosticar los factores que influyen de forma directa o
indirecta en el clima laboral en ZERIMAR ayudara a formalizar propuestas de
mejora del mismo, lo que incide en la capacidad y rentabilidad empresarial, con
un excelente clima laboral los trabajadores.

En cuanto al &mbito econémico el clima laboral contribuye a un 6ptimo
rendimiento por parte de los colaboradores es por ello, fundamental mejorar el
clima laboral para que la empresa cumpla con los objetivos y metas planteadas
teniendo mayor utilidad y ganancia debido al buen rendimiento de los
trabajadores.

El proposito del presente trabajo es analizar el clima laboral que
actualmente se vive ZERIMAR, asi como los factores ambientales que influyen,
entendiendo ademas que, es posible definir un diagndstico sobre dicha situacion
para que en lo posterior los directivos tomen la decision sobre si aplicar la
propuesta de mejora, o las partes especificas que se han de aplicar para mejorar

el clima laboral 'y por ende el surgimiento empresarial.



6 OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL

legal

Disefar un plan de mejora del clima laboral por medio de la normativa

vigente, estrategias y acciones para los colaboradores en la

Comercializadora Ramirez Galvan ZERIMAR provincia de Loja, con el fin de

aportar a la productividad en la organizacion

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Levantar informacion bibliografica a través de diversas
fuentes confiables tanto primaria y secundaria con la finalidad de obtener
una mejor vision sobre el clima laboral.

o Aplicar instrumentos de investigacion como son encuestas
y entrevistas con el fin de conocer los principales factores que afectan el
clima laboral en el desarrollo de las actividades cotidianas.

o Elaborar un plan del clima laboral a través de estrategias
que permitan mejorar el ambiente laboral y por ende la productividad de
los trabajadores.

o Socializar el plan de clima laboral con la empresa
ZERIMAR mediante una herramienta tecnoldgica con el fin de mostrar

los resultados obtenidos de la investigacion.



7 MARCO TEORICO

7.1 MARCO INSTITUCIONAL

ANTECEDENTES “COMERCIALIZADORA RAMIREZ

GALVAN - ZERIMAR” DE LA CIUDAD DE LOJA.

t"ﬁ’//ll,dﬁ’
et

Es una empresa dedicada a la comercializacion de productos de consumo
masivo, bazar, electrodomésticos, articulos para el hogar, jugueteria, ferreteria
en general y maquinarias; al igual que la transformacion, procesamiento de
carnes blancasy rojas, asi como la elaboracion de productos de panaderia y
reposteria en general, creada desde 1995.

Historia:

Zerimar , es una empresa lojana que se inicio en el afio de 1995, como un
pequefio local de abarrotes ubicado en las calles Azuay y Av. Iberoamérica
(junto a transportes Sur oriente) de la ciudad de Loja; afios mas tarde con la
finalidad de seguir creciendo en el mercado local, se reubicé al negocio en la
calles Rocafuerte y Lauro Guerrero como una bodega de ventas al por mayor y

menor de productos de consumo masivo obteniendo gran acogida por clientes a



nivel local y provincial; afios méas tarde con trabajo y perseverancia se inauguro
en el afio 2001, un local propio, ubicado en las calles Ancon y Av. Gran
Colombia con las mismas lineas de productos, cuya finalidad era seguir
ofreciendo a la sociedad lojana a amplio surtido de productos y stock a
precios comodos y asequibles.

Para el afio 2003, Zerimar empieza una nueva etapa de modernizacion
puesto que se inicia como un pequefio autoservicio de una sola planta en la cual
se ofrecia productos frescos y de consumo masivo; para el afio 2005 se inaugurd
una nueva segunda planta para el local en seccién bazar, ropa, lenceria, articulos
para el hogar, entre otros; los cuales obtuvieron una excelente acogida del
publico en general, lo cual contribuyo a que la empresa de apertura a una tercera
y cuarta planta en las que se ubicd jugueteria, articulos de regalo, muebles y
articulos para decoracién del hogar.

Cuenta también con un local de ferrisariato bajo el nombre de
FERRIMAR, ubicado en la av. Cuxibamba y Ancén con la venta de articulos

de ferreteria en generaly maquinarias.

Actualmente esta empresa lojana cuenta con varias sucursales dentro de
la ciudad y recientemente en la ciudad de Machala, identificada cada uno con su

nombre comercial.

ROCA FRUT

FERRIMAR



MISION Y VISION:

Misién:

Ofrecer un amplio surtido de productos en diferentes lineas como:
alimentacion, panaderia, reposteria, bazar, electrodomésticos, articulos para el
hogar, jugueteria, ferreteria y maquinarias con una atencion de calidad a precios
cémodos y asequibles ajustados siempre a los requerimientos de la sociedad

Lojana y del pais.

Vision:

Consolidarnos como una comercializadora lider en la ciudad y el pais, en
donde nuestros clientes estén siempre bien atendidos, y puedan realizar sus
compras de manera agradable y satisfactoria. Generando un cambio continlo
mediante la apertura de sucursales y por ende la creacion de fuentes de trabajo.

Valores de la comercializadora “Ramirez Galvan — Zerimar”

Trabajo en equipo: Trabajo eficaz en grupo, comprometido por el
desarrollo organizacional. Responsabilidad manteniendo al dia todas las tareas y
funciones de cadapuesto para lograr los objetivos propuestos.

Iniciativa Anticiparse: a cualquier situacion, proponiendo soluciones
innovadoras y buscando nuevas oportunidades.

Respeto: Ser respetuosos dentro y fuera de la empresa, creando un

ambiente laboral armonico.



Superacion: Tratar de cumplir metas y objetivos planteados encaminados
a la superacion personal y de la empresa.

Orientacién al cliente: Voluntad para ayudarlo y servirlo, escuchando y
detectando sus necesidades prioritarias.

Honestidad: Comportarse con claridad, humildad, honradez, respeto y

mentalidad positiva.

Liderazgo: Capacidad para conseguir un alto rendimiento de un grupo.

Comparierismo: Excelente amistad y buena armonia entre todos quienes
integranla empresa.
Puntualidad: Cuidado y diligencia en hacer las cosas a su debido

tiempo.

OBJETIVOS EMPRESARIALES DE LA COMERCIALIZADORA
“RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR”

» Ser una comercializadora eficiente que se distinga por brindar
productos deconsumo masivo de calidad y cumplir las expectativas del cliente.

» Lograr ser una empresa competitiva con capacidad de crecimiento
ydesarrollo.

« Ampliar las instalaciones generales de la empresa, buscando la
comodidadde todos quienes la integran.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA Y FUNCIONAL DE LA
COMERCIALIZADORA “RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR”

La Estructura Organica y funcional, estara conformada por los siguientes
niveles jerarquicos:

Nivel Legislativo: Este nivel esta conformado por la junta de socios de la



compaiiia “RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR” el cual se encarga de la
aprobacion de normas o procedimientos dentro de la empresa.

Nivel Directivo: Estad conformado por el Gerente de la comercializadora
“RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR”, y es quien toma decisiones sobre los

procedimientos generales de la empresa.

Nivel Asesor: Este nivel esté instituido por un asesor juridico de caracter
temporal, que presta sus servicios en la empresa, asesorando legalmente y
sugiriendo con correctivos apegados a la Ley.

Nivel Auxiliar o Apoyo: Este nivel estéd integrado por la secretaria, que
presta su servicio como apoyo a toda la empresa.

Nivel Operativo: Este nivel estd compuesto por los siguientes
departamentos. Eldepartamento financiero que esta integrado por la Contadora y
auxiliares contables: en tanto que el departamento de ventas y comercializacion,
el mismo que esta constituido con personal como: facturadora, bodeguero,

supervisor, vendedores, per chadores, repartidores, choferes.



JUNTA DE SOCIOS

GERENTE

ASESOR JURIDICO CONTADORA COMPRAS

AUXILIAR LOGISTICA
CONTABLE

SECRETARIAS

CHOFERES

Fuente: Comercializadora Ramirez Galvan Cia. Ltda.
El autor



NOMINA DE TRABAJADORES

COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN CIA. LTDA.

Tabla 1. Nomina de Trabajadores

CEDULA NOMBRES CARGO
Ramirez Pineda Renan Gerente
Torres Aldrin Rigoberto Jefe De Personal
Galvan Pacheco Diana Jefe Bazar
1104246901 Gallegos Vargas Lorena Cajera
1104987811 Armijos Quezada Fernanda Cajera
1104703564 Rivera Tapia Elizabeth Cajera
706032299 Ordofiez Andrea Katherine Cajera
1105766852 Sanchez Cuenca Jeanneth Cajera
1105145724 Espinosa Gonzales Sayra Cajera
0
1105196065 Abrigo Morocho Jenny Cajera
1
1105025025 Jaramillo Romero Sonia Cajera
2
1713925657 Moreno Carfiar Bella Aurora Cajera
3
1105192361 Agila Guaméan Diana Elizabeth Perchadora
4
1104301203 Cofre Pérez Mariza Elizabeth Perchadora
5
1103792089 Viteri Jiménez Diana Maria Perchadora
6
1104585516 Condoy Rojas Carmen Cajera
7 Berenice
1105173551 Pullaguari  Zhunaula Jenny Perchadora
8 Elisa
1102402375 Cango Paulina De Los Angeles Perchadora
9
1104172349 Tituana  Mendoza  Nancy Perchadora
0 Sandra
1105223414 Acaro Ren Alfredo Sebastian Perchador
1




1104572308 Rios Cuenca Manuel Perchador
Geovanny

0457668631 Albén Alejandro Enrique Perchador

1104964406 Romero  Molina  Jefferson Panadero
Rafael

1104766538 Pacheco  Herrera  Marcos Aux. Panaderia
Bolivar

171270852 Carrillo Arroba Josué Aux. Panaderia

Fuente: Comercializadora “Ramirez Galvan —
Zerimar”Elaboracion: El Autor




7.2 MARCO CONCEPTUAL

Se hace un acercamiento al concepto de Clima Organizacional por medio
del andlisis de su surgimiento y la comparacion de definiciones encontradas en
diversas fuentes bibliogréficas.

Se enumeran los beneficios del Clima organizacional favorable, asi como
los perjuicios que pueden ocasionar sus efectos negativos en el desempefio de
las organizaciones. Ademas, se profundiza en dimensiones de importancia para
el Clima Organizacional, como la satisfaccion del personal. Se exponen

resultados de algunas investigaciones realizadas sobre Clima Organizacional.

Clima Organizacional.

El Clima Organizacional es un tema importantisimo para casi todas las
organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la importancia
que reviste el estudio sistematico el comportamiento de este.

El Clima Organizacional se ha transformado en el instrumento por
excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia laboral,
condicion fundamental en la actualidad, caracterizado por la intensa
competencia en los distintos &mbitos.

