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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

La compaiiia tiene su sede en la interseccion de la Avenida Tolita y la Avenida
Conquistadores, en la provincia de Pichincha, canton Quito, especificamente en el
sector Guépulo. Su principal actividad comercial consiste en la venta al por mayor y
menor de productos de primera necesidad y consumo masivo, especialmente embutidos
y productos carnicos. El propietario y Gerente de la empresa es el sefior Marco Tulio
Barba. Con una trayectoria de 5 afios en el mercado, la empresa ha sido una fuente de
empleo para personas que necesitan ingresos para sostener a sus familias.

Actualmente, la empresa se encuentra en un proceso de mejora continua en
todos sus departamentos, debido a que el ambiente laboral no es 6ptimo. Uno de los
principales desafios que enfrenta es la alta rotacion de personal y los inconvenientes
durante el proceso de contratacion. A menudo, el personal recién contratado es
capacitado, pero al finalizar su periodo de prueba es despedido o simplemente deja de
presentarse, lo cual representa un problema significativo. Este problema afecta
negativamente el clima laboral de la empresa, ya que influye en la motivacion y el
desempefio de los empleados.

Desde tiempos remotos, los seres humanos han tenido la necesidad de formar
parte de grupos para alcanzar metas comunes. La interaccion constante con otros
individuos, ya sea en entornos naturales u organizacionales, influye en gran medida en
nuestro comportamiento, motivacion y forma de relacionarnos. Aspectos como el
liderazgo, la resolucion de problemas y las relaciones personales, tanto familiares como
profesionales, tienen un impacto significativo en el desempefio de una empresa

La falta de un manual o protocolo especifico por parte del departamento de

recursos humanos con respecto al clima laboral ha contribuido a la incertidumbre y la



inestabilidad en las organizaciones. Esta ausencia de orientacién ha dejado a los
empleados sin pautas claras sobre cdmo enfrentar y adaptarse a los cambios constantes
en la estructura organizativa, lo que ha afectado su capacidad para desempefiarse de
manera efectiva y mantener la motivacion en el trabajo.

Para abordar estos desafios y mejorar el clima laboral, es esencial que las
empresas promuevan un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Esto implica
brindar apoyo emocional y recursos adecuados para que los empleados puedan cumplir
con sus responsabilidades laborales de manera eficiente y sin sobrecargas. Ademas, es
importante fomentar una cultura organizacional que valore la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones y promueva la equidad y la transparencia en todas
las areas de la empresa.

Por lo tanto, la implementacion de un manual de clima laboral puede contribuir
significativamente a establecer pautas claras y procedimientos efectivos para la
adecuada gestion del personal y mejorar el ambiente de trabajo en la empresa Carnes y
Embutidos Toledo S.A. Esto beneficiara tanto a los empleados, al brindarles un entorno
laboral mas favorable, como a la empresa en su conjunto, al contribuir al éxito y la

expansion de la misma a nivel nacional.



Problema de investigacion

El clima laboral desempefia un papel fundamental en el bienestar y la
productividad de los empleados, asi como en el éxito general de una organizacion. En el
caso de la empresa de embutidos Toledo, se ha identificado la necesidad de mejorar el
clima laboral con el fin de fomentar un ambiente de trabajo saludable, motivador y
colaborativo.

A pesar de los esfuerzos previos por parte de la empresa para abordar este
problema, persisten tensiones y conflictos entre los empleados, lo que afecta
negativamente la moral, la satisfaccion laboral y la eficiencia en el desempefio. Se
requiere una intervencion especifica y estructurada para mejorar el clima laboral y
promover una cultura organizacional positiva.

Por lo tanto, este estudio tiene como objetivo desarrollar un manual de clima
laboral adaptado a las necesidades y caracteristicas de la empresa de embutidos Toledo.
El manual proporcionara pautas y estrategias efectivas para mejorar el ambiente de
trabajo, fomentar la comunicacion abierta, fortalecer las relaciones interpersonales y
promover un clima laboral positivo.

Ademas, se llevara a cabo una evaluacion exhaustiva de la implementacion del
manual de clima laboral, con el fin de medir su efectividad y determinar si ha logrado
generar cambios significativos en el clima laboral de la empresa. Se utilizaran técnicas
de recoleccion de datos, como encuestas y entrevistas, para recopilar informacion tanto
de los empleados como de los directivos, y asi obtener una vision integral de la
situacion.

En Gltima instancia, se espera gque este estudio proporcione a la empresa de

embutidos Toledo un enfoque préactico y factible para mejorar su clima laboral, lo que a



su vez contribuira a la satisfaccion y el compromiso de los empleados, asi como al éxito

general de la organizacion.

Objetivo general
Disefiar un manual del clima laboral para el personal de Carnes y Embutidos

Toledo S.A.

Obijetivos especificos

Se recomienda plantear los objetivos especificos basado en el proceso de
desarrollo del trabajo de investigacion. en el proceso de desarrollo del trabajo de
investigacion.

Contextualizar los fundamentos teoricos sobre el manual de clima laboral en
Carnes y Embutidos Toledo S.A.

Diagnosticar mediante una metodologia cualitativa y cuantitativa en determinar
la necesidad de un manual del clima laboral Carnes y Embutidos Toledo

Disefiar un manual de clima laboral para el personal en Carnes y Embutidos
Toledo S.A para la mejora del rendimiento organizacional, al abordar eficazmente los
factores que influyen en la satisfaccion, la motivacion y la productividad de los
empleados.

Valorar a través del criterio de especialistas el impacto del Manual de Clima

Laboral en Carnes y Embutidos Toledo S.A.

Vinculacion con la sociedad y beneficiarios directos:

Este proyecto se enfoca en analizar como el clima laboral impacta en
organizaciones de distintos tamafios, incluyendo empresas grandes, medianas y
pequefas. En muchas ocasiones, los empleados de estas organizaciones experimentan

malestar debido a los continuos cambios que se han producido a lo largo del tiempo. Es



fundamental que las empresas dirijan sus esfuerzos hacia la maximizacion de los
recursos disponibles, con el objetivo de lograr un rendimiento productivo 6ptimo.

Se reconoce que el recurso humano es un pilar fundamental en cualquier
organizacion, independientemente de su tamafio. Por lo tanto, es crucial abordar este
proyecto de mejora en todas las escalas empresariales. Asimismo, es importante
considerar como este proyecto puede generar beneficios tanto para la empresa como
para la sociedad en general.

La empresa, con una trayectoria de 5 afios, ha estado implementando mejoras
continuas de manera constante. Para ello, se iniciara la descripcion de un manual que
busca optimizar las areas que estan bajo la responsabilidad del departamento de Talento
Humano. Este manual detallara las actividades que el personal idéneo y adecuado
debera llevar a cabo.

También es importante destacar que los beneficios derivados de la
implementacion de las directrices establecidas en este manual seran significativos tanto
para la empresa como para sus empleados. Se reconoce la diversidad de cada individuo
y se tiene en cuenta la necesidad de motivacion constante y aprendizaje en un mundo
globalizado que presenta constantes avances tecnologicos. Por tanto, es crucial
mantenerse actualizado y estar a la vanguardia en este sentido.

Por ende, es imperativo que todos se mantengan en constante capacitacion para
adaptarse a los cambios y ser participes de nuevas oportunidades. Estas iniciativas
personales los impulsan a alcanzar metas y objetivos a largo y mediano plazo. Cada
individuo, sin excepcion, posee la capacidad, el intelecto, el razonamiento y la
inteligencia para mejorar en todos los aspectos de su vida. A lo largo de su camino,
enfrentaran desafios y obstaculos tanto en lo personal como en lo profesional, pero la

clave radica en perseverar. Algunos avanzaran a grandes pasos, mientras que otros lo



hardn de manera méas gradual, pero todos tienen el potencial de convertir sus suefios en
realidades a gran escala. Por ende, este proyecto representa un beneficio significativo
para ambas partes.

En algunas organizaciones empresariales, la influencia de los lideres y
supervisores puede ser determinante en la motivacion o desmotivacién del personal. Por
tanto, resulta prioritario que estos lideres den ejemplo, estableciendo un espacio regular
de encuentro, como reuniones semanales, donde se fomente la comunicacién abierta y
se brinde la oportunidad para compartir dudas, preguntas, observaciones y sugerencias
que contribuyan a mejorar el ambiente laboral. Esto es especialmente relevante dado
que la legislacion laboral de nuestro pais establece el derecho de todos los trabajadores a
una vida digna y a una remuneracion acorde a sus capacidades, lo cual les permita
enfrentar los desafios cotidianos, incluyendo el estrés laboral, una condicion de salud
que puede tener repercusiones psicosociales significativas si no se aborda
adecuadamente.

En este sentido, resulta recomendable que las organizaciones promuevan una
cultura de apertura y comunicacion efectiva, donde los empleados puedan expresar sus
preocupaciones y problemas laborales, evitando asi posibles complicaciones a futuro.
Maés alla del enfoque exclusivamente econémico, es esencial que las empresas
consideren también el bienestar emocional de sus colaboradores, lo cual puede lograrse
mediante la realizacion de reuniones de equipo donde se compartan opiniones y se
trabajen conjuntamente para alcanzar metas a corto, mediano y largo plazo, tanto a nivel

organizacional como departamental y personal.



CAPITULO |I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

El estudio del clima laboral ha sido un campo de investigacién relevante dentro
de la gestion del talento humano. Diversos autores han contribuido con valiosas
perspectivas sobre este tema.

Ponce y Ponce (2022) destacan la importancia de la motivacion laboral, definida
como el conjunto de esfuerzos que los individuos realizan para alcanzar metas dentro de
la organizacion. Este aspecto es crucial, ya que una fuerza laboral motivada tiende a ser
mas productiva y comprometida. La motivacion es un factor clave que impulsa a los
empleados a esforzarse, perseverar y buscar constantemente la excelencia en sus tareas

y responsabilidades laborales.

Pues cuando los empleados estan motivados, experimentan un sentido de
propdsito y satisfaccion en su trabajo, lo que se traduce en un mayor compromiso con
los objetivos y valores de la organizacion. La motivacion laboral también esta
estrechamente relacionada con la productividad, ya que los empleados motivados estan
dispuestos a invertir tiempo y esfuerzo adicionales para lograr resultados destacados.
Ademas, la motivacion fomenta un clima laboral positivo, promoviendo la
colaboracion, la creatividad y la innovacion dentro del equipo de trabajo.

Por otro lado, Paiva (2022) menciona que la gestion del talento humano es un
aspecto clave que se centra en maximizar el potencial de los empleados y garantizar que
estén alineados con los objetivos estratégicos de la empresa. Este proceso abarca
diversas etapas, desde el reclutamiento y seleccion de personal hasta el desarrollo y
seguimiento continuo de los empleados comprometidos con los objetivos y valores

organizacionales.