El mundo de las empresas tiene claro que el activo mas importante de
cualquier compafiia es su factor humano y es claro que el hombre que trabaja ha

dejado de ser unamaquina generadora de dinero. Partiendo de esto, los directivos



deberan cuidar y potenciar al maximo este activo, implantando en la compafiia
un clima laboral propicio para los empleados. Es evidente que existen tantas
formas de satisfacer a los trabajadores, como nimero de ellos. Pero tampoco se
trata de que los directivos inventen multiples maneras de cubrir necesidades y
deseos de las personas, ya que se pueden distinguir pautas comunes de
comportamiento en los trabajadores cuando se priorizan las necesidades del
espiritu.

En este estudio se dara importancia al clima laboral como expresion de la
percepcion individual del Clima Laboral de los miembros de la organizacion y
las situaciones de conflicto que surgen de las relaciones interpersonales.

Concepto de clima organizacional

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos
de direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la
percepcion individual, lo fundamental son wunos indices de dichas
caracteristicas.” (Glimer, 2018)

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicolégico)
que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos;
lo importantees como percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta como lo
percibe otro; por tanto, es mas una dimension del individuo que de la
organizacion”. (Ruben Edel Navarro; Arturo Garcia Santillan; Rocio Casiano,
2019)

Dichos autores, proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional



Sistema :\ Rabiants |:> Motivacion Comportamiento Consecuencias
Organizacional /Organizacional ¢ Producida Emergente ::f\ para la

Pércibida Qrganizacion
Tecnologia R Logo Productividad
Estructura Dimensiones Afiliacion Satisfaccién
Organizacional | : Actividades

- de | Poder Interaccién Rotacién
Estructura i ! Sentimentos
Social ¢ Clima ! Agresién A Ausentismo
Liderazgo | Organizacional!  Temor Accidentabilidad
Practicasdela | Adaptacion
Administracion = s
Innovacién
Procesos
de Decisién HETACEBEH Reputacion
Necesidades
de los Miembros
I Retroalimentacion

Figura 1 - Esquema de Clima Laboral Fuente: Litwin y Stinger (1978)

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo
tanto, evaluandoel Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacion.

Dimensiones del Clima Organizacional

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional se destaca la
técnica de (Litwin. G y Stinger. H, 2018), que utiliza un cuestionario que se
aplica a los miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en su
teoria, y postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa.

Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la

empresa u organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites



y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de sus tareas.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. La
supervision que reciben es de tipo general, o sea el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacionde la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
que la organizacion utiliza més el premio que el castigo.

Desafio: La medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo.

Estandares: Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Se aceptan las opiniones discrepantes y se enfrentan y
solucionan losproblemas tan pronto se presentan.

Identidad: Es un elemento importante y valioso dentro del equipo de
trabajo. Esla sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Aspectos de clima laboral

Al realizar un estudio de clima laboral, existen una sumatoria de factores

objetivos, materiales, subjetivos y preceptlales que se deberian tener presentes.



Aspecto subjetivo: Relacion entre Liderazgo, la motivacion y el
clima Laboral

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizaciones,
principalmente en las empresas y en cada una de sus areas o
departamentos. Es fundamental para el analisis del clima laboral, ya que ayuda
a fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo,
reduccion de conflictos, una mayor productividad, motivacion y satisfaccion en
el trabajo.

“Un lider situacional es el que adecua sus respuestas a las necesidades de
sus seguidores, adaptandose a los cambios en el contexto y en las metas,

manteniendo un alto grado de efectividad”. (Brunet, 2019)

Factores que intervienen en el Clima Organizacional

Entre los factores necesarios a considerar en un clima organizacional,
diferentes para cada organizacidn, por poseer cada empresa caracteristicas
propias y que la distinguen de otras, seran los siguientes, de acuerdo con

(Mendez, 2018):

. Motivacion
° Satisfaccién
° Involucramiento

° Actitudes

° Valores

o Cultura Organizacional.



° Estrés
. Conflicto

J Liderazgo

Motivacion: Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera. Ese impulso para actuar puede provenir del ambiente
(estimulo externo) o puede ser generado por los procesos mentales internos del
individuo. En este Gltimo aspecto la motivacion se asocia con el sistema de
cognicion del individuo. La cognicion es aquello que las personas conocen de si
mismas y del ambiente que las rodea. (Leufet, 2020)

La motivacién en los trabajadores

La motivacion es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y
estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la
organizacion. (Glimer, 2018)

En este sentido, (Genaro Matute; Miguel angel Becerra, 2017) sefialan
que la motivacion vendria definida entonces como: "el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual”. Esto significa que una
persona motivada tratara de poner todo su empefio. El esfuerzo dirigido hacia las
metas de la organizacion y compatibles con ellas es el tipo de motivacion que se
desea buscar. Una vez que el resultado sea palpable, la satisfaccion de los
trabajadores dependerd de la percepcion que tengan acerca de la justicia y

equidad con que fueron recompensados.



Justicia y equidad percibidas
Figura 2

Fuente: Adaptado a partir de Davis, K. y Newstrom, J. (1985, pag. 117).

Necesidad

Motivacion

Satisfaccion Recompensa

La motivacién laboral es una herramienta muy util a la hora de mejorar el
desempefio de los trabajadores ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con
gusto, lo cual puede generar un alto rendimiento de los trabajadores y la empresa
en general. Por eso es necesario tener en cuenta una serie de factores concebidos
especialmente para generar motivacion:

o Relacionar las recompensas con el rendimiento,

individualizarlas, que sean justas y valoradas.
o La formacion y desarrollo del colectivo laboral.
o Alentar la participacion, colaboracion y la interaccion
social (relaciones interpersonales).
o Condiciones de trabajo favorables.
Condiciones de trabajo
Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias primas, las

instalaciones y el ambiente general de una organizacion puede influir



grandemente en laactitud y energia del colectivo laboral. Las buenas condiciones
fisico-ambientales de trabajo tienen una gran incidencia sobre la productividad y
mejoran el nivel motivacional de sus empleados y su identificacion con la
empresa.

Los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean
peligrosos e incomodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros factores
ambientales no deberian estar tampoco en el extremo, pero si instalaciones
limpias y mas o menos modernas, con herramientas y equipos adecuados que
permitan realizar un desemperio eficaz y de acuerdo a lasnecesidades requeridas.

(Leufet, 2020).

El Liderazgo

El liderazgo es un tema crucial en la actualidad. Las organizaciones se
encuentran en una constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha
generado que las personas que las conforman sean eficientes y capaces de dar
mucho de si para el bienestar de la organizacion o empresa. El liderazgo ha sido
definido como "elproceso interpersonal mediante el cual los directivos tratan de
influir sobre sus colaboradores para que logren las metas de trabajo prefijadas”.
(Alejandro Toro; Alejandro Santin, 2019)

Clima laboral

Este factor tiene una importancia relevante en la percepcién individual
del clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta
satisfecho contribuira al mejoramiento continuo de los servicios que brinda en su

organizacion y por ende asi le dara mayor valor, de forma mas objetiva y



positiva, al clima que lo rodea.

Definiciones: Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion (Leufet, 2020)
hace el siguiente comentario: "Para los empresarios es muy claro que esperan de
los empleados maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen
tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa, esto es, maxima
satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencion y
manipulacion de la empresa con la conocida frase ‘como hacen que me pagan,
hago que trabajo’.

La Satisfaccion en el trabajo: Para muchos autores, la satisfaccion en el
trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el trabajador mantiene una actitud
positiva en la organizacién laboral para lograr ésta. Para otros, es una expresion

de una necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa
podran saber los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y
disposiciones generales de la organizacion en el personal. Asi se podran
mantener, suprimir, corregir oreforzar las politicas de la empresa, segun sean los
resultados que ellos estan logrando.

Factores determinantes en la Satisfaccién: se considera que los
principales factores que determinan la satisfaccion laboral son: Reto del trabajo,
Sistema de recompensas justas, Condiciones favorables de trabajo, Colegas que
brinden apoyo, Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo,
Involucramiento.

Resolucion de conflictos laborales

Un capitulo aparte merece la resolucion de conflictos laborales derivado

de una insatisfaccion de los trabajadores propiciando un clima laboral



desfavorable y tenso dentro de la organizacion y para remediar este problema se
proponen medidas y se aborda esta problematica de diferentes maneras. Todas
las organizaciones tienen conflictos laborales, pues esto hace parte del
comportamiento organizacional, sin embargo, estos problemas deben
manipularse con cierto conocimiento y tacto o las consecuencias pueden ser
desastrosas, puede disminuir la eficacia y la eficiencia, generando el declive del
buen funcionamiento de la empresa en general.

Es importante que la empresa asuma los conflictos laborales de manera
adecuaday una de ellas es desde el liderazgo y la buena direccion, lo cual
permitira disponer una forma ideal de solucion de problematicas desde el origen
para asi mejorar el ambiente laboral de la organizacion, es importante que las
estrategias que se utilicen estén acordescon el tipo de conflicto que se presente

entre los trabajadores. (Brunet, 2019)

Etimologia y definiciones de conflicto

"Un problema irresoluble, es un problema mal planteado” Albert Einstein
Etimolégicamente la palabra conflicto viene del latin conflictus que significa
originariamente choque o combate (Guillermo sandoval; Claudia Torres, 2020),
por lo tanto, podriamos decir con este significado que el conflicto es una lucha o
altercado entre dos o mas personas que no estdn de acuerdo en algo,
manifestando que el conflictoes una oposicidn, discusion, un problema o una

situacion complicada, en donde existeun desacuerdo que no ha sido resuelto.

La Real Academia de la Lengua Espafiola la define en un sentido

figurado como combate, lucha, pelea de una situacion desafortunada y de dificil



salida, asi como también desde el ambito de la psicologia la define como la
coexistencia de tendencias contradictorias en el individuo, capaces de generar
angustia y trastornos neuroticos, y desde el punto de vista de las relaciones
laborales es el enfrentamiento entre los representantes de los trabajadores y los
empresarios.

Pero afortunadamente este criterio ha cambiado en el transcurso del
tiempo, puesto que ahora al conflicto se lo mira de una manera constructiva, y ya
no de una manera destructiva, por lo tanto, los conflictos no son buenos ni
malos, es mas bien la manera cdmo se gestiona esos conflictos para convertirlos
en una oportunidad ante cualquier situacion que se desarrolle el conflicto.

(Guillermo sandoval; Claudia Torres, 2020)

Enfoques conceptuales del conflicto laboral

(Stephen Robbins ;David De Cenzo , 2017) manifiestan que en la
actualidad las relaciones laborales requieren de una comprension profunda del
fenomeno del conflicto, ya que con el paso de los afios la concepcion de
conflicto dentro de la organizacién ha ido evolucionado surgiendo tres enfoques,

los cuales son: enfoque tradicional, de relaciones humanas e interactuante.