En cuanto, el reclutamiento y seleccién de talento es fundamental para atraer a
individuos capacitados y con habilidades relevantes para ocupar puestos clave en la
organizacion. Este proceso implica identificar las necesidades de la empresa y buscar
activamente candidatos que se ajusten a los perfiles requeridos. Por lo que una seleccion
efectiva garantiza que se contrate a personas con la capacidad y motivacién adecuadas
para contribuir al éxito de la organizacion.

Bermudez (2022) por su parte, destaca la importancia de integrar el desarrollo
profesional y tecnoldgico con el crecimiento intelectual y cultural de los empleados.
Pues en un entorno laboral dinamico y cambiante, es crucial que los individuos estén
capacitados para adaptarse y aprender de manera continua, de tal manera que esta
integracion implica reconocer que el desarrollo de habilidades técnicas y conocimientos
especializados debe ir de la mano con el enriquecimiento personal y la adquisicion de
competencias mas amplias.

En cuanto a este desarrollo profesional, se refiere a la adquisicion de
habilidades, conocimientos y competencias especificas relacionadas con el puesto de
trabajo, que puede incluir capacitacion en nuevas tecnologias, actualizacion de
habilidades técnicas, participacion en cursos y programas de formacion, entre otros. El
objetivo es asegurar que los empleados estén actualizados y sean competentes en las
areas relevantes para su desempefio laboral.

Torres (2023) resalta la importancia de reconocer la diversidad en los estilos de
aprendizaje de los empleados y sugiere que las organizaciones deben adaptar sus
procesos de capacitacion para satisfacer las necesidades individuales. Esta atencién
personalizada hacia los diferentes estilos de aprendizaje promueve un ambiente de

trabajo inclusivo y estimulante, donde todos los empleados tienen la oportunidad de



desarrollar plenamente su potencial y contribuir de manera significativa al éxito de la

organizacion.

En este contexto, resalta el hecho de que cada individuo tiene su propio estilo de
aprendizaje preferido, ya sea visual, auditivo, kinestésico o una combinacion de estos.
En donde al reconocer y comprender esta diversidad, las organizaciones pueden disefiar
programas de capacitacion y desarrollo que se adapten a las preferencias de aprendizaje
de sus empleados. Por ejemplo, para empleados visuales, se pueden utilizar gréaficos,
imégenes y presentaciones visuales en los materiales de capacitacion. Para aquellos con
un estilo de aprendizaje auditivo, se pueden organizar sesiones de discusion y debates.
Mientras tanto, para los empleados kinestésicos, se pueden ofrecer oportunidades
practicas y actividades de aprendizaje préacticas (Cervantes, 2020).

El concepto de clima laboral, segun la definicion del portal de la Universidad se
refiere al conjunto de condiciones y actividades que caracterizan el ambiente de trabajo
en una empresa, por lo que un clima laboral positivo contribuye al bienestar y la
satisfaccion de los empleados, lo que se traduce en un mejor desempefio organizacional
(UNIR, 2021).

Al respecto existen varios factores que influyen en la creacion de un clima
laboral positivo. Algunos de ellos segun Sisa (2023)son:

e Liderazgo efectivo: Los lideres desempefian un papel fundamental en la
creacion de un clima laboral positivo. Deben establecer una vision clara,
comunicarla de manera efectiva y fomentar la confianza y el respeto
entre los miembros del equipo. Un liderazgo inspirador y motivador

puede influir en el compromiso y el rendimiento de los empleados.



e Comunicacion abierta: Una comunicacion transparente y efectiva es
esencial para crear un clima laboral positivo. Los empleados deben
sentirse libres de expresar sus ideas, preocupaciones y sugerencias. La
retroalimentacion constructiva y el reconocimiento por el trabajo bien
hecho también son aspectos importantes de una comunicacién abierta.

e Cultura organizacional: Los valores, normas y creencias compartidas
dentro de la organizacion influyen en el clima laboral. Una cultura que
fomente el respeto, la colaboracion, la diversidad y la inclusion
contribuira a un ambiente de trabajo positivo.

e Recompensas y reconocimiento: Reconocer y recompensar el desempefio
sobresaliente es fundamental para mantener un clima laboral positivo.
Esto puede incluir incentivos monetarios, oportunidades de crecimiento
profesional, elogios publicos y programas de reconocimiento.

e Equilibrio entre vida laboral y personal: Fomentar un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal también contribuye a un
clima laboral positivo. Ofrecer opciones flexibles de horario de trabajo,
programas de bienestar y apoyo para la conciliacion de responsabilidades
personales puede generar un mayor bienestar y satisfaccion entre los
empleados.

Parrales (2021) argumenta que la motivacién laboral debe ser un elemento clave
en las estrategias empresariales, ya que influye en la productividad y el crecimiento
organizacional, en donde el reconocer y recompensar el esfuerzo fisico, como destaca
Sanchez (2022), es fundamental para mantener la motivacién y el compromiso de los

empleados.
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La relacion laboral, segun la definicion de Freire y Lopez (2022), implica una
prestacion de servicios en la que se establecen derechos y responsabilidades tanto para
el empleador como para el empleado, para de esta manera garantizar un ambiente
laboral justo y equitativo.

Chiavenato (2011) enfatiza la importancia de comprender a los individuos en su
entorno laboral para lograr una gestion efectiva del talento humano en las
organizaciones. Reconoce que cada empleado es Unico y tiene necesidades,
motivaciones y expectativas diferentes, por lo que es fundamental tener en cuenta estas

caracteristicas al disefiar estrategias de gestion del talento humano.

En donde entender las necesidades y motivaciones de los empleados implica
conocer sus aspiraciones profesionales, sus metas individuales, sus valores y lo que los
impulsa a desempefiarse bien en su trabajo. Esto también implica comprender sus
fortalezas y debilidades, asi como su estilo de trabajo preferido.

Mientras que Alvarez y Casas (2022) enfatiza el papel de los lideres en influir en
el comportamiento y desempefio de los empleados, asi como en la promocién de valores
y normas en el lugar de trabajo. Un liderazgo efectivo es fundamental para crear un
ambiente laboral positivo y productivo.

Finalmente, la Constitucion del Ecuador establece en su Art 229 que es un
derecho de los trabajadores el tener un salario justo y equitativo, de acuerdo con su
capacidad y experiencia laboral (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008), por
lo que este marco legal proporciona un respaldo importante para la proteccion de los
derechos laborales. Es asi que la comprensidn del clima laboral y la implementacion de
estrategias efectivas requieren un enfoque integral que tenga en cuenta aspectos

motivacionales, de gestién del talento humano, desarrollo profesional, liderazgo, valores
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organizacionales y cualquier otro que sean esenciales para promover un ambiente

laboral saludable, productivo y sostenible a largo plazo.

1.2. Contextualizacion de fundamentos tedricos

Segun los hallazgos de Koys (2021), citado por Pilligua y Arteaga (2019), el
clima laboral se puede analizar desde dos perspectivas principales: psicologica y
organizacional. La primera se centra en evaluaciones personalizadas realizadas a los
empleados, mientras que la segunda se concentra en el entorno laboral en su totalidad.
Ambas dimensiones tienen como objetivo evaluar la percepcidn de los trabajadores
sobre su ambiente de trabajo.

En un estudio llevado a cabo por Hinojoza (2023), se identifican factores que
pueden contribuir a la creacion de un clima laboral desfavorable, lo que podria generar
insatisfaccion entre los empleados que forman parte de estas organizaciones.

La comunicacion dentro de las empresas debe ser entendida como un sistema
abierto, lo que implica que no debe estar limitada por la estructura jerarquica de nivel
descendente, sino que debe promover un flujo horizontal de informacion. De esta
manera, los empleados podran tener conocimiento de los objetivos, necesidades y logros
de la organizacién (Pérez & Bustos, 2023).

Fuentes (2021) expone que el liderazgo implica una transformacion tanto para la
empresa como para la organizacion, involucrando a aquellos que tienen
responsabilidades en cada area para lograr resultados de manera Unica.

La satisfaccion laboral se define como el conjunto de actitudes que un individuo
tiene hacia su trabajo. Es probable que un empleado que trabaje en un entorno laboral
favorable experimente satisfaccion laboral. Este tema es ampliamente discutido en las

organizaciones, ya que los empleados pueden no expresar su insatisfaccion
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abiertamente, lo que puede llevar a una disminucion en la productividad. Diaz y
Ledezma (2023) sostiene que los directivos deben fomentar una relacion saludable entre
la administracion y los empleados, satisfaciendo las necesidades de ambas partes y
creando un ambiente de beneficio mutuo.

En una empresa a nivel nacional, cuando no se cuenta con un lider que esté
alineado con sus colaboradores, estos ultimos son los que sufren las repercusiones. De
manera similar, la organizacion sera quien pague las consecuencias, ya sea debido a un
bajo nivel de clima laboral o a la insatisfaccion del personal. Es relevante resaltar que el
30% de las ganancias de una empresa dependen directamente de un clima laboral
adecuado, mientras que el 70% recae en la responsabilidad y compromiso del jefe
encargado de diversas areas de la empresa. Esto va mas alla de simplemente
proporcionar seguridad y satisfaccion a los empleados; también implica asegurarse de
que comprendan claramente las expectativas de la empresa con respecto a ellos, con el
fin de mejorar su desempefio laboral (Pilligua & Arteaga, 2019).

En la actualidad, la mayoria de las empresas buscan crear un entorno que les
permita mantener sus niveles de productividad para enfrentar y superar las crisis,
adaptarse a los cambios, y resolver problemas, desafios y retos. Sin embargo, para que
estos esfuerzos no sean en vano y puedan tener éxito, es esencial considerar al recurso
humano como el factor mas importante en una empresa (Bermudez, 2022).

Los autores subrayan la importancia de que toda empresa cuente con un buen
clima laboral, lo que implica mostrar estabilidad, seguridad e integracion en dicho
ambiente. El entorno de trabajo es crucial para el desarrollo y éxito de la organizacion.
Ademas, es relevante mencionar que la calidad del clima laboral esta estrechamente
relacionada con la habilidad de los directivos para gestionar socialmente a los

empleados y con las estrategias de liderazgo (Hinojoza, 2023).
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Segun Pineda y Cortéz (2018), el concepto de adaptacion se entiende como la
accion y el resultado de ajustar o ser flexible, un término que implica la capacidad de
acomodar o modificar algo en relacion con otra cosa. Por lo que la adaptacion implica
dejar de adoptar un rol pasivo para pasar a la accion o bien, se refiere a las
consecuencias de esa actividad. Las acciones, como reflejo de nuestro comportamiento
en diversos escenarios, pueden tener resultados positivos o negativos segun el contexto.

Asimismo, Rodriguez y Rodriguez (2023) define el equilibrio emocional como
la capacidad de mantener y sostener cualquier postura corporal conforme a la ley de la
gravedad, buscando asi la estabilidad. En el &mbito emocional, el equilibrio implica
mantener nuestros sentimientos bajo control de manera razonable, lo que nos permite

reaccionar de manera moderada ante diversas situaciones.