Enfoque Tradicional

Este enfoque viene desde finales del siglo XI1X hasta mediados de la
década de 1940 y consiste en suponer que todo conflicto es malo y tiene un
efecto negativo en la organizacion, es asi que el conflicto es visto negativamente
y es utilizado como sinénimo de violencia, destruccion e irracionalidad. Por lo

tanto, este conflicto es el resultado disfuncional de una pobre comunicacién, una



falta de franqueza, confianza entre la gente y la falla de los administradores para
responder a las necesidades y aspiraciones de sus colaboradores.

Desde este enfoque el conflicto es visto como malo y ciertamente ofrece
un punto de vista sencillo para observar el comportamiento de las personas que
crean conflictos, ya que en este punto al conflicto se lo evita y simplemente se
dirige la atencion a sus causas y se corrige ese mal funcionamiento a fin de

mejorar el desempefio del grupo y de la organizacion.

Enfoque de las relaciones humanas

Este enfoque domind la teoria del conflicto desde finales de la década de
los cuarenta hasta mediados de la década de los setenta, el mismo que sostiene
que el conflicto es una consecuencia natural en todos los grupos y
organizaciones.

Por lo tanto, es inevitable y la escuela de relaciones humanas apoyaba la
aceptacion del conflicto impidiendo que se elimine el mismo, sino mas bien
tiene el potencial para convertirse en una fuerza positiva que beneficie el

desempefio del grupo.

Clasificacion del conflicto laboral
Los conflictos en las organizaciones son inevitables, no obstante, el
conflicto puede actuar como una fuerza positiva o negativa, por lo tanto, todo
dependerd en como se manejan los conflictos. Es por ello por lo que los
conflictos se pueden definir en funcién de los efectos que se produce en una
organizacion y desde este punto de vista los conflictos se clasifican en

funcionales y disfuncionales.



Conflicto Funcional: (constructivos)

Este tipo de conflicto es de intensidad moderada, el mismo que sustenta
las metas del grupo y mejora el desempefio de las partes, promoviendo la
creatividad, la solucion de problemas, la toma de decisiones, la adaptacion al
cambio, estimulan el trabajo en equipo etc., el mismo que posibilita un medio
para liberar tensiones en el cual se fomenta un entorno de evaluacion de uno
mismo y de cambio (Maslow, 2019). Por lotanto, surgen de la bldsqueda de
metas comunes para el bienestar de las partes, y no da lugar a que existan

intereses particulares y egoistas.

Conflicto Disfuncional: (destructivos)

Este conflicto obstaculiza las metas organizacionales y el desempefio de
las partes tensionando y afectando severamente una relacion armoniosa en el
futuro, ya que esto generara estrés, descontento, desconfianza, frustracion,
temores, deseos de agresionetc., el mismo que afecta el equilibrio emocional y
fisico de las personas, reduciendo su capacidad creativa, y en general su

productividad y eficacia personal (Stephen Robbins ;David De Cenzo , 2017)

Por lo tanto, este tipo de conflicto tiene metas muy diferentes, y no
busca mejorar la situacién en que se encuentran, ya que busca solamente el
beneficio propio logrando agrandar las diferencias entre las partes en la cual se
rompe la comunicacion e incluso llegar a episodios de violencia por algun
desacuerdo. Es asi que es mejor ver a los conflictos como incentivos para
progresar, mas que como males irremediables, ya que si se administran en forma

apropiada son una oportunidad para el crecimiento.



Tipos de conflicto laboral

Para distinguir entre conflictos funcionales de los disfuncionales, es
necesario observar el tipo de conflicto, por lo tanto, Stephen Robbins menciona
que existen tres tipos de conflicto, los cuales son:

Conflicto de tarea: se relaciona con el contenido y metas del trabajo, este
tipo de conflicto es funcional siempre y cuando sean poco intensos es decir de
bajo nivel (Federico Gan; Jaume Triguine, 2019) Lo que significa que el
conflicto de tarea surge cuando los miembros del grupo tienen diferencias en
puntos de vista, ideas y opiniones acerca de la actividad laboral que se
encuentran realizado, por lo tanto, esta diferencia hara que los colaboradores
piensen en fomentar la creatividad, aumentar la comprension mediante la
identificacion de los diferentes puntos de vista y respetando las opiniones del

otro.



8 METODOLOGIA

Son un elemento clave para la construccion de un conocimiento valido
sobre un fendomeno particular, por lo que conocer en qué consisten, cuales son
sus caracteristicas y de qué depende la eleccion de uno u otro resulta
fundamental para todo investigador.

Los métodos de investigacion se definen como el conjunto de técnicas
que, coherentes con la orientacion de una investigacion y el uso de determinadas

herramientas, permitiran la obtencion de un producto o resultado particular.

8.1 TIPOS DE
METODOS
METODO

DESCRIPTIVO

El método fenomenoldgico admite explorar en la conciencia de la
persona, es decir, entender la esencia misma, el modo de percibir la vida a través
de experiencias, los significados que las rodean y son definidas en la vida
psiquica del individuo. Bolio,

A. (2012). Husserl y la fenomenologia trascendental

La fenomenologia conduce a encontrar la relacién entre la objetividad y
subjetividad, que se presenta en cada instante de la experiencia humana. La
trascendencia no se reduce al simple hecho de conocer los relatos u objetos

fisicos; por el contrario, estos relatos desde la perspectiva valorativa, normativa



y practicas en general. Rizo-Patron,
R. (2015). Superveniencia o nacimiento trascendental. Apeiron: Estudios

de filosofia: Filosofia y fenomenologia, (3), 381-397.

En el presente método de investigacion se aplico para la recoleccién de
informacidn bibliografica a traves de fuentes veridicas y confiables acerca del
clima laboral para conocer los estandares de calidad y satisfaccion del personal

que labora enComercializadora Ramirez Galvan de la ciudad de Loja.

METODO HERMENEUTICO

El término “hermenéutica” proviene del verbo griego hermeneuein que
viene a ser “interpretar”.

La hermenéutica es un enfoque que explicita el comportamiento, las
formas verbales y no verbales de la conducta, la cultura, los sistemas de
organizaciones y revela los significados que encierra, pero conservando la
singularidad. Asimismo, mencionaron que la hermenéutica esta presente
durante todo el proceso investigativo en la construccion, el disefio
metodol6gico y tedrico, asi como en la interpretacion ydiscusion de los

resultados.

Este método de investigacion se utilizd para conocer la situacion actual
de los colaboradores de ZERIMAR a través de técnicas de recoleccion de
informacidén como encuestas y entrevistas a los trabajadores para determinar los
problemas existentes debido a la falta de un buen clima laboral y para tomar los

correctivos necesarios.



METODO PRACTICO PROYECTUAL

Una metodologia proyectual consiste en una serie de operaciones
necesarias, dispuestas en un orden logico, dictado por la experiencia. Su
finalidad es conseguir su maximo resultado con el minimo esfuerzo. La serie de
operaciones obedece a valores objetivos que se convierten en instrumentos
operativos en manos de proyectistas creativos. No es algo absoluto y definitivo.
Es modificable si se encuentran otros valores que mejoren el proceso.
ude.edu.uy/metodologia-proyectual/ Metodologia Cairo — Curbelo Ghiglione
Este método se usO para realizar la propuesta de accion mediante un Plan de
Mejoras de factores psicosociales proponiendo estrategias y alternativas que
nos permitan mejorar la calidad de vida de los colaboradores y por ende lograr

un mayor desarrollo de las actividades en ZERIMAR.

8.2 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos se refiere al enfoque sisteméatico de reunir y
medir informacion de diversas fuentes a fin de obtener un panorama completo y
preciso de una zona de interes.

La recopilacion de datos permite a un individuo o empresa responder a
preguntas relevantes, evaluar los resultados y anticipar mejor las probabilidades
y tendencias futuras.

La exactitud en la reunion de datos es esencial para garantizar la
integridad de un estudio, las decisiones comerciales acertadas y la garantia de

calidad.



8.2.1 TIPOS DE TECNICASENTREVISTA

Para el siguiente trabajo se va a proceder a realizar 3 entrevistas: al
Gerente General, al jefe de Talento Humano y al jefe de compras.

La entrevista es uno de los métodos cualitativos mas utilizados en la
investigacion. Es por ello que abordaremos los diferentes tipos de entrevistas
que puedes utilizar para obtener la informacion que necesitas.

La entrevista de investigacion es uno de los (QuestionPro, s.f.) métodos
de recopilacion de datos informativos. Este método permitio recoger y analizar
varios elementos: la opinién, la actitud, los sentimientos, las representaciones de
la persona entrevistada.

Dentro de una entrevista se pueden diferenciar dos roles:

- Entrevistador. Cumple la funcion de dirigir la entrevista
y plantea el tema a tratar haciendo preguntas. A su vez, da inicio y

cierre a la entrevista.

- Entrevistado. Es aquel que se expone de manera

voluntaria alinterrogatorio del entrevistador.

ENCUESTA

Para la encuesta se procedio a realizarla a todo el personal de la
comercializadora.

La encuesta es una técnica que se lleva a cabo mediante la aplicacion de
un cuestionario a una muestra de personas. Las encuestas proporcionan
informacidn sobre las opiniones, actitudes y comportamientos de los ciudadanos.

La encuesta se aplica ante la (QuestionPro Software, s.f.) necesidad de



probar una hipotesis o descubrir una solucién a un problema, e identificar e
interpretar, de la manera mas metodica posible, un conjunto de testimonios que
puedan cumplir con el propdsito establecido.

La encuesta es un instrumento para recoger informacién cualitativa y/o
cuantitativa de una poblacion estadistica. Para ello, se elabord un cuestionario,

cuyos datos obtenidos sera procesado con métodos estadisticos.

8.3 DETERMINACION DE LA MUESTRA

Cuando la poblacién en menor a 100 personas el calculo del tamafio de la
muestra se reduce razon por la cual en la presente investigacion al hacerla en una
empresa con pocos colaboradores no necesitamos calcular una muestra para
realizar las encuestas ya que la probabilidad de confianza va a ser practicamente
del 50% entre un valor verdadero y falso, entonces se hara directamente las
encuestas a todos los empleados de comercializadora Ramirez Galvan —

Zerimar.



9 ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

9.1 OBSERVACION DIRECTA

La comercializadora Ramirez Galvan — Zerimar” de la ciudad de Loja es
una empresa dedicada a la comercializacion de productos de consumo masivo,
bazar, electrodomesticos, articulos para el hogar, jugueteria, ferreteria en general
y maquinarias; al igual que la transformacion, procesamiento de carnes blancas
y rojas, asi como la elaboracion de productos de panaderia y reposteria en
general, creada desde 1995, enfocada a un mercado actual con productos de
primera necesidad acorde a las exigencias del cliente y satisfaciendo sus
necesidades primarias asi como secundarias.

La filosofia empresarial que maneja Zerimar es “mas para comprar” Yy se
refierea su extensa gama de productos tanto en primera necesidad como en bazar
y ferreteria, razén por la cual ha tenido tan buena acogida dentro del mercado
local y su posicién en algunos mercados fuera de la ciudad.

En el proceso de observacién pude constatar que de manera general
existen problemas en el clima laboral de la empresa, se encontré insatisfaccion
en lammayoria de los trabajadores, debido a diferentes causas y motivos.

Cada departamento funciona en forma independiente, con diferentes jefes
y esquemas de trabajo. Algunos bien organizados como el Departamento de
compras, que es uno de los que mejores resultados ha conseguido en lo que se
refiere a grupos consolidados y con ganas de solucionar las demandas de los
clientes externos e internos, con una gestion proactiva y buena disposicion de

sus colaboradores, buenas relaciones interpersonales lo que permite funcionar



bien trabajando en equipo, buena comunicacion y autonomia para aportar ideas
nuevas tendientes a mejorar el servicio que ofrecen, con apoyo de un jefe que
controlay supervisa, pero al mismo tiempo les brinda la posibilidad de

crecer a sus empleados.

Tienen responsabilidad solidaria y compartida en todas las labores salvo
las especificas asignadas a cada uno. Otro de los departamentos donde se ve un
esquema de trabajo parecido es el de Contable con un grupo homogéneo y
organizado, pero un tanto estructurado en su hacer cotidiano y sin muchas ganas
de innovar en sus tareas habituales, buena comunicacion entre los compafieros y
buena relacion con el jefe pudiendo hablar y arreglar cualquier problema que se
presente, buena predisposicion para colaborar con compafieros y tareas de otros
departamentos, situaciones de conflictos entre algunos compafieros con
caracteres dificiles con problemas de comunicacion y ciertas diferencias en la
operatoria de trabajo.

En el area operativa no existe una buena comunicacion entre los
compafieros y su jefe, poniendo todo tipode obstaculos o excusas a la hora de
colaborar con otras tareas que no sean las suyas, trabajo rutinario y sin cambios,
comunicacion deficiente con los clientes externos e internos, voluntad casi nula
de solucionar problemas y de proponer mejoras o0 ganas de innovar y probar
mejores alternativas en las labores de cada uno de los empleados, integracion
grupal con los demas departamentos nula, clima laboral tenso con un jefe
autoritario y prepotente que no acepta sugerencias para cambios y con una
mentalidad cerrada. En el departamento de recursos humanos existe un liderazgo
autoritario sin posibilidades de participar o innovar en ningun proceso de cambio

0 mejora para el departamento, relaciones entre los compafieros distante, grupo



no muy integrado, con roces permanentes con el jefe y entre ellos, lo que se
traduce en un clima laboral tenso ycon dificultades para la comunicacion, tareas

que son rutinarias y repetitivas.

9.2 ENTREVISTA

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para
recabar datos; se define como una conversacion que se propone un fin determinado
distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta la forma
de un dialogo coloquial. Canales la define como "la comunicacion interpersonal
establecida entre el investigador y el sujeto de estudio, a fin de obtener respuestas
verbales a las interrogantes planteadas sobre el problema propuesto”. Heinemann
propone para complementarla, el uso de otro tipo de estimulos, por ejemplo, visuales,
para obtener informacion atil para resolver la pregunta central de la investigacion. (M,
2018)

La entrevista permitié conocer de una manera amplia la informacion de la empresa y
como esta lleva su planificacion en la actualidad a su vez de destacar aspectos
importantes de la misma para la elaboracion del proyecto.

9.2.1 Entrevistados

Tabla 2. Entrevistados

Sr. Rigoberto Cargo que
TorresGallegos desempefiaJefe de
personal
Ing. Lizbeth Cobos Auxiliar administrativo
Sr. Pablo Espinosa sarango Supervisor




Sr. Ramirez Pineda Jorge

Gerente

Tabla 3. Formato de entrevista

Sr. Rigoberto Torres Gallegos

Jefe personal

1. ¢(Considera Ud. que

existe un buenclima laboral? por qué?

Si. Es un gran equipo el
cual se apoyaentre todos los

integrantes.

2. ¢Ha existido

Si, por lo general son leves,
pero nada gque no se pueda solucionar

mediante dialogo sin pasar a mayores.

3. ¢ Qué estrategias emplea en
la empresa para fomentar un buen

climalaboral?

Fomentar la
capacitacion y
desarrollando charlas,
Integraciones y
capacitaciones

constantes.

4. ¢Considera Ud. que es
importante lamotivacion de un buen
clima laboral?

¢Por qué?

Si, por que existiria una

mejor comunicacién tanto entre

comparfieros y jefes.

El sr Rigoberto Torres menciona tiene un buen equipo de trabajo en el cual se apoyan
mutuamente, y que como en toda empresa existen conflictos leves q solucionan con el

dialogo



Ing. Lizbeth Cobos

Auxiliar contable

1. ¢Considera Ud. que existe

un buenclima laboral? por que?

No, por no existe compaferismo.

2. ¢Ha existido
conflictos entre
trabajadores?

Si, a veces se da por
incumplimiento de tareas no cumplidas

por determinados colaboradores.

3. ¢Qué estrategias emplea en la
empresa para fomentar un buen clima

laboral?

Por lo general siempre es
mediante integraciones en determinadas

fechasfestivas.

4. ¢;Considera Ud. que es
importante lamotivacion de un buen
clima laboral?

¢Por qué?

Si... Es la base para g los
miembroslaborales sean méas
competitivos y cumplan con sus

objetivos.

En esta area de trabajo se menciona que no existe compafierismo el cual ocasionan
conflictos. Y se considera que la motivacion es una base para g los colaboradores sean méas

proactivos en su trabajo diario.



Sr. Pablo Espinosa sarango Supervisor

1. ¢(Considera Ud. que existe Si por qué siempre se trata que
un buenclima laboral? por qué? todas lasactividades se realicen en

armonia con todos los colaboradores.

2. ¢Ha existido Si, pero en la gran mayoria han
conflictos entre sido discusiones pequefias que no pasan

trabajadores? a mayores.
3. ¢Qué estrategias emplea en la Lo que maés se trata de inculcar

empresa para fomentar un buen clima | siempre es llevarse bien entre todos por
laboral? lo cual varias veces se realiza

integraciones.

4. ;Considera Ud. que es Si, Por qué a través de ello se
importante lamotivacion de un buen puededesemperiar un gran trabajo laboral.
clima laboral?

¢Por qué?

El supervisor recalca que si existe un buen clima laboral con su grupo de colaboradores el
cual hace que el trabajo diario se vea reflejado en la buena atencion al cliente y en los

servicios que ofrece la empresa



Sr. Ramirez Pineda Jorge Gerente

1. ¢(Considera Ud. que existe Si por que en la gran mayoria del
un buenclima laboral? por qué? tiempose trata que todos los
colaboradores se sientan a gusto en su

puesto de trabajo.

2. ¢Ha existido Si  conflictos pequeiios que

conflictos entre gracias a la ayuda de todos los

trabajadores? colaboradores se los puede resolver
rapido.

3. ¢Qué estrategias emplea en la En la gran mayoria del tiempo

empresa para fomentar un buen clima | siempre se trata de capacitar al personal

laboral? mediantecharlas e integraciones.

4. ;Considera Ud. que es Claro que si por que ayuda a
importante lamotivacion de un buen que todas las personas se encuentren
clima laboral? coémodas encada uno de sus puestos de

¢Por qué? trabajo.

Tabla 1

Fuente: El autor

El gerente de comercializadora Ramirez Galvan Cia. Ltda. Indica que trata que todos
sus colaboradores se sientan a gusto en cada area de trabajo, ademas menciona que mantiene
reuniones e integraciones con el fin de que siempre exista un buen comparierismo y el trabajo

en equipo fructifique las metas que tiene la empresa



ANALISIS DE RESULTADOS
9.3 ENCUESTA
La encuesta se la realizo mediante el método de muestreo directo debido a que la
cantidad de personas a encuestar es muy pequefia para sacar una muestra de poblacion
estadistica a razon de esto se aplicaron 14 preguntas a los empleados, colaboradores y
personal administrativo de la empresa RAMIREZ GALVAN con el propésito de conocer
como es el clima laboral de la empresa asi como para establecer los puntos fuertes y débiles

en los que se puede manejar las estrategias que se plantearan.

Pregunta 3:

Tabla 4. Pregunta 3

¢ Considera que el ambiente laboral es favorable para desarrollar sus

actividades?

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 41 100
NO 0 0

TOTAL 41 100

Fuente 3: El Autor, trabajo de campo,
2022.



Grafica l

3. ;Considera que el ambiente laboral es favorable para desarrollar sus actividades?

41 respuestas

@® si
® No

Fuente 3: EI Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: El implantar un plan de mejoras de
clima laboral hace que el ambiente sea mas amigable y llevadero es por lo
cual que los colaboradores deesta empresa consideran que el ambiente laboral

es un factor clave para mejorar la productividad de la empresa.

ANALISIS CUANTITATIVO: De los 41 trabajadores encuestados el
100% consideran que el ambiente laboral es un factor clave para mejorar el

desempefio de lostrabajadores.



Pregunta 4:
¢La empresa implementa estrategias para fomentar el clima laboral?

Tabla 5. Pregunta 4

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 32 78
NO 8 19,50
Charlas y bonos 1 2,5
econémicos
TOTAL 41 100

Fuente 4: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 2

4, ;La empresa implementa estrategias para fomentar el clima laboral?
41 respuestas

®si
® No

@ Implementa charlas y bonos
economicos

Fuente 4: EIl Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: La empresa debe poner énfasis para tener
capacitaciones constantes para los colaboradores mas en el tema de atencion al
cliente para beneficio de la institucion es por ello que es fundamental

implementar este gnde mejoras de clima laboral.

ANALISIS CUANTITATIVO: De los 41 trabajadores encuestados en



su gran mayoria con un 78% prevalece el si sin embargo un 19,5% no
consideran que la organizacion realice algo para mejorar el clima laboral en
conclusion la mayoria de los trabajadores considera que se debe implementar

estrategias para mejorar el clima laboral.



Pregunta 5
¢Cuando no esta seguro sobre estar rodeado de un buen clima laboral se siente
enlibertad de comunicar a su jefe?