1.3. Metodologia de la Investigacion

Para el desarrollo de un manual de clima laboral, se pueden emplear diversos
enfoques metodoldgicos, cada uno con sus propias caracteristicas y objetivos
especificos.

Exploratoria

La investigacion exploratoria se focaliza en familiarizarse con el tema de estudio
(Ramos, 2020), por lo que busca comprender a fondo los factores que influyen en el
clima laboral. Para ello, se pueden llevar a cabo entrevistas exploratorias con
empleados, gerentes y lideres de equipo, asi como revisar estudios previos y la literatura
existente sobre el tema.

Empirica descriptiva

Por otro lado, la investigacion empirica descriptiva busca recopilar datos
cuantitativos para describir y caracterizar el clima laboral. Este enfoque implica el

disefio y la administracion de encuestas estructuradas a todos los empleados para
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obtener informacion sobre su percepcién del clima laboral, niveles de satisfaccion,
percepcion del liderazgo y ambiente de trabajo. Los datos recolectados se analizan
estadisticamente para identificar patrones, tendencias y relaciones entre variables
relevantes (Guevara et al,, 2020).

Cuantitativa

En cuanto a la investigacion cuantitativa, su objetivo principal es cuantificar la
relacion entre diferentes variables (Jiménez et al., 2022). Por lo que se considera la
situacion del clima laboral y sus efectos. Esta metodologia implica el uso de técnicas
para analizar los datos obtenidos a través de la encuesta. Esto permite identificar qué
aspectos del clima laboral tienen un mayor impacto en el personal y proporciona una
base solida para la toma de decisiones.

Cualitativa

Por ultimo, la investigacion cualitativa se centra en comprender en detalle las
experiencias, percepciones y opiniones de una poblacion (Salazar, 2020). Lo que puede
hacerse mediante entrevistas para discutir temas especificos relacionados con el clima
laboral. Este enfoque permite una comprension mas profunda y rica de los factores
subyacentes que contribuyen a estos fendmenos, brindando informacion valiosa para el

desarrollo de estrategias de intervencion y mejora.

Tipo de Investigacion

Documental

Implica el analisis de fuentes secundarias de informacién, como libros, revistas,
informes, articulos de investigacion y documentos internos de la organizacién (Martinez
et al., 2023). En el contexto del tema de estudio, esto podria implicar revisar la literatura

existente sobre el tema, estudios previos realizados en la misma organizacion o en
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organizaciones similares, politicas y procedimientos internos de la empresa, informes de
recursos humanos, entre otros.
De campo

La investigacion de campo implica la recopilacion de datos directamente de
fuentes primarias, como entrevistas, encuestas, observaciones y grupos focales
(Sandoval, 2022). Por lo que esto, implica la aplicacion de los instrumentos de
investigacion a los empleados para recopilar informacion sobre su percepcion del
ambiente de trabajo, niveles de satisfaccion, relaciones con los supervisores, entre otros
aspectos relevantes. También incluye la realizacion de entrevistas en profundidad para
obtener una comprension més detallada de los factores que influyen en el clima laboral
de la empresa.

Técnicas y Recoleccion de datos

En el desarrollo del proyecto, se aplicaran diversas técnicas para recopilar
informacion relevante y obtener una comprension completa de la situacion actual en la
organizacion. Las técnicas que se utilizaran en este proyecto incluyen:

Encuesta: La encuesta es una herramienta ampliamente utilizada para recopilar
datos de manera sistematica y estructurada (Falcom, 2019). En el contexto del proyecto,
se disefid una encuesta para obtener informacion sobre la percepcion de los empleados
respecto al clima laboral, niveles de satisfaccidn, relaciones interpersonales, percepcion
de liderazgo, entre otros aspectos relevantes. Las preguntas de la encuesta se basarian en

los objetivos especificos del proyecto y podrian incluir escalas de medicion.

Entrevistas: Las entrevistas son una técnica cualitativa que permite obtener
informacion detallada y en profundidad sobre las experiencias, percepciones y
opiniones de los participantes (Avila et al., 2020). En este proyecto, se llevarian a cabo

entrevistas estructuradas a actores clave en Carnes y Embutidos Toledo.
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Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacion es el total del personal que trabaja en la empresa que
constituye el objeto de estudio en este proyecto. Dado que la empresa es pequefia, la
poblacién consta de 20 empleados.

Muestra: La muestra es la parte proporcional de la poblacion compuesta por los
colaboradores de Carnes y Embutidos Toledo, sin embargo, al ser una poblacion

pequefia se trabaja con la totalidad de la misma.

1.4. Proceso investigativo metodolégico

En este proyecto se efectuara encuestas al personal de la empresa, para saber su
situacion frente al clima laboral de la empresa:

Modelo de encuesta
El modelo de encuesta se estructura acorde a los aportes de Rivera et al. (2018), por lo
que se analizan las siguientes dimensiones:

Tabla 1.

Componentes del clima laboral

Dimension Pregunta

Estructura 1.;Cbémo describirias la cantidad de reglas y procedimientos
que existen en nuestra empresa y cOmo impactan tu trabajo
diario?

2.¢Qué tan flexible percibes la estructura jerarquica de la
empresa para la toma de decisiones y la resolucion de
problemas?

Responsabilidad 3.¢Te sientes empoderado para tomar decisiones importantes en
tu area de trabajo sin necesidad de consultar constantemente
con superiores?
4.;Consideras que tienes un alto nivel de compromiso y
autonomia en tu trabajo diario?

Recompensas 5.¢Sientes que las retribuciones y reconocimientos que recibes
por tu trabajo son justas y adecuadas?
6.¢Como valoras la utilizacion de premios y reconocimientos
en comparacion con la aplicacion de castigos en nuestra
empresa?

Riesgos 7.;Como percibes la disposicion de la empresa para asumir
desafios y riesgos calculados en busca de alcanzar sus
objetivos?
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8.¢Te sientes motivado por los desafios laborales que enfrentas
en tu dia a dia?
Relaciones 9.¢Que tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las
relaciones entre compafieros?
10.¢Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las
relaciones con tus superiores?
11.;Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las
relaciones con tus subordinados?
12.;Sientes que existe apertura y confianza para expresar tus
opiniones y resolver conflictos de manera constructiva?
Cooperacion 13.;Cbémo describirias el nivel de colaboracion y apoyo mutuo
entre los diferentes equipos y departamentos de la empresa?
14.;Recibes la ayuda necesaria por parte de tus superiores y
colegas para cumplir con tus responsabilidades laborales?
Estandares de 15.;Cudl es tu percepcion sobre la importancia que la empresa
desempefio otorga a las normas de rendimiento y a la calidad del trabajo?
16.;Te sientes presionado por cumplir con las metas y
estandares de desempefio establecidos por la organizacion?
Conflictos 17.;,Como se manejan y resuelven los conflictos en nuestra
empresa? ¢Se toleran las opiniones divergentes?
18.¢Te sientes comodo expresando tus opiniones y puntos de
vista, incluso si difieren de los de tus comparieros o superiores?
Identidad 19.,Qué tan identificado te sientes con los valores y objetivos
de la empresa?
20.¢Consideras que pertenecer a esta organizacion es
importante para ti y contribuye a tu sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral?

Nota: Se elaboran preguntas por cada componente del modelo de de Rivera et al. (2018)

Modelo de entrevista

1. ¢Cuéanto tiempo lleva laborando en la empresa Viviana Sarmiento?

2. ¢Como describiria el manual del clima laboral e incidencia de la rotacion del
personal?

3. ¢Elclima laboral incide en su vida cotidiana?

4. ¢Como se efectuaran las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos
Toledo?

5. ¢Cree usted gque se mejoraréa el clima laboral realizando actividades sociales o
teniendo un incremento econémico?

6. ¢Por qué piensa usted que la rotacion del personal radica en las organizaciones?

18



7. ¢De qué manera le gustaria ver los resultados en este proceso de cambio?
8. (Elestrésy los riesgos psicosociales afectan su vida personal?
9. ¢Por qué es fundamental la mejora continua en las organizaciones?

10. ¢La empresa realiza evaluacion de desempefio a sus colaboradores?

1.5. Andlisis de resultados

1.5.1. Resultados de la encuesta
Describa los resultados del andlisis realizado, de acuerdo con la aplicacion de los

métodos, técnicas e instrumentos de investigacion descritos anteriormente.

Figura 1
Edad
EDAD
Mds 60, 0%
18-30, 20%
41-50,20%

31-40,50%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman

(2024).
Los resultados de la encuesta aplicada al personal de la empresa Carnes y

Embutidos Toledo revelan una distribucion demografica variada en cuanto a la edad. La
mayoria de los encuestados (50%) se encuentran en el rango de edad de 31 a 40 afios, lo
que indica que este grupo demogréafico constituye el segmento mas numeroso de la
fuerza laboral de la empresa. Ademas, un 20% pertenece al grupo de edad de 18 a 30

afios, lo que sugiere una presencia significativa de jovenes en la organizacion. Otro 20%
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tiene edades comprendidas entre 41 y 50 afios, reflejando una proporcion considerable
de trabajadores de mediana edad. Por otro lado, un 10% de los empleados se encuentra
en el rango de edad de 51 a 60 afios, mostrando una representacion més reducida de
trabajadores mayores. Curiosamente, no se registraron empleados mayores de 60 afios
en la encuesta.

Figura 2

Sexo

SEXO

Mujer, 40%

Hombre, 60%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados de la encuesta aplicada al personal de la empresa Carnes y
Embutidos Toledo en relacidn con el género, se observa una predominancia de hombres
en la fuerza laboral. Concretamente, el 60% de los encuestados son hombres, mientras
que el 40% son mujeres. Esta distribucion de género en la organizacion indica una

ligera mayoria masculina en comparacion con la representacién femenina.
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Figura 3

Cargo

CARGO

Directivo, 5%

Apoyo, 40%

Operativo, 50%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).
Los resultados de la encuesta revelan la distribucion de los cargos que ocupan

los empleados en la empresa Carnes y Embutidos Toledo. Se observa que el 50% de los
encuestados desempefian cargos operativos, seguidos por un 40% que se clasifican
como personal de apoyo. Solo el 5% se identifica como directivo y otro 5% como
asesor. Estos datos indican una predominancia de roles operativos y de apoyo dentro de
la organizacion, con una representacion limitada de cargos directivos y de
asesoramiento. Este panorama sugiere una estructura organizativa donde la mayor parte
del personal esta involucrado en tareas operativas y de apoyo, lo que puede tener

implicaciones en la toma de decisiones y la gestion de recursos humanos.
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Dimensidn estructura
1. ¢Como describirias la cantidad de reglas y procedimientos que existen en nuestra
empresa y cdmo impactan tu trabajo diario?