Tabla 6. Pregunta 5

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 29 70.70
NO 12 29.30
TO 41 100
TAL

Fuente 5: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 3

5. (Cuando no esta seguro sobre estar rodeado de un buen clima laboral se siente en libertad de

comunicarle a su jefe?
41 respuestas

@® si
® No

Fuente 5: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: Segun las respuestas obtenidas se observa
que mas de lamitad si cuentan la facilidad de comunicar o informar alguna
situacion sin embargo existe una gran cantidad que no lo hace por ello se debe

implementar este plan de mejoras de clima laboral.



ANALISIS CUANTITATIVO: Segln las 41 respuestas obtenidas se
puede constatarque el 70,7% se sienten en la seguridad de poder comunicar en
caso exista alguna anomalia sin embargo un 29,3% no lo hace por lo cual se
puede concluir que se debe trabajar en ello con la implementacion de

determinado plan de mejoras.



Pregunta 6

¢ Como puede la organizacion mejorar el clima laboral?

Tabla 7. Pregunta 6

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
INTEGRACIONES 20 48,80
CHARLAS 5 12,20
CAPACITACIONES 11 26,80
COMPETENCIA 4 9,80

SANA
CHARLAE 1 2,40
INTEGRACION

TOTAL 41 100

Fuente 6: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 4

6. ;Como puede la organizacion mejorar el clima laboral?

41 respuestas

Fuente 6: EI Autor, trabajo de campo, 2022.

@ Integraciones

@® Charlas

@ Capacitaciones

@ Fomentar la competicién sana

@ Implementando charlas y integraciones

ANALISIS CUALITATIVO: En cuanto a la préactica de actividades que

ayuden a mejorar el clima laboral se pudo constatar qu en la gran mayoria

fomentan variasopciones prevaleciendo lo que es charlas e integraciones.



ANALISIS CUANTITATIVO: Segun las 41 respuestas obtenidas
podemos constatarque en su gran mayoria prevalece con un 48,8% la opcién de
charlas e integraciones seguido con un 26,8% las capacitaciones, un 12,2%
charlas y un 9,8% fomentar la competicién sana lo cual podemos concluir que
realmente se tiene que tener claro la implementacion de un plan de mejoras de

clima laboral.



Pregunta 7

¢Mi equipo y otros equipos reconocen y valoran mi trabajo?

Tabla 8. Pregunta 7

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 38 92,70
NO 3 7,30
TO 41 100
TAL

Fuente 7: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica b

7. ;Mi equipo y otros equipos reconocen y valoran mi trabajo?
41 respuestas

®si
® No

)

Fuente 7: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: Segln las respuestas obtenidas en lo que

concierne a reconocer y valorar el trabajo de cada uno de los colaboradores

podemos verificar que el siprevalece en su gran mayoria.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas obtenidas se

constatd que con un92,7% prevalece el si lo cual es muy bueno sin embargo el

7,3% da como no, lo cual sepuede concluir tanto que no hay reconocimiento del

trabajo en equipo.



Pregunta 8
¢Me gusta trabajar con nuevos equipos?

Tabla 9. Pregunta 8

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 33 80,50
NO 8 19,50
TO 41 100
TAL

Fuente 8: El Autor, trabajo de campo, 2022.
Grafica 6

8. { Me gusta trabajar con nuevos equipos?
41 respuestas

® s
® \o

Fuente 8: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: A la mayoria de los trabajadores se

sienten a gustotrabajando con equipos nuevos no tienen ningun problema ya sea

para metas objetivos olo que se requiera.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41

respuestas adquiridas

podemos concluir que un 80,5% no tienen problema alguno con ello sin

embargo un 19.5% se encuentra en desacuerdo con ello por lo cual si se podria

trabajar con nuevos equipos en la empresa.



Pregunta 9
Mi gerente, reconoce mi trabajo, ¢lo que me motiva a dar lo mejor de mi?

Tabla 10. Pregunta 9

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 37 90,20
NO 4 9,80
TO 41 100
TAL

Fuente 9: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 7

9. ¢ Mi gerente reconoce mi trabajo, lo que me motiva a dar lo mejor de mi?
41 respuestas

@®si
® No

Fuente 9: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: Segun los resultados obtenidos podemos
verificar que en su gran mayoria prevalece el si lo cual dictamina que los
mandos altos de laorganizacion reconocen y apoyan a los colaborados.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas obtenidas se puede
verificar que en un 90,2% prevalece un si lo cual es muy bueno para la
organizacion sin embargo existe un 9,8% que faltaria para poder obtener mejores

resultados.



Pregunta 10
¢Dentro de la institucion ha sido victima de una o mas veces de
ofensas por suscomparieros?

Tabla 11. Pregunta 10

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 11 26,80
NO 30 73,20
TOT 41 100
AL

Fuente 10: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 8

10. ; Dentro de la institucion ha sido victima de una o mas veces de ofensas por sus companeros?
41 respuestas

®si
® No

Fuente 10: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: De acuerdo a las respuestas adquiridas en
su gran mayoria se han presentado casos de ofensas lo cual permite y requiere
implementar un plan de mejoras de clima laboral para corregir determinadas
situaciones.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 42 respuestas se evidencia un
73,2% con el si generando mayor porcentaje en cuanto a conflictos dentro de la
organizacion punto a mejorar evidentemente, y un 26,8% con el no porcentaje

gue se requiere aumente paramejorar desempefio y buen ambiente.



Pregunta 11
¢Estoy emocionado de ir a trabajar los lunes?

Tabla 12. Pregunta 11

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 32 77,50
NO 9 22,50
TOT 41 100
AL

Fuente 11: El Autor, trabajo de campo, 2022.
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11. ; Estoy emocionado de ir a trabajar los lunes?
40 respuestas

® s
® \o

Fuente 11: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: De todas las respuestas obtenidas en su

gran mayoria esevidente que si se encuentran dispuestas en llegar y realizar sus

actividades de la mejormanera al inicio de una semana caso contrario pasa con

cierto porcentaje el cual no consta con voluntad y determinacién de realizar las

labores.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas adquiridas un

77,5% se evidenciaque si se predisponen de la mejor manera para realizar sus

funciones dejando con un 22,5% a los colaboradores que por lo general no

aportan al 100%.



Pregunta 12
¢ Considera Ud. que dentro de la organizacion existe una
comunicacion clara yprecisa entre colaboradores?

Tabla 13. Pregunta 12

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 35 85,40
NO 6 14,60

TOTAL 41 100

Fuente 12: El Autor, trabajo de campo, 2022

Grafica 10

12. ;Considera usted que dentro de la organizacion existe una comunicacion clara y precisa entre
colaboradores?

41 respuestas

@®si
® No

Fuente 12: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: Independientemente de  que
organizacion sea siempre es importante una buena comunicacion lo cual en este
caso se ve reflejada en su gran mayoria con el si.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas adquiridas se
puede concluir que un 85,4% estd de acuerdo con el si lo cual nos da un
porcentaje para el no con 14,6% porcentaje que no deberia existir para el

beneficio de la organizacion.



Pregunta 13
¢ Cree usted que si existiera un conflicto laboral se daria solucion
inmediata?

Tabla 14. Pregunta 13

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 33 80,50
NO 8 19,50
TO 41 100
TAL

Fuente 13: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 11

13. (Cree usted que si existiera un conflicto laboral se daria solucion inmediata?
41 respuestas

® si
® No

Fuente 13: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: De acuerdo a las respuestas se puede
evidenciar que sepresenta un problema al tener un porcentaje con el no el cual
no deberia existir por queno ayuda para resolver problemas o conflictos que se
presenten.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas se determina
gue un 80,5% estaseguro que se puede resolver cualquier tipo de conflicto
dando como consecuencia un 19,5% con el no porcentaje que se debera

mejorar con una implementacion de un plande mejoras de clima laboral.



Pregunta 14
¢Esta usted de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora
en el climalaboral para la organizacion?

Tabla 15. Pregunta 14

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 41 100
NO 0 0
TOT 41 100
AL

Fuente 14: El Autor, trabajo de campo, 2022.

Grafica 12

14. ;Esta usted de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora en el clima laboral para la
organizacion?

41 respuestas

@® si
® No

Fuente 14: El Autor, trabajo de campo, 2022.

ANALISIS CUALITATIVO: De acuerdo a los resultados obtenidos se
evidencia claramente que todos y cada uno de los colaboradores se presta y estan
de acuerdo conla implementacion de un plan de mejora de clima laboral.

ANALISIS CUANTITATIVO: De las 41 respuestas evidenciamos que
en un 100% prevalece el si dando como conclusion que se requiere la

implementacion de un plan de mejora de clima laboral.



10 PROPUESTA DE ACCION

10.1 INTRODUCCION

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de los métodos
aplicados para determinar las causas que afectan la el clima Laboral,
proponemos el Plan deMejoras basado en promover el respeto es asi que un jefe
que ordena y pide las tareas deforma brusca, con desprecio y levantando el tono
de voz, demostrard falta de liderazgo y de empatia. Todo ello perjudica al
ambiente laboral, a la productividad y a las relacionespersonales. Para esto los
lideres deben hacer cursos de coaching y poner en practica pautas de conducta
como la amabilidad, eliminar las conductas groseras de su rutina diaria, escuchar
con una actitud proactiva, esfuerzo, voluntad, atencién y concentracion, brindar
apoyo y no poner excusas responsabilizandose de sus acciones, y sobre todo
evolucionar o sea estar abierto a los cambios.

También se promovera el respeto y tolerancia ante todo es de gran
importancia para fomentar la armonia del equipo, buscar el feedback
(retroalimentacion) con los trabajadores para que cada empleado se sienta como
una persona y no un numero dentrode una organizacion, a las personas les gusta
sentirse integradas y que su opinion se tenga en cuenta. Todo ello ayuda a sentir
que se forma parte de un proyecto, se pueden sugerir cambios posibles en el
flujo de trabajo y los procesos internos. Hay que resaltar las fortalezas del
empleado buscar desarrollar sus habilidades es clave para ayudarlo a

desempefiarse en un nivel superior. Ponerse en el lugar del empleado, del otro,



ya que todos tenemos problemas personales, y los jefes deben ver que es lo que
los afecta y ayudar o mostrarle empatia. Y por ultimo elaborar un plan de accion
de los pasos especificos a seguir creando una lista de objetivos a corto y largo
plazo para solucionar los problemas. Realizar actividades fuera del espacio
empresarial reforzard la idea de equipo y compafierismo. Es una manera ideal
para combatir el estrés en un ambiente mas distendido. La integracion es
fundamental para mejorar el clima organizacional y el compromiso con la
organizacion.

Ademas, el feedback con los empleados se debe trabajar cuidadosamente
y de forma constante. Hay que invertir tiempo y espacio para escuchar a tu
equipo.