Figura 4

Reglas y procedimientos

Muy
satisfactorio,

Muy malo, 20%

Regular, 40

Malo, 30%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

En esta pregunta, el 50% de los encuestados calificaron negativamente la cantidad de
reglas y procedimientos en la empresa, ya sea como "muy malo” o "malo”. Esto sugiere
que hay una percepcion generalizada de que existe una cantidad excesiva de reglas y
procedimientos, lo que puede impactar negativamente en el trabajo diario de los
empleados, posiblemente generando burocracia, demoras y dificultades para realizar las
tareas de manera eficiente. La falta de satisfaccion con esta dimension puede conducir a
una disminucién de la productividad y el compromiso por parte de los empleados, asi

como a un aumento de la frustracion y el estrés laboral.
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2. ¢Qué tan flexible percibes la estructura jerarquica de la empresa para la toma de
decisiones y la resolucion de problemas?

Figura 5
Flexibilidad

Muy flexible,
5%

Muy rigido,

r o/
Regular, 20% 40%

Rigido, 30%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

En esta pregunta, la mayoria de los encuestados (70%) calificaron la estructura
jerarquica de la empresa como "muy rigida™ o "rigida”. Esto sugiere que existe una
percepcion predominante de que la empresa tiene una estructura jerarquica inflexible, lo
que puede dificultar la toma de decisiones rapidas y la resolucion agil de problemas.
Una estructura rigida puede limitar la autonomia y la capacidad de iniciativa de los
empleados en todos los niveles jerarquicos, lo que a su vez puede afectar negativamente
la innovacion, la adaptabilidad y la capacidad de respuesta de la empresa ante los

desafios del entorno.
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Dimensién Responsabilidad
3. ¢ Te sientes libre de tomar decisiones importantes en tu &rea de trabajo sin necesidad
de consultar constantemente con superiores?

Figura 6

Toma de decisiones

Nempre, 0%

Rara vez, 20%

Nunca, 40%

Casi nunca,
35%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

En esta pregunta, los resultados muestran que la mayoria de los encuestados (75%)
indicaron que rara vez o nunca se sienten libres de tomar decisiones importantes en su
area de trabajo sin consultar constantemente con superiores. Esto sugiere una
percepcion generalizada de falta de autonomia y empoderamiento entre los empleados
para tomar decisiones relevantes en sus responsabilidades diarias. La falta de autonomia
puede derivar en una baja motivacion, frustracion y una menor eficiencia en la
ejecucion de tareas, ya que los empleados pueden sentirse limitados en su capacidad
para actuar de manera independiente y resolver problemas por si mismos. Esto puede

afectar negativamente el clima organizacional y la eficacia operativa de la empresa.
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4. ;Consideras que tienes un adecuado nivel de autonomia en tu trabajo diario?

Figura 7

Autonomia

Siempre, 0%

—A vec

Rara vez, 25%
Nunca, 35%

Casi nunca,
40%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).
En este caso, los resultados muestran que el 75% de los encuestados indicaron

que casi nunca o nunca consideran tener un adecuado nivel de autonomia en su trabajo
diario. Esto sugiere una percepcion generalizada de falta de autonomia entre los
empleados para llevar a cabo sus tareas diarias de manera independiente. La falta de
autonomia puede tener consecuencias negativas en el bienestar laboral, ya que los
empleados pueden sentirse limitados en su capacidad para tomar decisiones y actuar de
manera autdnoma. Esta falta de autonomia puede generar desmotivacion, disminucién
de la satisfaccion laboral y afectar el rendimiento general de los empleados. Ademas,
puede contribuir a un ambiente de trabajo poco colaborativo y una cultura

organizacional menos innovadora.
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Dimensién recompensas

5. ¢Sientes que las remuneraciones que recibes por tu trabajo son justas y adecuadas?
Figura 8

Percepcion de salarios

Muy

i Satisfecho, 0% Satisfecho, 15%
Insatisfecho, ?

25%

gular, 25%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 75% de los encuestados considera que las
remuneraciones que reciben por su trabajo son bajas o0 muy bajas. Esta percepcion
puede tener varias implicaciones en el clima organizacional y el compromiso de los
empleados. Cuando los empleados perciben que sus remuneraciones son injustas o
inadecuadas, es probable que experimenten insatisfaccion laboral, falta de motivacion y
disminucién del compromiso con la organizacién. Esto puede resultar en una alta
rotacion de personal, dificultades para retener talento y un ambiente laboral tenso.
Ademas, una percepcion de remuneracion injusta puede afectar negativamente la
productividad y la calidad del trabajo, ya que los empleados pueden sentirse menos

incentivados para realizar su trabajo de manera efectiva. Por lo tanto, es importante que

26



la empresa evalle y ajuste sus politicas de compensacidn para garantizar que sean
percibidas como justas y adecuadas por parte de los empleados.

6. ¢Con que frecuencia te sientes valorado y reconocido por tu trabajo en la empresa?
Figura 9

Valoracion del personal

Siempre, 0%

_\/Nunca, 15%

A veces, 25%

Rara vez, 60%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 75% de los encuestados indicaron que rara vez o
nunca se sienten valorados y reconocidos por su trabajo en la empresa. Esta falta de
reconocimiento puede tener un impacto significativo en el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Cuando los empleados no se sienten valorados, es probable que
experimenten falta de motivacion, disminucion del compromiso y aumento de la
insatisfaccion laboral. Esto puede llevar a una baja moral en el equipo, aumento de
la rotacién de personal y dificultades para retener talento. Ademas, la falta de
reconocimiento puede afectar negativamente el rendimiento y la productividad de
los empleados, ya que pueden sentirse desmotivados para esforzarse mas en su

trabajo. Por lo tanto, es importante que la empresa implemente estrategias efectivas
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de reconocimiento y valoracion del desempefio para mejorar el clima laboral y
promover un ambiente de trabajo positivo y motivador.
Dimensién riesgos
7. ¢Ha sentido exposicion a algun tipo de riesgo que lo ponga en peligro por las
actividades que realiza en el area donde trabaja?
Figura 10

Exposicion a riesgos

Nunca, 5% Siempre, 5%

Casi siempre,
30%

Aveces, 45%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 30% de los encuestados indicaron que casi siempre
sienten exposicidn a algun tipo de riesgo que los ponga en peligro por las
actividades que realizan en el area donde trabajan, mientras que el 45% respondid
gue a veces experimentan esta situacion. Este hallazgo sugiere que existe una
percepcion generalizada de riesgo en el lugar de trabajo, lo que puede afectar
negativamente el bienestar y la seguridad de los empleados. La exposicion continua
a riesgos laborales puede generar estrés, ansiedad y preocupacion entre el personal,

lo que a su vez puede afectar su desempefio y su salud fisica y mental. Es importante
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que la empresa tome medidas adecuadas para identificar y mitigar los riesgos
laborales, proporcionando un ambiente de trabajo seguro y saludable para todos los
empleados. Esto puede incluir la implementacion de protocolos de seguridad,
capacitacion en prevencion de riesgos, suministro de equipos de proteccion personal
y promocién de una cultura organizacional orientada a la seguridad y el bienestar de

los trabajadores.

8. ¢Te sientes motivado por los desafios laborales que enfrentas en tu dia a dia?

Figura 11

Motivacion

Siempre, 0%

Nunca, 15%

Casi nunca,
30%

Rara vez, 20%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 35% de los encuestados indicaron que a veces se sienten
motivados por los desafios laborales que enfrentan en su dia a dia, mientras que el 20%
respondio que rara vez experimentan esta sensacion. Esto sugiere que hay una
proporcion significativa de empleados que no se sienten motivados por los desafios
laborales, lo que puede afectar su compromiso y su rendimiento en el trabajo. La falta

de motivacion puede deberse a diversos factores, como la monotonia en las tareas, la
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falta de reconocimiento o recompensa, la ausencia de oportunidades de crecimiento y
desarrollo, entre otros. Es importante que la empresa identifique estas areas de mejora y
busque implementar estrategias para aumentar la motivacion y el compromiso de sus
empleados. Esto podria incluir la asignacion de proyectos desafiantes y significativos, el
reconocimiento y la recompensa por el trabajo bien hecho, el fomento del desarrollo

profesional y la creacion de un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Dimensién relaciones
9. ¢Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones entre compafieros?
Figura 12

Relacion con compafieros

Nunca, 0%

Siempre, 5% /—

Rara vez, 40%

Aveces, 35%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 35% de los encuestados indicaron que a veces perciben
un ambiente laboral positivo en cuanto a las relaciones entre compafieros, mientras que
el 40% respondid que rara vez experimentan esta percepcion. Esto sugiere que una

proporcion considerable de empleados no percibe un ambiente laboral favorable en
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cuanto a las relaciones entre comparfieros. La falta de un ambiente positivo puede tener
un impacto negativo en la colaboracion, la comunicacion y el trabajo en equipo, lo que a
su vez puede afectar el clima organizacional y el rendimiento laboral. Es importante que
la empresa tome medidas para fomentar relaciones positivas entre los empleados, como
actividades de integracién, programas de mentoria, y fomento de una cultura de respeto
y apoyo mutuo. Esto puede contribuir a mejorar el ambiente laboral y promover un

mayor sentido de pertenencia y colaboracion dentro de la organizacion.

10. ¢Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones con tus
superiores?

Figura 13

Ambiente de trabajo

Muy
satisfactorio,
0%

Muy malo, 20%

Regular, 3

Malo, 40%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 40% de los encuestados considera que el ambiente
laboral en cuanto a las relaciones con sus superiores es malo, mientras que el 30% lo

califica como regular. Esto sugiere que una proporcion significativa de empleados no
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percibe un ambiente laboral positivo en sus interacciones con los superiores. Una
relacion negativa con los superiores puede afectar la motivacion, la satisfaccion laboral
y la eficacia en el trabajo. Es importante que la empresa evalle las dindmicas entre los
empleados y los superiores y tome medidas para mejorar la comunicacion, el liderazgo
y la relacion de confianza entre ambas partes. Esto puede incluir programas de
desarrollo de habilidades de liderazgo, retroalimentacion constructiva y fomento de un

ambiente de trabajo abierto y respetuoso.

11. ;Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones con tus
subordinados?

Figura 14

Relacion con subordinados

Muy
satisfactotio,
20%

Muy malo, 0% Malo, 10%

Regular, 25%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 45% de los encuestados considera que el ambiente
laboral en cuanto a las relaciones con sus subordinados es satisfactorio, mientras que el
25% lo califica como regular. Esto indica que la mayoria de los empleados perciben un

ambiente laboral positivo en sus interacciones con sus subordinados. Sin embargo, es
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importante prestar atencion al 10% que lo califica como malo y trabajar en la mejora de
las relaciones interpersonales dentro del equipo. Esto podria incluir actividades de
construccién de equipos, fomento de la comunicacion abierta y resolucion efectiva de
conflictos para fortalecer ain mas el ambiente laboral y promover relaciones positivas

entre los colegas.

12. ¢Sientes que existe apertura y confianza para expresar tus opiniones y resolver
conflictos de manera constructiva?

Figura 15

Expresion

Siempre, 0%

Nunca, 15%

asi nunca,
25%

Rara vez, 30%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Los resultados revelan que el 30% de los encuestados siente que existen
oportunidades para expresar sus opiniones y resolver conflictos de manera constructiva
algunas veces, mientras que otro 30% lo experimenta rara vez. Sin embargo, es
preocupante que el 25% de los encuestados casi nunca sienta esta apertura y confianza,
y un 15% nunca la perciba. Esto sugiere que hay una falta de comunicacion efectiva y

un ambiente poco propicio para la resolucién de conflictos en la empresa. Seria
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beneficioso implementar politicas y programas que fomenten la apertura, la confianza y
la resolucion de conflictos de manera constructiva, como sesiones de retroalimentacion,
capacitaciones en habilidades de comunicacién y técnicas de resolucion de conflictos,

para mejorar el clima organizacional y fortalecer la cultura de colaboracion y trabajo en

equipo.

Dimensidn cooperacién

13. ¢{Como describirias el nivel de colaboracion y apoyo mutuo entre los diferentes
equipos y departamentos de la empresa?

Figura 16

Oportunidades de crecimiento

Muy Alta, 0% ‘“‘mﬂfi’ 0%

Regular, 25%

Muy Baja, 40%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Los resultados muestran que el 40% de los encuestados perciben un nivel muy
bajo de colaboracion y apoyo mutuo entre los diferentes equipos y departamentos de la
empresa, seguido de un 35% que lo califica como bajo. Solo el 25% considera que la

colaboracion y el apoyo mutuo son regulares. Estos hallazgos indican una falta de
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integracion y trabajo en equipo entre los distintos sectores de la organizacion, lo que
puede conducir a la fragmentacién y la falta de sinergia en la empresa. Seria importante
implementar iniciativas para fomentar la colaboracion interdepartamental, como
reuniones periodicas entre equipos, proyectos conjuntos y actividades de integracion,

para mejorar la coordinacion y el trabajo en equipo en toda la organizacion.

14. ;Recibes la ayuda necesaria por parte de tus superiores y colegas para cumplir con
tus responsabilidades laborales?
Figura 17

Apoyo superiores

Nunca, 5%

Siempre, 0%/—

A veces, 50

Rara vez, 40%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

Segun los resultados, el 5% de los encuestados afirmaron que nunca reciben
apoyo Yy orientacion por parte de sus superiores para el desarrollo de sus tareas. Por otro
lado, el 40% indicé que rara vez reciben este tipo de apoyo, mientras que el 50%
menciond que a veces lo reciben. Solo un 5% de los encuestados manifestaron que
reciben apoyo y orientacién frecuentemente, y ninguno respondi6 que siempre lo recibe.

Estos resultados sugieren que existe una falta de consistencia en la provision de apoyo y
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orientacion por parte de los superiores, lo que puede afectar el desempefio y la

satisfaccion laboral de los empleados.

Dimensién estandares de desempefio
15.;Cudl es tu percepcion sobre la importancia que la empresa otorga a las normas de
rendimiento y a la calidad del trabajo?

Figura 18
Calidad de trabajo

Muy bueno,
15%

Muy malo, 0% Malo, 10%

egular, 40%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 40% de los encuestados considera que la empresa otorga una importancia
regular a las normas de rendimiento y a la calidad del trabajo, seguido por un 35% que
la percibe como buena. Un 15% la califica como muy buena y solo un 10% la considera
mala. Estos resultados sugieren que aungue hay una parte significativa de empleados
que ven la importancia que se le da a las normas de rendimiento y calidad como regular,
existe una proporcion considerable que la valora de manera positiva. Sin embargo, es

importante abordar las percepciones negativas para garantizar que se promueva una
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cultura organizacional enfocada en la excelencia y el cumplimiento de estandares de

calidad.

16. ¢ Te sientes presionado por cumplir con las metas y estandares de desempefio
establecidos por la organizacion?

Figura 19

Cumplimiento metas

Nunca, 5% Casi nunca,

10%

Siempre, 30% Rara vez, 15%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 40% de los encuestados indicO que a veces se siente presionado por cumplir
con las metas y estandares de desempefio establecidos por la organizacion, seguido por
un 30% que respondid que siempre se siente presionado en este aspecto. Un 15% lo
experimenta rara vez, mientras que un 10% casi nunca y un 5% nunca se sienten
presionados en este sentido. Estos resultados sugieren que una proporcion significativa
de empleados enfrenta presion para cumplir con las metas y estandares de desempefio,
lo que puede afectar su bienestar y rendimiento laboral. Es importante que la empresa
implemente estrategias para manejar esta presion de manera efectiva y promover un

ambiente de trabajo saludable.
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Dimension conflictos
17. ;Como se manejan y resuelven los conflictos en nuestra empresa, se toleran las
opiniones divergentes?

Figura 20.

Tolerancia

Nunca, 5% Casi nunca,

10%
Siempre, 30%

Rara vez, 30%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 30% de los encuestados indico que siempre se toleran las opiniones
divergentes y que los conflictos se manejan y resuelven de manera efectiva en la
empresa. Un 25% respondid que a veces se toleran estas opiniones y se resuelven los
conflictos, seguido por un 30% que sefiald que esto sucede rara vez. Sin embargo, un
10% indico que casi nunca se toleran las opiniones divergentes ni se resuelven los
conflictos, y un 5% afirmé que nunca sucede. Estos resultados sugieren que aunque la
mayoria de los encuestados perciben que la empresa tolera opiniones divergentes y
maneja conflictos de manera efectiva, todavia hay un porcentaje significativo que no
experimenta este ambiente de apertura y resolucion constructiva de conflictos. Es

importante que la empresa fortalezca sus politicas y practicas para fomentar una cultura
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donde se valore y respete la diversidad de opiniones, y se aborden los conflictos de

manera adecuada para promover un clima organizacional saludable.

18. ¢ Te sientes comodo expresando tus opiniones y puntos de vista, incluso si difieren
de los de tus comparieros o superiores?

Figura 21

Expresion de opinion

Siempre, 10% Nunca, 15%

Casi nunca,
35%

Rara vez, 25%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 35% de los encuestados indico que casi nunca se sienten comodos expresando
sus opiniones y puntos de vista si difieren de los de sus compafieros o superiores,
seguido por un 25% que respondié que esto sucede rara vez. Ademas, un 15% sefialo
que a veces se sienten comodos expresandose, mientras que solo un 10% respondié que
siempre se sienten comodos haciéndolo. Un 15% afirmd que nunca se siente comodo
expresando sus opiniones divergentes. Estos resultados sugieren que una parte
considerable de los encuestados experimenta cierta dificultad para expresar sus
opiniones, especialmente si difieren de las de sus compafieros o superiores. Esto podria

indicar la existencia de barreras para la comunicacion abierta y la expresion libre en la
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empresa, lo que podria afectar negativamente el clima organizacional y la
productividad. Es importante que la empresa promueva una cultura donde se valore la
diversidad de opiniones y se fomente un ambiente de apertura y respeto mutuo para

mejorar la comunicacion y la colaboracion entre los empleados.

Dimensién identidad
19. ¢Qué tan identificado te sientes con los valores y objetivos de la empresa?
Figura 22
Valores y objetivos
Nada

identificado, Muy identificado, 5% Algo
20%

- identificado,
10%

Regular, 25%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 40% de los encuestados indico que se sienten poco identificados con los
valores y objetivos de la empresa, seguido por un 25% que respondid que su nivel de
identificacion es regular. Ademas, el 20% sefialé que no se siente identificado en
absoluto, mientras que solo un 5% afirmo sentirse muy identificado y un 10% algo
identificado. Estos resultados sugieren que una proporcion significativa de los
empleados no se siente plenamente alineada con los valores y objetivos de la empresa.

Esto podria indicar una falta de comunicacion efectiva sobre la mision y vision de la
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empresa, asi como una desconexion entre los valores organizacionales y las
experiencias individuales de los empleados. Para mejorar el clima organizacional y
fomentar un mayor compromiso, la empresa podria enfocarse en fortalecer la
comunicacion de sus valores, involucrar a los empleados en la definicion de metas y

objetivos, y crear oportunidades para que se identifiquen con la cultura organizacional.

20. ¢Consideras que pertenecer a esta organizacion es importante parati y contribuye a
tu sentido de pertenencia y satisfaccion laboral?

Figura 23
Pertenencia

Muy de

acuerdo, 5%
Nada de :

acuerdo, 25%

Algo de
acuerdo, 15%

Regular, 20%

Nota: La figura muestra los resultados de la aplicacion del instrumento. Fuente: Guzman
(2024).

El 35% de los encuestados indico que estd poco de acuerdo con la importancia
de pertenecer a la organizacion para su sentido de pertenencia y satisfaccion laboral,
seguido por un 25% que manifest6 no estar de acuerdo en absoluto. Ademas, un 20%
respondio que su nivel de acuerdo es regular, mientras que el 15% se mostré algo de
acuerdo. Solo un 5% expres6 estar muy de acuerdo. Estos resultados sugieren que hay

una proporcion significativa de empleados que no perciben que pertenecer a la
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organizacion contribuya de manera sustancial a su sentido de pertenencia y satisfaccion
laboral. Esto podria indicar posibles deficiencias en la cultura organizacional, falta de
reconocimiento o incentivos, o una desconexion entre los valores de la empresa y las
expectativas de los empleados. Para mejorar esta percepcion y promover un mayor
sentido de pertenencia, la empresa podria implementar programas de reconocimiento,
fortalecer la comunicacion interna y proporcionar oportunidades de desarrollo
profesional y personal que refuercen el compromiso de los empleados con la
organizacion.

1.5.2. Resultados de la entrevista

El presente proyecto presenta una entrevista a su personal para saber como se
encuentra motivado o desmotivado actualmente.

Entrevista 1

Nombre del Entrevistado: Viviana Sarmiento

Cargo:

jefe de Talento Humano

1. ¢Cuénto tiempo labora en la empresa?

Viviana Sarmiento labora en la empresa desde hace cerca de un afio.

Aunque no tiene mucha experiencia, aspira a adquirirla y obtener conocimientos

en todas las areas.

2. ¢Como describiria el manual del clima laboral e incidencia de la rotacion
del personal?

Para poner en préactica el manual del clima laboral e incidencia de la rotacién

del personal, es necesario cumplir con todos los requisitos y capacitar al

personal para que se sienta a gusto en su organizacion.

3. ¢El clima laboral incide en su vida cotidiana?
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El clima laboral en las organizaciones puede tener diferentes impactos en
la vida cotidiana, tanto positivos como negativos. La motivacién es un aspecto
fundamental para preservar un buen clima laboral.

4. ¢Como se efectuaran las capacitaciones al personal de Carnes y
Embutidos Toledo?