Con todo esto se lograran diversos objetivos: ideas para mejorar en
distintas areas de la organizacion, reconocimiento de problemas de forma mas
sencilla, identificaciéon de los empleados que restan valor a tu empresa y
elementos que frenan la evolucién, ademéas de percatarse de todo lo contrario:
empleados de alto rendimiento y desempefio que aportan valor afiadido al
negocio o identificar empleados de alto talento potencial que poseen un gran
potencial tanto a nivel individual como colectivo y gran capacidad para asumir
roles de liderazgo dentro de una organizacién con éxito.

Cuidar la igualdad en las relaciones con los empleados y también entre
ellos es otro punto para tener en cuenta. Vigilar que no exista ningun tipo de
discriminacion, falta de criterio en las decisiones de equipo o falta de
comparfierismo, ya que ponen en peligro elambiente de trabajo.

Trabajando cada uno de estos puntos, nos aseguramos casi seguro un alto

grado de motivacion de nuestro equipo.



10.2 PRESENTACION

El objetivo de proponer un plan para mejorar el clima laboral y resolver
las situaciones conflictivas es contribuir a optimizar el ambiente de trabajo de la
organizacion, asi como resolver las problematicas detectadas, partiendo del
diagnostico de clima laboral realizado y enfocandonos en los temas mas
urgentes por resolver. El aporte que se hard es aplicar un plan de mejoras
enfocado en el clima laboral que contribuiria a que los colaboradores mantengan
reuniones de trabajos, estableciendo lineas de conducta y de organizacion para
lograr la armonia laboral. El plan también incluiria mejoras de las condiciones
fisicas, ambientales y actividades para propiciar la cohesion del grupo. Asi
mismo mejoras en los métodos, estilos de direccién y proceso de toma de
decisiones. Implantar formas de reconocer y solucionar la motivacion del
personal y acciones que ayuden a disminuir los niveles de estrés. Y por dltimo la
creacion de un area para resolucion de conflictos y derivaciones de las

situaciones criticas a un consultor externo o profesional especializado.

10.3 BENEFICIARIOS

El presente proyecto tendra como beneficiario principal a la organizacion
denominada “COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR
DE LA CIUDAD DE LOJA” asi mismo como a los colaboradores que en ella
laboran dia a dia porque se busca conocer el clima laboral en el que trabajan

todos ellos. Los beneficiarios directos son los directivos de la empresa pues el



estudio les permitio conocer el clima laboral que tiene la empresa, y en base a
esta experiencia tomar medidas correctivas, ademas todas las personas que

conforman ZERIMAR desde el area operativa hasta la gerencia.

10.4 ESTRUCTURA

FLUJO DE PROCESOS PARA LA ELABORACION DE LA PROPUESTA

MEJORAR  LAS
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1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

Es una empresa dedicada a la comercializacion de productos de consumo
masivo, bazar, electrodomesticos, articulos para el hogar, jugueteria, ferreteria en
general y maquinarias; al igual que la transformacion, procesamiento de carnes
blancas y rojas, asi como la elaboracion de productos de panaderia y reposteria en

general, creada desde 1995.

FERRIMAR

- 1.1 Filosofia Empresarial

En la creacion de la identidad corporativa de una organizacion es importante
implementar su filosofia empresarial. Asi como definir el branding de tu negocio es
clave para alcanzar tus objetivos de marketing de manera eficaz, la filosofia de tu

empresa establece un ambiente propicio para llegar a ellos.

La filosofia de una empresa es el conjunto de elementos que definen las practicas
empresariales que utiliza un negocio para alcanzar sus objetivos comerciales. Permite
fortalecer las relaciones con sus clientes y resume el ambiente, la cultura y los valores

de la compaiiia.

Para desarrollar una filosofia empresarial es necesario establecer la misién, la vision y

los valores de la misma. No importa el tamafio de tu organizacion: la filosofia



corporativa debe ser parte fundamental de tu estrategia.

Hay una seria de claves que nos pueden orientar a la hora a crear la filosofia de nuestra

empresa:

o
* Q

)

D>

VISION
Su visién es proveer de indumentaria textil y publicitaria con

altos estandares de calidad y servicio, al mercado nacional ecuatoriano e

internacional, siempre orientando al buen servicio como ventaja competitiva

MISION
Su mision es la de ofrecer los mejores productos del mercado

textil conuna excelente calidad de trabajo, en tiempos Optimos para dar una atencion
personalizada, eficaz y eficiente, fomentando el trabajo en equipo con gran

disposicion y servicio.

VALORES

- Trabajo en equipo

- Responsabilidad



Iniciativa Anticiparse
Respeto

Puntualidad
Superacion
Liderazgo

Trabajo en equipo.

Orientacién al Cliente.



2. GLOSARIO DE TERMINOS

Aptitud: Es la relacion entre la
tarea arealizar y la capacidad
para ejecutarla

Organizacion: Es un sistema
de actividades conscientemente
coordinadas, formado por dos
0 mas personas.

Sistema: Conjunto de
elementos dindmicamente
relacionados, que desarrollan
una actividad para lograr un
objetivo o propdsito.

Funcion Técnica: Relacionada
con la coordinacion del trabajo
y la ejecucion de las tareas con
la ayuda de la tecnologia
disponible.

Funcion Social: Se refiere a la
manera de interrelacionar a las
personas, el modo de hacerlas
trabajar juntas.

Valores: Reglas maestras que

rigen nuestro comportamiento.

Misién: Razon perenne de la
existencia de una organizacion.
Vision: Imagen especifica de un
futuro deseado.

Metas (objetivos): Descripcion de
resultados deseados en cada etapa
de la estrategia.

Estrategia: Conjunto de acciones
que nos llevan a la visién de la
organizacion.

Acciones: La manera para llegar a
cumplir los objetivos.

Eficiencia: Utilizacion adecuada
de los recursos disponibles.
Eficiente: Que realiza o cumple un
trabajo o funcibn con un
porcentaje de error minimo.
Beneficios: Facilidades,
comodidades,ventajas 0 servicios
que las empresasofrecen a sus
empleados (Delgado, 2019).
Compromiso laboral: Es el
sentimiento y la comprension del

pasado y del presente de la



organizacion, como también la
comprension y compartimiento
de los objetivos de la
organizacion por todos sus
participantes (Chiavenato,
1992).

Desempefio laboral: Es el
comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos
fijados, este constituye la
estrategia  individual  para
lograr los objetivos
(Chiavenato, 2000).

Eficacia: Es el valor otorgado
al logro total de los objetivos
que se han fijado en el tiempo
que se ha determinado (Kotler,
2003)

Gestion de Talento: También
conocido como cuidado de los
trabajadores para propiciar un
entorno de retencion de talento
humano por parte de la

empresa(Arias, 2020).

Incentivos: Son pagos hechos

por la organizacion a sus
trabajadores (salarios), premios,
beneficios,  oportunidades de
progreso, estabilidad en el cargo,
supervision abierta, elogios, entre
otros. Los incentivos se llaman
también alicientes, recompensas 0

estimulos(Chiavenato, 2000).

Jornada laboral: Es el tiempo
trabajado por el empleado a lo
largo del dia. La duracion de la
jornada de trabajo sera la
pactada en los convenios
colectivos o en el contrato de
trabajo (Manent, 2015).
Motivacién: Cosa que animas a
una persona a actuar o realizar
algo.
Talento: Conjunto de
habilidades, dones, cualidades o
virtudes intelectuales  que
constituyen al capital humano.
El talentose considera como un

activo intangible que ayuda al

desarrollo estratégico de la



organizacion (Delgado,
2019).

Contrato formal: Acuerdo
en relacion por el puesto a
ocupar.

Contrato psicoldgico:
Expectativa reciproca entre
el individuo y la
organizacion que se
extiende mas alla del

contrato formal de empleo.

Incentivos: Pagos
realizados por la
organizacion a sus
trabajadores.

Contribuciones: Pagos que
cada trabajar hace hacia la
organizacion.

Equilibrio organizacional:
Es el éxito de la
organizacion en cuanto a
remunerar a sus empleados
con incentivos adecuados
que los motiva a seguir

haciendo contribuciones a la

organizacion para garantizar su
supervivencia y su eficacia.

Cultura organizacional:
Relacion directa entre los
aspectos que rodean a los
empleados y las  diferentes
ventajas que brinda la
organizacion hacia los mismos.
Clima organizacional: es la
cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que
perciben o experimentan los
miembros de la organizacién y
que influye en su

comportamiento.



3IMARCO LEGAL

La Constitucion de la Republica, definida como el instrumento que contiene las
normas fundamentales que amparan los derechos y libertades, que organizan el estado y las
instituciones democraticas, e impulsan el desarrollo econémico y social de un pueblo,
establece en el Art 23, numeral 16, la libertad de empresa como un derecho civil de las
personas.

La Comisién de Legislacion y Codificacion codifico las disposiciones del Codigo, de
las cuales resaltamos la no inclusion de los articulos 115 y 116 derogados tacitamente por lo
dispuesto en el Art. 94 de la Ley para la Transformacion Econdmica del Ecuador, que en su
inciso sexto, establece que a partir de la vigencia de esta Ley, la bonificacion complementaria
y la compensacion por el incremento del costo de vida, pasan a denominarse «Componentes
Salariales en proceso de incorporacion a las remuneraciones», y suprime todas las referencias
que aludan a «bonificacion complementaria» y «compensacién por el incremento del costo de
vida»; no se incluyen los articulos 205 y 206 subtitulados «Derecho al fondo de reserva por
servicios anteriores a 1938», y «Reglas para la aplicacion del articulo anterior»,
respectivamente; no se incluye el articulo 212 subtitulado «Préstamos hipotecarios anteriores
al 8 de julio de 1955» armonizando con lo dispuesto en la Ley de Seguridad Social; no se
incluye el inciso final del articulo 408 de conformidad a la Resolucion de la Corte Suprema
de Justicia del 25 de mayo de 1989, publicada en el Registro Oficial No. 213 del 16 de junio

de 1989 ; igualmente no se incluye el nimero 4 del articulo 550 referente al Departamento de



Salario Minimo, en atencion a que es el Consejo Nacional de Salarios el que establece el
sueldo o salario basico unificado para los trabajadores en general, ademas de que el
Departamento de Salarios que anteriormente funcionaba adscrito a la Direccion General al
momento se ha transformado en la Unidad Técnica Salarial, adscrita al Ministerio de Trabajo
y Empleo; y no se incluyen los articulos 552 y 554 ya que no existe el cargo ni funcion de

subinspector.

Articulo 4.-

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL

La medicion de clima laboral se debe realizar anualmente de manera obligatoria
segun la planificacion anual establecida por la direccion de gestién del cambio y cultura
organizacional. la medicién de cultura organizacional, se realizara de manera obligatoria
una vez cada dos afios.