Las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos Toledo se llevaran
a cabo mediante un plan semanal que indicara los cursos disponibles, tanto
presenciales como virtuales, aprovechando la tecnologia para facilitar la
asistencia, especialmente para aquellos que residen lejos de la direccion de la
empresa.

5. ¢Cree usted que se mejorara el clima laboral realizando actividades
sociales, o teniendo un incremento economico?

Aunque algunas organizaciones prohiben eventos sociales, como
cumpleafios o cenas navidefias, mejorar el clima laboral puede aumentar la
motivacion y la productividad de los colaboradores a largo plazo.

6. ¢Por qué piensa usted que la rotacion del personal radica en las
organizaciones?

La rotacion del personal puede deberse a la falta de inversion en
capacitacion por parte de las organizaciones, que a menudo consideran
suficiente la experiencia al momento de la contratacion sin darse cuenta de la
importancia de la capacitacion ante los cambios tecnoldgicos y sociales actuales.
7. ¢De qué manera le gustaria ver los resultados en este proceso de cambio?

Los cambios en la empresa se veran reflejados en los colaboradores

mediante un aumento en la produccién y un mejor trato entre los miembros del
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equipo, lo que contribuira a mejorar el clima laboral y promoveré una cultura de
mejora continua en toda la organizacion.
8. ¢El estrés y los riesgos psicosociales afectan su vida personal?

El estrés y los riesgos psicosociales pueden afectar la vida personal de
los empleados. Es importante manejar adecuadamente estas situaciones,
mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y adoptar habitos
saludables para promover el bienestar general.

9. ¢Por qué es fundamental la mejora continua en las organizaciones?

La mejora continua en las organizaciones es fundamental para ofrecer
bienes y servicios de calidad, contar con un personal capacitado y profesional, y
mantener una buena imagen corporativa. Es importante actualizar y capacitar al
personal para evitar la rotacion y fomentar el crecimiento de la empresa.

10.  ¢Laempresa realiza evaluacion de desempefio a sus colaboradores?

La empresa tiene previsto realizar una evaluacion de desempefio para
evaluar las habilidades, competencias y destrezas del personal. Esta evaluacion
no tiene como objetivo alarmar a los colaboradores, sino identificar areas de
mejora y brindar retroalimentacion para impulsar el desarrollo profesional y
personal de los empleados
Entrevista 2
Nombre del Entrevistado: Marcos Tulio Barba
Cargo: Gerente general

1. ¢Cuanto tiempo lleva laborando en la empresa?
Llevo laborando en la empresa desde hace 10 afios.
2. ¢Como describiria el manual del clima laboral e incidencia de la rotacion

del personal?
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El manual del clima laboral y la incidencia de la rotacion del personal se describe
como una guia integral que analiza los factores internos y externos que afectan el
ambiente laboral de nuestra organizacién, asi como las posibles causas y consecuencias
de la rotacion del personal. Proporciona pautas y estrategias para mejorar el clima
laboral y reducir la rotacion.

3. ¢El clima laboral incide en su vida cotidiana?

Si, el clima laboral incide en mi vida cotidiana, ya que afecta directamente el
ambiente en el que trabajo y, por ende, mi bienestar y productividad.

4. ¢Como se efectuaran las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos
Toledo?

Las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos Toledo se efectuaran de
manera periodica y personalizada, adaptadas a las necesidades especificas de cada area
y empleado. Se utilizaran métodos didacticos y participativos para garantizar una
efectiva transferencia de conocimientos y habilidades.

5. ¢Cree usted que se mejorara el clima laboral realizando actividades sociales
0 teniendo un incremento econémico?

Creo que tanto las actividades sociales como el incremento econémico pueden
contribuir a mejorar el clima laboral. Las actividades sociales promueven la integracion
y el compafierismo, mientras que un incremento econdémico puede aumentar la
satisfaccion y motivacion del personal.

6. ¢Por qué piensa usted que la rotacion del personal radica en las
organizaciones?

La rotacion del personal puede radicar en diversas causas, como la falta de
oportunidades de desarrollo profesional, un ambiente laboral poco favorable, una

remuneracion no competitiva, entre otros factores.
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7. ¢De qué manera le gustaria ver los resultados en este proceso de cambio?

Me gustaria ver resultados tangibles en forma de una reduccion significativa en la
rotacion del personal, un aumento en la satisfaccion y compromiso de los empleados,
asi como un incremento en la productividad y rentabilidad de la empresa.

8. ¢Elestrésy los riesgos psicosociales afectan su vida personal?

Si, el estrés y los riesgos psicosociales pueden afectar mi vida personal, ya que
pueden generar tensiones y preocupaciones que se trasladan fuera del &mbito laboral.

9. ¢Por qué es fundamental la mejora continua en las organizaciones?

La mejora continua es fundamental en las organizaciones porque permite adaptarse a
los cambios del entorno, optimizar procesos, aumentar la calidad y eficiencia, y
mantener la competitividad en el mercado.

10. ¢ La empresa realiza evaluacion de desempefio a sus colaboradores?

Si, la empresa realiza evaluaciones de desempefio a sus colaboradores de manera
regular para identificar fortalezas, areas de mejora y oportunidades de desarrollo
individual y organizacional. Estas evaluaciones son parte integral de nuestro sistema de
gestion del talento.

Entrevista 3
Nombre del Entrevistado: Juan Carlos Ocles
Cargo: Jefe de compras
1. ¢Cuanto tiempo lleva laborando en la empresa?
Llevo laborando en la empresa desde hace 8 afios.
2. ¢Como describiria el manual del clima laboral e incidencia de la rotacion
del personal?
Aungue no estoy directamente involucrado en el tema, considero que es una

herramienta fundamental que aborda aspectos relevantes para mantener un ambiente
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laboral saludable. Respecto a la rotacion del personal, su incidencia puede estar
relacionada con aspectos como la carga de trabajo, el reconocimiento laboral y las
oportunidades de crecimiento.

3. ¢El clima laboral incide en su vida cotidiana?

El clima laboral tiene un impacto significativo en mi vida cotidiana, ya que influye
en mi motivacién, mi nivel de estrés y mi satisfaccion en el trabajo.

4. ¢Como se efectuaran las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos

Toledo?

Las capacitaciones se realizaran de acuerdo a las necesidades especificas del personal
de compras. Se planificaran sesiones periodicas que aborden temas relevantes para
mejorar la eficiencia en nuestras actividades, como estrategias de negociacion, manejo
de proveedores y uso de herramientas tecnoldgicas.

5. ¢Cree usted que se mejorard el clima laboral realizando actividades sociales
0 teniendo un incremento econémico?

Considero que ambos aspectos pueden contribuir a mejorar el clima laboral. Las
actividades sociales fomentan la integracion y el trabajo en equipo, mientras que un
incremento econdmico puede ser percibido como un reconocimiento al esfuerzo del
personal y mejorar su satisfaccion laboral.

6. ¢Por queé piensa usted que la rotacion del personal radica en las
organizaciones?

La rotacion del personal puede estar relacionada con diversos factores, como la falta
de oportunidades de crecimiento, la insatisfaccion laboral, problemas de comunicacion
o conflictos internos. Es fundamental identificar y abordar estas causas para reducir la
rotacion y retener el talento.

7. ¢De qué manera le gustaria ver los resultados en este proceso de cambio?
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Me gustaria ver resultados tangibles, como una mayor estabilidad en el equipo de
compras, una mejora en la eficiencia de nuestras operaciones y un aumento en la
satisfaccion y compromiso de los colaboradores.

8. ¢Elestrésy los riesgos psicosociales afectan su vida personal?

Si, el estrés y los riesgos psicosociales pueden afectar mi vida personal,
especialmente cuando se relacionan con situaciones laborales demandantes o
conflictivas. Es importante encontrar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal
para mantener mi bienestar.

9. ¢Por que es fundamental la mejora continua en las organizaciones?

La mejora continua es esencial para adaptarse a los cambios del mercado, optimizar
procesos y mantener la competitividad. En el area de compras, la mejora continua nos
permite identificar oportunidades de eficiencia y garantizar la satisfaccion de nuestros
clientes internos y externos.

10. ¢ La empresa realiza evaluacion de desempefio a sus colaboradores?

Si, la empresa lleva a cabo evaluaciones periddicas de desempefio para todos los
colaboradores, incluyendo al personal del area de compras. Estas evaluaciones nos
permiten identificar fortalezas, areas de mejora y establecer metas para el crecimiento
profesional.

Analisis general de las entrevistas

Se puede observar un claro reconocimiento sobre la importancia del clima
laboral y su impacto en el desempefio y la satisfaccion de los empleados. Pues se
muestra una experiencia considerable en la empresa, lo que sugiere un conocimiento
profundo de las operaciones y los desafios que enfrenta la organizacién. Asimismo, se
evidencia una preocupacion compartida por mejorar el clima laboral a través de

estrategias como actividades sociales y reconocimiento econémico, ademas de un
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enfoque en la capacitacidn continua del personal. Se reconoce también la importancia
de la mejora continua y la realizacion de evaluaciones de desempefio para el desarrollo

profesional de los colaboradores.
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CAPITULO II: PROPUESTA

2.1. Fundamentos teoricos aplicados

Clima laboral

El clima organizacional es un concepto que va mucho mas que el entorno fisico
en el que los empleados llevan a cabo sus tareas diarias. Pues, aunque el ambiente fisico
juega un papel importante, el clima organizacional también se refiere al entorno social y
emocional en el que se desenvuelven los empleados. Esto incluye aspectos como las
relaciones interpersonales, la comunicacion, el liderazgo, la cultura corporativa y el
grado de satisfaccion y compromiso de los empleados (Sumba et al., 2020).

El trato y el tipo de liderazgo que ejercen los superiores influyen
significativamente en la percepcion que tienen los empleados sobre su ambiente laboral.
Un liderazgo inspirador, empatico y orientado al desarrollo personal y profesional puede
generar un clima organizacional positivo, donde los empleados se sientan valorados,
motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa. Por otro lado, un liderazgo
autoritario, poco comunicativo o injusto puede crear un ambiente tenso, desmotivador y
poco productivo (Garcia et al., 2022).

Es importante destacar que el clima organizacional no solo afecta las relaciones
entre los miembros del equipo, sino también las relaciones con otros actores externos,
como proveedores y clientes. En donde el estilo de comunicacion empleado dentro de la
organizacion puede influir en la percepcion que tienen los clientes sobre la empresa y en
la forma en que los proveedores interactian con ella (Ledezma, 2022). Pues un clima
organizacional positivo, caracterizado por una comunicacién abierta, transparente y
respetuosa, puede contribuir a construir relaciones sélidas y duraderas con todos los

stakeholders de la empresa
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Evaluacion del clima laboral

Rivera et al. (2018) menciona que existen diversos factores para poder evaluar el
clima laboral en una organizacién, entre los que destacan los siguientes:

Estructura: la dimension de estructura en el clima organizacional se relaciona
con la percepcion que tienen los empleados sobre las reglas, jerarquias y procedimientos
dentro de la empresa, y cdémo estas influencian su capacidad para realizar su trabajo de
manera efectiva y satisfactoria.

Responsabilidad: se refiere a la capacidad de los empleados para ser autbnomos,
comprometidos y proactivos en el desempefio de sus tareas laborales

Recompensas: refleja la percepcion de los empleados sobre la justicia 'y
adecuacion de las retribuciones recibidas por su desempefio laboral. Ademas de la
remuneracion econdémica, también incluye reconocimientos, incentivos y oportunidades
de crecimiento profesional.

Riesgos: se relaciona con la percepcion de los empleados sobre los desafios y
peligros asociados con su trabajo. Esto incluye la aceptacion de riesgos calculados en
pos de lograr los objetivos organizacionales.

Relaciones: se refiere a la calidad de las interacciones sociales entre los
miembros de la organizacién, incluyendo tanto a compafieros de trabajo como a
superiores y subordinados.

Cooperacion: se relaciona con el grado de apoyo mutuo y trabajo en equipo
dentro de la organizacion.

Estandares de desempefio: se refiere a la percepcion de los empleados sobre la

importancia y claridad de las normas y metas establecidas por la organizacion
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Conflictos: se refiere al nivel en el cual los individuos dentro de la empresa,
estan dispuestos a aceptar puntos de vista divergentes y a abordar y resolver problemas
de manera oportuna.

Identidad: representa el sentido de pertenencia que los empleados tienen hacia la

organizacion, lo cual es un aspecto crucial y valioso dentro del equipo de trabajo.

2.2. Descripcion de la propuesta
a. Estructura general
Realice un organizador gréafico donde se visualice la estructura general de la
propuesta.

Figura 24

Estructura propuesta

Estructura

_—7 —

Identidad Responsabilidad

Estandares

desempefio HIECES

e

Cooperacion Relaciones

ed

Nota: La figura muestra los elementos de la propuesta. Fuente: Guzman (2024)
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b. Explicacion del aporte

Computadoras y dispositivos electrénicos

Herramientas de BPM (Business Process Management)

Material de capacitacion impreso

Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
Acceso a internet de alta velocidad

Salas de reuniones

Servicios de consultoria o capacitacion externa
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MANUAL DE CLIMA LABORAL
Contenido
Fundamentos tedricos
Dimensiones del Clima Laboral
e Estrategias de mejora de dimension estructura
e Estrategias de mejora de dimension responsabilidad
e Estrategias de mejora de dimensién recompensas
e Estrategias de mejora de dimension riesgos
e Estrategias de mejora de dimension relaciones
e Estrategias de mejora de dimension cooperacion
e Estrategias de mejora de dimension estandares de desempefio
e Estrategias de mejora de dimension conflictos

e Estrategias de mejora de dimension identidad
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Fundamentos tedricos

Clima laboral: El clima laboral se refiere al ambiente psicologico y emocional
que prevalece en una organizacioén, influenciado por la percepcién colectiva de los
empleados sobre diversos aspectos como la cultura organizacional, el liderazgo, las
relaciones interpersonales, las politicas de la empresa, las oportunidades de desarrollo,
las recompensas y el equilibrio entre vida laboral y personal. Este ambiente puede
afectar el bienestar, la motivacién, el compromiso y el desempefio de los trabajadores,

asi como la calidad de las relaciones laborales y la productividad general de la empresa.
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¢COMO MEJORAR LA DIMENSION DE ESTRUCTURA?

ESTRATEGIAS

1. Comunicacion transparente: Establecer canales de comunicacion abiertos y
claros para informar a los empleados sobre las reglas, politicas y procedimientos
de la empresa. Esto incluye proporcionar manuales de politicas y procedimientos
actualizados y accesibles.

2. Simplificacion de procesos: Identificar y eliminar procedimientos innecesarios o
redundantes que puedan dificultar el trabajo eficiente de los empleados.
Simplificar los procesos administrativos y operativos puede reducir la burocracia
y mejorar la productividad.

3. Capacitacion y entrenamiento: Brindar capacitacion regular a los empleados
sobre las politicas y procedimientos de la empresa, asi como sobre el uso de
herramientas y sistemas internos. Esto ayuda a garantizar que todos estén

familiarizados con las reglas y sepan cémo cumplirlas correctamente.

RECURSOS
e Computadoras y dispositivos electrénicos
e -Herramientas de BPM (Business Process Management)
e -Material de capacitacion impreso
e -Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
e -Acceso a internet de alta velocidad
e -Salas de reuniones

e -Servicios de consultoria o capacitacion externa
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¢COMO MEJORAR LA DIMENSION DE RESPONSABILIDAD?

ESTRATEGIAS

1. Involucrar a los empleados en la toma de decisiones y en la resolucion de
problemas relacionados con su area de trabajo.

2. Proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional que les
permitan adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para su trabajo.

3. Reconocer publicamente los esfuerzos y los logros de los empleados que
demuestran un alto nivel de responsabilidad en su trabajo. Esto puede incluir
incentivos financieros, bonificaciones, ascensos o simplemente palabras de

agradecimiento y reconocimiento por su dedicacion y compromiso

RECURSOS
e Computadoras y dispositivos electrénicos
e Material de capacitacion impreso
e Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
e Acceso a internet de alta velocidad
e Salas de reuniones

e Servicios de consultoria o capacitacion externa

58



¢.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE RECOMPENSAS?

ESTRATEGIAS

1. Garantizar que los empleados perciban que sus salarios y beneficios son justos y
proporcionales a sus esfuerzos y resultados.

2. Implementar programas de reconocimiento que valoren y premien el desempefio
excepcional de los empleados. como bonificaciones monetarias, premios no
monetarios, como certificados de reconocimiento, dias libres adicionales,
oportunidades de capacitacion especializada o ascensos.

3. Ofrecer oportunidades claras de desarrollo profesional como programas de
capacitacion, programas de mentoria, asignacion de proyectos desafiantes y

responsabilidades adicionales, asi como oportunidades de promocién interna

RECURSOS

e Recursos financieros: Para garantizar salarios y beneficios justos y

proporcionales al desempefio y resultados de los empleados, se requieren

recursos financieros adecuados para establecer y mantener un sistema de

compensacion equitativo.
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¢.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE RIESGOS?

ESTRATEGIAS

1. Fomentar una cultura de innovacion y aprendizaje, donde se motive a los
empleados a proponer nuevas ideas y enfoques, y se reconozca la importancia de
asumir riesgos calculados en la bisqueda de la excelencia y la mejora continua.

2. Proporcionar capacitacién y herramientas adecuadas para la gestion de riesgos,
para que los empleados puedan identificar, evaluar y mitigar los riesgos
asociados con sus funciones laborales de manera efectiva y segura.

3. Establecer procesos y procedimientos claros para la gestion de riesgos,
incluyendo la comunicacion abierta y transparente sobre los riesgos potenciales,
la definicion de roles y responsabilidades, y la implementacion de medidas de

control adecuadas para minimizar los riesgos en el lugar de trabajo.

RECURSOS
e Manual de gestion de riesgos
e Capacitacion
e Herramientas y equipos adecuados

e Equipo de proteccion
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¢.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE RELACIONES?

ESTRATEGIAS

1.

Promover una cultura de colaboracién y trabajo en equipo, donde se
fomente el respeto, la empatia y la comunicacion efectiva entre todos los
miembros de la organizacion. Esto puede incluir actividades de
integracion, eventos sociales y reuniones

Establecer politicas y procedimientos claros para la gestion de conflictos,
que fomenten la resolucion pacifica de diferencias y el manejo
constructivo de desacuerdos como capacitacion en habilidades de
comunicacion y negociacion, asi como la designacion de mediadores o
facilitadores para ayudar a resolver conflictos cuando sea necesario.
Incentivar el reconocimiento y la valoracion del trabajo en equipo vy el
esfuerzo colectivo, mediante la implementacion de sistemas de
recompensas y reconocimientos que destaquen la colaboracion y el

apoyo mutuo entre los miembros de la organizacion.

RECURSOS

-Computadoras y dispositivos electronicos

-Material de capacitacion impreso

-Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
-Acceso a internet de alta velocidad

-Salas de reuniones

-Servicios de consultoria o capacitacidn externa
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¢.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE COOPERACION?

ESTRATEGIAS

1. Fomentar la creacion de equipos multidisciplinarios y proyectos
colaborativos donde los empleados puedan compartir conocimientos,
habilidades y experiencias para alcanzar objetivos comunes, mediante la
asignacion de tareas interdepartamentales y la celebracion de reuniones
regulares de seguimiento y retroalimentacion.

2. Implementar programas de capacitacion y desarrollo que promuevan el
trabajo en equipo y la colaboracion.

3. Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas Esto puede
incluir incentivos basados en el rendimiento del equipo, bonificaciones

por proyectos exitosos y reconocimientos publicos por logros grupales.

RECURSOS

-Computadoras y dispositivos electronicos

e . Presupuesto para incentivos

o -Material de capacitacién impreso

e -Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
e -Acceso a internet de alta velocidad

e -Salas de reuniones

e -Servicios de consultoria o capacitacion externa
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.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE ESTANDARES DE DESEMPENO?

ESTRATEGIAS

1. .Clarificar y comunicar de manera efectiva las expectativas y metas de
desempefio a todos los niveles de la organizacién mediante la
elaboracion de documentos claros que describan las metas
organizacionales, los indicadores de rendimiento clave y los plazos.

2. Brindar capacitacion y apoyo continuo a los empleados con sesiones de
formacidn sobre mejores préacticas, tutorias individuales y
retroalimentacion regular sobre el progreso hacia los objetivos.

3. Implementar sistemas de seguimiento y retroalimentacion que permitan a
los empleados evaluar su propio desempefio y recibir comentarios
constructivos de sus supervisores y colegas, mediante reuniones
periddicas de revision del desempefio, encuestas de satisfaccion laboral y

sistemas de gestion del rendimiento.

RECURSOS
e -Computadoras y dispositivos electrénicos
e -Material de capacitacién impreso
e -Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
e -Acceso a internet de alta velocidad
o -Salas de reuniones

e -Servicios de consultoria o capacitacion externa
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¢.COMO MEJORAR LA DIMENSION DE GESTION DE CONFLICTOS?

ESTRATEGIAS

1.

Fomentar una cultura de comunicacion abierta y respetuosa donde se
valoren y acepten diferentes puntos de vista mediante la organizacion de
sesiones de trabajo en equipo, reuniones regulares para discutir ideas y
preocupaciones, y la creacion de canales de retroalimentacion
Establecer procesos formales para la gestion de conflictos que permitan
abordar y resolver los desacuerdos de manera constructiva y eficiente
con la designacion de mediadores internos capacitados, la
implementacion de procedimientos de resolucién de conflictos y la
creacion de un comité de ética o una linea directa de denuncias para
abordar problemas de manera confidencial.