Avrticulo 18.-

DE LA HERRAMIENTA DE MEDICION DE CLIMA LABORAL. —

El instrumento que se utiliza para la medicion era una encuesta electronica
creada para mediar la percepcidn que tienen las y los servidores publicos sobre los
componentes del liderazgo compromiso y entorno de trabajo dentro de su institucion.

ART 9.

¢ DEL OBJETIVO DE LA MEDICION DE
- CLIMALABORAL .-

» Conocer en forma técnica sistematica la

percepcion de las y los servidores publicos acerca de su

entorno laboral y condiciones detrabajo.



4. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

La filosofia empresarial que maneja Zerimar es “mas para comprar” y se
refiere a su extensa gama de productos tanto en primera necesidad como en bazar y
ferreteria, razon por la cualha tenido tan buena acogida dentro del mercado local y su
posicién en algunos mercados fuera de la ciudad.

En el proceso de observacion se pudo constatar que de manera general
existen problemas enel clima organizacional de la empresa, se encontro insatisfaccion
en la mayoria de los trabajadores, debido a diferentes causas y motivos. Tienen
responsabilidad solidaria y compartida en todas las labores salvo las especificas
asignadas a cada uno. Otro de los departamentos donde se ve un esquema de trabajo

parecido es el de Contable con un grupo homogéneo y organizado.

Tabla 16. Diagndstico de la empresa

VENTAJAS DESVESTAJAS

PERSONAL SATISFECHO COLABORADORES DESMOTIVADOS
LABORANDO EN LA EMPRESA
SE CUMPLEN OBJETIVOS ESTRES LABORAL
LA ENTIDAD TIENDE A CRCER | DISCUSION ENTRE COMPANEROS
PARTICIPACION COMO EQUIPO DE | GASTOS PARA LA CONTRATACION
TRABAJO DE CAPACITADORES
ESPECIALIZADOS QUE
IMPLEMENTEN BUENAS PRACTICAS
SOBRE RESPETO MUTUO ENTRE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA Y



BUENA COMUNICACION

EMPRESARIAL.

INCENTIVAR UN CLIMA DE

CONFIANZA

MEJOR CONTROLDE ENTRADA Y

SALIDA DEL PERSONAL

Fuente: Elaboracion Propia, 2022



5. Propuesta de Accion

En base a la investigacion de campo realizada, se observé que la mayoria de
empleados no conocen los programas de capacitacion que se dictan en la empresa. Por
lo que se considera necesario implementar nuevos programas de capacitacion
especializados en cada area de trabajo para g todos los colaboradores sean participes y

su trabajo sea mas fructifero.

Objetivo: Proveer a todos los empleados de la comercializadora del preparacion

necesaria, en cada area de trabajo para que estos sean capaces de desarrollar al

méaximo sus habilidades, obteniendo con esto una mejora en el desarrollo de todas las

actividades internas y externas.

Entre la propuesta de accion que se tiene planeada para la empresa tenemos las

siguientes:

Programas de Motivacién

En base a la investigacion de campo realizada, se observd que la mayoria de

empleados no conocen los programas de motivacion. Por lo que se considera

necesario implementar nuevos programas de motivacion que apliquen a todo el

personal.

Objetivo General: Implementar programas de motivacion para que los empleados de

la empresa estén incentivados en el desempefio de sus funciones.



Técnicas para Mejorar la Comunicacién

Objetivo: Implementar un nuevo sistema de comunicacion, del cual todos los
empleados sean parte, implementando comunicacion cruzada, entre jefes y
Empleados.

Cuando una organizacion no comunica bien, el discurso se pierde y las lineas
estratégicas dejan de estar claras. Si no hay una buena comunicacion entre los
colaboradores, cada cual entendera las cosas de forma diferente y la inexistencia de un
discurso comun los desorientard. Para que la Comunicacién en la organizacion sea
eficaz y se presente como organizada debe tener una clara finalidad, es decir estar
vinculada a objetivos, y a un plan en su conjunto.

Debe de ser MULTIDIRECCIONAL, con esto queremos decir que arriba hacia abajo,
de abajo hacia arriba, y transversal.

Es necesario introducir tecnologias informaticas simples de comunicacion, esta debe
ser amigable para todos los empleados, es necesario dejar atras la idea que el uso de
Internet o correo electronico, es solo para los ejecutivos de alto nivel; es una
herramienta con la que todos los empleados de la institucion deben de contar ya que
facilita la comunicacién entre los mismos, de distintos departamentos y su costo es
bastante accesible.

Es necesario también crear programas de comunicacion ascendente, esto con la
finalidad de que los Gerentes y Jefes conozcan todas las necesidades de sus
empleados, Cada departamento debe formular sus propios objetivos, en funcion al
plan estratégico de la empresa, Lo importante es crear en los empleados la necesidad

de llegar a estos. Esto se puede lograr si hacemos a todos los empleados, participes de



la creacion de los mismos, y dejar que los empleados logren estos objetivos con
libertad, creatividad y mucha responsabilidad.

Se trata de hacer parte a todos los empleados de este nuevo concepto para la
Organizacién, una nueva forma de administrar al personal donde se integran todos los
recursos: Capital, produccion, Recurso Humano, Tecnologia y equipo. Todo esto
haciendo uso de una comunicacion eficiente para lograr los objetivos de la
organizacion.

Es necesario educar a los jefes para tener “la puerta abierta” un jefe que se encierra en
su despacho y delega responsabilidades, aumentara el aislamiento, por lo que la
comunicacion entonces presenta ciertos fallos.

Es esencial entonces lograr una exitosa comunicacion interna para lograr que todos
los niveles de la empresa se sientan protagonistas y no solo espectadores, ya que al
conocer lo que hace y lo que piensa hacer la organizacién, se sentirdn que forman
parte de ella, o sea que todos los empleados trabajen bajo el mismo nombre, el de la

organizacion

Evaluacion de Desempefio y Feed-Back para mejora continua.

Objetivo: Actualizar la evaluacion de desempefio y retroalimentacion de manera que

proporcione una descripcion exacta y confiable de la forma en que el empleado debe

llevar a cabo sus funciones para mejorar el Clima Organizacional

Formacién de Liderazgo participativo

Objetivo: Lograr que los jefes desarrollen y practiquen el liderazgo participativo para



contribuir a un clima organizacional agradable.

Descripcion: Se capacitara a los jefes para que estos adquieran conocimientos del
liderazgo participativo y lo pongan en practica. El curso sera impartido por una
persona del departamento del area de capacitacion o recursos humanos que asistira a
algin seminario de Gerencia con Liderazgo. Este curso les ayudara a los gerentes y
jefes a ejercer un liderazgo mas visionario, creativo, natural y efectivo en situaciones
de desarrollo estratégico, cambio organizacional, trabajo en equipo y bdsqueda de alta

productividad y motivacion.



PROPUESTA DEFINIDA

Para implementar la propuesta en relacion a la informacion obtenida se ha
creido conveniente el desarrollo de diferentes actividades que se desarrollaran durante

un tiempo determinado y que lograran mejorar el clima organizacional, las cuales se

las detalla a continuacion:

Tabla 17. Propuesta de accion

MEDIDAS

AIMPLEMENTAR

Realizar un trabajo
planificado para
mejorar las
condiciones fisicas y
ambientales de la

organizacion.

ACCIONES

Analizar si la
distribucion  de
los espacios,
la ubicacién de
las personas,
el mobiliario, es
lamés apropiada
para la
realizacion  del
trabajo.

Colaborar para
mantener el
lugar de trabajo

limpio y

RESPONSABLE

Jefe de personal






entre los
empleados
y losjefes
Disefar
actividades
paracapacitar a
lostrabajadores
en
Habilidades y
destrezas para
poder  resolver
conflictos.
Crear conciencia
de lo importante
que es trabajar en
equipo y realizar
actividad
en comun con el
proposito
de lograr ese tipo

de trabajo.




Mejorar los
métodos y manejos de
direccion y los procesos

de toma de decisiones

Asistir o dar
Ccursos

sobre  liderazgo
sus técnicas Yy
como aplicarlos
en la
organizacion para
alcanzar el éxito
Cursos para jefes
sobre  reuniones
eficaces y para
los empleados
sobre escucha
activa.

Escuchar
lasdiferentes
opiniones de los
mismos
integrantes
decada area para
latoma

de decisiones.
Mantener
unfeedback

constante

Gerente

Jefe de personal




entrejefes y
empleados
Desarrollar
talleres

con especialistas
sobretécnicas

para




Implementar
un
programa para

directivos y empleados
sobre
fomentar el
clima
organizacional
adecuado y mejorar las
relaciones

interpersonales

Manejar los cambios y el

temor a tomar decisiones.

e Cursos sobre
Temas que
influyen
directamente en el
clima laboral
Como serla
motivacion,
satisfaccion, estilo
de direccion,
estrés, situaciones
de conflicto entre
pares, actitudes).
Estos Ccursos
tienen que tener
una parte teérica y
otra practica para
dar soluciones a
las problematicas
que existen entre
empleados entre si

y entre ellos y los

Gerente

Jefe de personal



directivos.
e Realizar
actividades y
Discusiones en grupo
sobre losfactores que
influyen en elclima

organizacional o laboral.

Establecer formas de
reconocimiento que
permitan una mayor
motivacion de los

empleados 0

trabajadores

e Dar premios o
incentivos
mensuales 0
anuales para
estimular al

empleado en sus
tareas y
estimularlos  de

esta forma a

Jefe de cada area




lograr mejores

resultados en

organizacion.

la




6. CRONOGRANAMA DE APLICACION

Tabla 18. Cronograma de aplicacion

Actividad

abr-08 ’

may-08

jun-08

jul-08

ago-08

sep-08

oct-08

nov-08

dic-08

ene-09

feb-09

Programas de capacitacion

Capacitacion Gerente y jefe
departamental

Capacitacion personal
administrativo

Capacitacion Empleados

Programas de Motivacion

Actividades de integracion

Premios de reconocimiento

Beneficios Sociales

Flexibilidad laboral

Técnicas de mejorar la
comunicacion

Evaluacion de desempefio

Liderazgo participativo




Entrega Certificados

Fuente: Elaboracion Propia, 2022



7. PRESUPUESTO

Tabla 19. Presupuesto

Presupuesto de capacitacion

Descripcion U Can Costo Costo
nid. tidad Unitario Total
expositor persona 1 400 400
Esferos Unidad 41 0,25 10,25
Carpetas Unidad 41 0,3 12,3
Hojas de apunte Unidad 164 0,01 1,64
Alquiler de Unidad 1 20 20
proyector
Impresiones Unidad 164 0,01 1,64
Anillados Unidad 41 1 41
Certificados Unidad 41 5 205
Refrigerios Unidad 41 2 82
TOTAL 773,83




Presupuesto total Capacitacion

Detalle Costo Unitario Costo total
ceparamental 17388 .
szt 17383 .
Capacitacion Empleados 773.83 773,83
Actividades de integracion 773.83 773,83
Premios de reconocimiento 773.83 773,83
Beneficios Sociales 773,83 773,83
Flexibilidad laboral 773,83 773,83
comurgcackn 17388 .
Evaluacion de desempefio 773.83 773,83
Liderazgo participativo 773,83 773,83

TOTAL 7738,30

Fuente: elaboracién propia

Una vez establecido el tipo de capacitaciones que se van a desarrollar y el tiempo en el cual

se van a promover el costo total para la empresa sera de 7738,30 para todos los contenidos

que se impartirdn, a su vez se entregaran certificados de reconocimiento que sera

debidamente legalizados y se propondra una motivacién adicional para los participantes que

asistan a todas las capacitaciones.




10.6 MEDIO DE SOCIALIZACION

Para la socializacion de este proyecto para la empresa se utilizd la

plataforma demeet para realizarlo de forma eficaz y eficiente.

Las capacitaciones propuestas, estan disefiadas para que todos los empleados de
la organizacion tengan acceso a las mismas. Ademas, dichas capacitaciones son
dirigidas a las areas que tienen que ser mejoradas, debiendo ofrecer, éstas resultados a
corto plazo.

Se han dividido las capacitaciones de la manera en que se hizo el estudio ya que
consideramos que es la mejor manera de identificar y mejorar las areas deficientes, a
través de la investigacion. Se tomd en cuenta a todos los empleados, de todos los
niveles.

Las capacitaciones seran coordinadas por el area de capacitacion o
departamento de recursos humanos.

* Serdn impartidas en horario de la tarde

* Se haran en grupos por la cantidad o cupo

Las capacitaciones propuestas seran:

« Capacitaciones propuestas para Jefaturas de area.

* Capacitacion propuesta para el personal administrativo.

El tiempo aproximado para desarrollar todas las capacitaciones propuestas sera
de 10 meses a partir del mes de marzo del afio en curso
El presupuesto esta en Anexo detallado por gastos.

Aclaracion: Sélo se consignan los gastos de los honorarios de los capacitadores
que vienen de otros lugares, hay muchos cursos que los disertantes son de la misma

organizacion y trabajan ad honorem dentro de la escuela judicial. También se tiene en



cuenta los gastos de alojamiento y pasajes de los capacitadores y gastos de materiales
didacticos varios como asi también los gastos de refrigerio en cada intervalo de los
Cursos.

La organizacién proveera la computadora y el material didactico. Las
capacitaciones seran en las instalaciones de la organizacion, en el area de capacitacion
Tendréa un beneficio a corto plazo como es contar con personal capacitado que ofrezca
una mejor calidad de trabajo. Logrando con esto una mayor eficiencia en todas las

areas de la organizacion.

10.7 MATERIAL VISUAL UTILIZADO

Se trabajara a través de diapositivas con las cuales se daran a conocer los
temas mas relevantes acerca de la temética propuesta en los cuales todas las personas
capacitadas veran y se educaran acerca de las tematicas asi mismo los directivos y
administrativos tendran su participacion para poder desarrollar nuevos planes de
aprendizaje y aumentar sus capacidades.

El material utilizado diapositivas, computador, hojas y pendrive.
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10.8 ENTREGA DE RESULTADOS

Al culminar con el proyecto se pudo evidenciar que Para mejorar la variable

capacitacion, se propone realizar una gestion a nivel interno, en donde las mismas

areas de la institucion impartan capacitaciones especificas, de esta manera las areas

se capacitaran sobre los estudios y andlisis que desarrollan otras.

11

CONCLUSIONES

(1 El clima laboral es una variable clave en el desempefio de una organizacion,

y aun cuando no puede ser visto o tocado, el clima de una empresa se
percibe, se vive y afecta todos los aspectos de la empresa.

De acuerdo con la investigacion realizada se evidencia que es importante
trabajar en los valores colectivos, liderazgo, compromiso, capacitacion,
factores que se encuentran dentro del rango promedio y que en algunos casos
presentan una baja aceptacion por parte de los empleados.

Considerando las respuestas obtenidas en las dimensiones de la encuesta, es
importante que la empresa Ramirez Galvan Zerimar gestione la manera de
capacitar a su equipo de trabajo, mejore la comunicacion por parte de la
maxima autoridad y entre areas y se generen estrategias para aumentar el
nivel de compromiso y sentido de pertenencia del personal.

Finalmente, es importante destacar el conocimiento adquirido durante la
investigacion realizada, ya que el clima organizacional es un tema
extremadamente amplio y diverso, que, atado con las personas, cada uno con
necesidades y motivaciones diversas, genera multiples perspectivas de

anélisis.



12 RECOMENDACIONES

[1 Se recomienda a las autoridades de comercializadora Ramirez Galvan
Zerimar la ejecucion del Plan Capacitacion para de esta manera reducir el
porcentaje de riesgo en clima organizacional que se presenta en la misma.

[1 Se debera administrar de la mejor manera posible la informacion tanto del
Proyecto como del Plan Capacitacion, para de esta manera obtener mayores
beneficios en la empresa.

1 El proyecto se ha examinado y conserva informacion relevante con respecto
al tema tratado, el mismo se puede aplicar para el bienestar de los
beneficiarios y para la poblacion en general.

[1 Se recomienda documentar las evaluaciones obtenidas para realizar estudios

comparativos y determinar la verdadera ventaja del estudio realizado.
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14 ANEXOS

141

PRESUPUESTO

Descripcion Unid. Cantidad Costo Unitario Costo Total
(por
capacitacion)

expositor persona 1 400 400

Esferos Unidad 41 0,25 10,25

Carpetas Unidad 41 0,3 12,3

Hojas de apunte Unidad 16 0,01 1,64

4
Alquiler de proyector = Unidad 1 20 20
Impresiones Unidad 16 0,01 1,64

4

Anillados Unidad 41 1 41

Certificados Unidad 41 5 205

Refrigerios Unidad 41 2 82

TOTAL 773,83




14.2 CRONOGRAMA

Tabla 1: Cronograma

Actividad

abr-08

may-08

jun-08

jul-08

ago-08

sep-08

oct-08

nov-08

dic-08

ene-09

feb-09

Programas de capacitacion

Capacitacion Gerente y
jefe departamental

Capacitacion personal
administrativo

Capacitacion Empleados

Programas de Motivacion

Actividades de integracion

Premios de
reconocimiento

Beneficios Sociales

Flexibilidad laboral

Técnicas de mejorar la
comunicacion

Evaluacion de desempefio

Liderazgo participativo




Entrega Certificados
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14.4 CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO




14.5 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO




Loja, 24 de marzo de 2022

Ing. Arturo José Bravo Jiménez, Mgs
DOCENTE DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO SUDAMERICANO

Presente -

De mi consideracion:

Reciba un cordial y atento saludo, a la vez deseandole éxitos en sus funciones
encomendadas.

En atencion al oficio s/n con fecha 29 de marzo del 2022suscito por usted en calidad de
Director de Titulacion, donde solicita la autorizacion para q el estudiante Stalin Leonardo
Reyes Ochoa C.| 1105565954, realice la socializacion de los resultados finales del tema de
investigacion denominado “PLAN DE MEJORAS DEL CLIMA LABORAL EN LA
COMERCIALIZADORA RAMIREZ GALVAN - ZERIMAR DE LA CIUDAD DE LOJA PARA
EL ANO 2022” en la institucion e indique la fecha , hora y responsable para el proceso de
socializacion.

Quiero indicar que muy gustosos autorizamos que el estudiante antes mencionado realice
el proceso de socializacién en nuestra empresa el dia 01 de Abril del 2022 a partir de las
10h00

Atentamente.

SCmuOR
ALIZADORA RAMIREZ GALVAN CIA LTDA %

§ Gzerimarecuador © 0986720923 @8 ewzerimarecuador Q Ancon vy Gran Colombia




14.6 ENCUESTA APLICADA

Hacewos gente de talento!

(. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANG
[ SUDAMERICANO TALENTO HUMANO

ENCUESTAS APLICADAS A LOS EMPLEADOS DEL
AUTOSERVICIOZERIMAR DE LA CIUDAD DE LOJA.

1.Edad

2. Genero

3. ¢Considera que el ambiente laboral es favorable para desarrollar sus actividades?
4. ;Que hace la empresa por fomentar el clima laboral?

5. ¢Enunaescala del 1 al 5, ¢{qué tan emocionado esta de ir a trabajar?

6. ¢Como puede la organizacion mejorar el clima laboral?

7. ¢Mi equipo y otros equipos reconocen y valoran mi trabajo?

8. ¢ Me gusta trabajar con nuevos equipos?

9. ¢Mi gerente reconoce mi trabajo, lo que me motiva a dar lo mejor de mi?

10. ¢Dentro de la institucién ha sido victima de una o mas veces de ofensas
por suscomparieros?

11. ¢Estoy emocionado de ir a trabajar los lunes?

12. ¢ Qué condiciones de trabajo le brindan en la institucion?



13. ¢ Cree usted que si existiera un conflicto laboral se daria solucion inmediata?

14. ¢ Esta usted de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora en el

climalaboral para la organizacién?



14.7 ENTREVISTA APLICADA

(. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
\ | =
SUDAM ER'CANO N\ TECNOLOGIA SUPERIOR
\.

' Hacewos gente de talento!

ENTREVISTA APLICADA AL GERENTE DE LA
COMERCIALIZADORARAMIREZ GALVAN Cia. Ltda. -ZERIMAR

DE LA CIUDAD DE LOJA

1. ¢ Qué cargo desempefia en la Comercializadora Zerimar?

2. ¢Considera Ud. que existe un buen clima laboral? por qué?

3. ¢ Qué estrategias emplea la empresa para fomentar el clima laboral?
4. ;Ha existido conflictos entre trabajadores?

3. ¢ Cudl es el nivel de estudio que usted posee?

4. ;Qué es el éxito para Ud.?

5. ¢Considera Ud. que es importante la motivacién de un buen clima laboral?
¢Porqué?
6. ¢Cree Ud. que la remuneracion y beneficios son apropiados para gque exista

buenclima laboral?



14.8 PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 2: Plan de Capacitacion

Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
01 de abril Brochure Socializacion del ~ Socializar los resultados del Plan de Vierne 10h00  Por motivos de no
de 2022 plan de mejora proyecto de Investigacién con mejoras de S generar malestar
delclima laboral el Gestor de Talento Humano clima laboral, enlosservicios que
de la “Comercializadora presupuestoy presta la
Ramirez Galvan”, con el objetivos institucidnserealiza
proposito de ofrecer la
herramientas para mejorar el socializacion

clima laboral que atraviesa la
empresa.

Unicamente conel
Gestor de Talento
Humano.
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14.10 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO

FASE 1

FASE 2
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