Proporcionar capacitacion en habilidades de comunicacion y resolucion
de conflictos a todos los niveles de la organizacion. Esto ayudara a los
empleados a desarrollar la capacidad de escuchar activamente, expresar
sus ideas de manera clara y respetuosa, y llegar a soluciones mutuamente

beneficiosas cuando surjan desacuerdos.

RECURSOS

-Computadoras y dispositivos electrénicos

-Material de capacitacion impreso

-Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
-Salas de reuniones

-Servicios de consultoria o capacitacidn externa
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¢COMO MEJORAR LA DIMENSION DE IDENTIDAD?

ESTRATEGIAS

1.

Fomentar la participacion y el compromiso de los empleados en la toma
de decisiones y la definicién de metas y objetivos organizacionales
mediante la implementacion de programas de participacion de los
empleados, la organizacién de sesiones de lluvia de ideas y la creacién
de grupos de trabajo interdepartamentales para abordar desafios
organizacionales.

Promover una cultura corporativa solida y valores compartidos que
reflejen la identidad y la mision de la organizacion. Esto implica
comunicar de manera clara y consistente los principios rectores y las
creencias fundamentales de la empresa, asi como reconocer y celebrar
los logros que reflejen esos valores.

Incentivar el desarrollo profesional y personal de los empleados, con
programas de mentoria, asignacion de proyectos desafiantes, programas
de desarrollo de liderazgo y reconocimiento por logros y contribuciones

destacadas.

RECURSOS

-Computadoras y dispositivos electronicos

-Material de capacitacion impreso

-Pizarras, pantallas de presentacion y otros dispositivos audiovisuales
-Salas de reuniones

-Servicios de consultoria o capacitacidn externa
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c. Estrategias y/o técnicas
Como principales estrategias utilizadas para la elaboracion de este manual, se
mencionan las siguientes:

1. Andlisis de resultados de la encuesta: Se llevd a cabo un analisis detallado de los
resultados obtenidos de la encuesta de clima organizacional realizada a los
empleados de Carnes y Embutidos Toledo S.A para identificar areas de
oportunidad y aspectos especificos que requerian atencién y mejora.

2. ldentificacion de dimensiones clave: Se identificaron las dimensiones clave del
clima organizacional segiin el modelo de Alcala (2011como estructura,
responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperacion, estandares de
desempefio, conflictos e identidad.

3. Disefo de contenido: Se disefio el contenido del manual para abordar cada una
de las dimensiones identificadas, asi como estrategias para mejorar cada area.

4. Formato y presentacion: Se disefid el manual de clima organizacional en un
formato claro y accesible, con secciones bien estructuradas y contenido facil de

entender. Para este fin se utiliz6 la plataforma de disefio Canvas.

2.3. Validacion de la propuesta
A continuacidn, se realiza la validacion de la propuesta a través del método de

criterios de especialistas segun el siguiente formato:
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL
ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

Nombre del experto

Titulo Académico

Contacto

ASPECTOS DE VALIDACION: Califique del 1 al 5 segtn sea menor o menor su
percepcion:

Muy insuficiente: 1
Insuficiente: 2

Regular: 3
Buena: 4
Muy buena: 5
INDICADOR | CRITERIO Valoracién
Objetividad La propuesta esté basada en hechos | 5
y evidencias verificable
Claridad La propuesta es comprensible y esta | 4

expresada de manera precisa,
evitando ambigiiedades

Actualidad La propuesta se encuentra |4
actualizada y refleja el estado actual
del conocimiento

Pertinencia La propuesta se ajusta y es|4
relevante para las necesidades de la
institucion

Consistencia La propuesta es coherente y logica | 5
en su estructura y contenido

Coherencia Existe congruencia entre los |5
diferentes elementos de la
propuesta, como los objetivos, los
métodos y los resultados esperados.

Metodologia Los enfoques utilizados en la |4
propuesta  para  abordar el
problema son adecuados

Aplicacion Es factible implementar la |5

propuesta considerando recursos

disponibles
SUMATORIA 36

ESCALA DE VALORACION

INTERVALO INTERPRETACION
No valido, reformular 8-16
No valido, modificar 17 -24
Vélido, mejorar 25 -32
Valido, aplicar 33 -40

RESULTADO DE LA VALIDACION: La propuesta es valida aplicarla

FIRMA
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2.4. Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacion del producto realizado con los sustentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y
tecnoldgicos empleados.

Tabla 2.
Matriz de articulacion
EJES O PARTES

PRINCIPALES

Estructura

Responsabilidad

Recompensas

SUSTENTO
TEORICO

SUSTENTO
METODOLOGICO

Percepcion sobre  Rivera et al. (2018)
las reglas,
jerarquias y
procedimientos
dentro de la
empresa
Capacidad para Rivera et al. (2018)
ser autbnomos,
comprometidos y
proactivos en el
desempefio de sus
tareas

Percepcion sobre  Rivera et al. (2018)
la justicia y

adecuacion de las

retribuciones por

ESTRATEGIAS/
TECNICAS

Canales de
comunicacion abiertos
Simplificacion de
procesos

Capacitacion

Involucramiento de
trabajadores
Capacitacion
Reconocimiento de

logros
Salarios acorde a

resultados

Reconocimiento

68

DESCRIPCION DE
RESULTADOS
Mejor comprensién

de normativa y procesos

Trabajadores con mayor

grado de responsabilidad

Personal mas satisfecho

€con Sus recompensas

INSTRUMENTOS
APLICADOS

Plan de comunicacion

Plan de capacitacion

Plan de reconocimiento

Plan de capacitacién

Politica de salarios
Plan de reconocimiento
Capacitacion

Mentoria



Riesgos

Relaciones

Cooperacion

Estandares de

desempenio

su desempefio
laboral.

Desafios y
peligros asociados

con su trabajo

Calidad de las
interacciones
sociales entre los
miembros de la
organizacion
Grado de apoyo
mutuo y trabajo en
equipo dentro de
la organizacién
Claridad de las
normas y metas
establecidas por la

organizacion

Rivera et al. (2018)

Rivera et al. (2018)

Rivera et al. (2018)

Rivera et al. (2018)

Dar oportunidades de
desarrollo

Fomentar cultura de
innovacion y
aprendizaje
Capacitacion

Procesos seguros
Promover una cultura de
colaboracion

Establecer politicas de
gestion de conflictos
Sistema de recompensas
Creacion equipos
multidiciplinarios
Capacitacion

Plan de recompensas

Comunicar las
expectativas de
desempefio

Brindar  capacitacién

para su cumplimiento
Implementar  sistemas

de seguimiento

69

Menor nivel de riesgo del
trabajador

Mejores relaciones en la

empresa

Mayor nivel de
cooperacion entre

trabajadores

Mejor cumplimiento de

estandares de desempefio

Medidas de control
prevencion

Plan de prevencion
riesgos

Plan de recompensas

Capacitacion

Plan de capacitacién

Plan de recompensas

Plan de comunicacion

Plan de comunicacion



Conflictos

Identidad

Nivel en el cual Rivera et al. (2018)
los individuos
dentro de la
empresa, estan
dispuestos a
aceptar puntos de
vista divergentes
Representa el Rivera et al. (2018)
sentido de

pertenencia que

los empleados

tienen hacia la

organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Fomentar cultura de
comunicacion
Establecer procesos de
gestion de conflictos
Capacitacion en manejo

de conflictos

Fomentar participacion

de trabajadores

Promover cultura
corporativa
Incentivar  desarrollo
profesional
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Menor nivel de conflictos

en la empresa

Mayor nivel de identidad
del trabajador con la

empresa

Plan de capacitacion
Gestion de procesos

Plan de desarrollo
profesional

Plan de capacitacion



CONCLUSIONES
En el primer objetivo sobre contextualizar los fundamentos tedricos sobre el manual de
clima laboral en la empresa Carnes y Embutidos Toledo S.A, se hall6 que es un
concepto en el que se incluye aspectos como las relaciones interpersonales, la
comunicacion, el liderazgo, la cultura corporativa y el grado de satisfaccion y
compromiso de los empleados.
En el segundo objetivo sobre diagnosticar la necesidad de un manual del clima laboral
en la empresa Carnes y Embutidos Toledo S.A, mediante la aplicacion de una encuesta
y entrevistas se encontro que la empresa tiene falencias en las dimensiones de
estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperacion, desemperio,
conflictos e identidad con la empresa.
En cuanto al tercer objetivo sobre disefiar un manual de clima laboral para el personal
en Carnes y Embutidos Toledo S.A para la mejora del rendimiento organizacional, se
propuso una serie de estrategias por cada dimension analizada, ademas de considerar los
requerimientos necesarios para su aplicacion
En el cuarto objetivo, sobre valorar a traves del criterio de especialistas el impacto del
Manual de Clima Laboral en Carnes y Embutidos Toledo S.A. se aplicé una matriz
cuantitativa en donde sus resultados indicaron la conveniencia y efectividad de su

aplicacion.
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RECOMENDACIONES
Al contextualizar los fundamentos tedricos sobre el manual de clima laboral en
Carnes y Embutidos Toledo S.A., la empresa incluya una revision exhaustiva de
la literatura especializada en el tema. Esto ayudara a comprender mejor los
conceptos clave relacionados con el clima laboral, como las relaciones
interpersonales, la comunicacion efectiva, el liderazgo positivo y la cultura

organizacional.

Con base en los hallazgos que indican falencias en varias dimensiones del clima
laboral, la empresa debe priorizar el disefio e implementacion de estrategias

especificas para abordar estas areas de mejora. Es importante que se establezcan
planes de accidn claros y con plazos definidos para cada dimension identificada

como deficitaria.

Para el disefio del manual de clima laboral, la empresa debe involucrar a un
equipo multidisciplinario que incluya representantes de diferentes areas y
niveles jerarquicos. Esto garantizara una perspectiva amplia y diversa en el
proceso de disefio y permitira identificar soluciones efectivas que aborden las

necesidades especificas de cada dimension del clima laboral.

Considerando los resultados positivos obtenidos en la evaluacion del impacto
del manual de clima laboral, la empresa debe continuar monitoreando y
evaluando periddicamente su efectividad a lo largo del tiempo. Esto puede
incluir la realizacidn de encuestas de seguimiento, entrevistas y grupos focales
para recopilar retroalimentacion adicional de los empleados sobre su percepcion

del clima laboral y la utilidad del manual.
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ANEXOS
ANEXO 1. FORMATO DE ENCUESTA

1.;Como describirias la cantidad de reglas y procedimientos que existen en nuestra
empresa y cdmo impactan tu trabajo diario?
e Muy satisfactorio
Satisfactorio
Regular
Malo
Muy malo

2.¢Que tan flexible percibes la estructura jerarquica de la empresa para la toma de
decisiones y la resolucion de problemas?

Muy flexible

Flexible

Regular

Rigido

Muy rigido

3.¢Te sientes libre de tomar decisiones importantes en tu area de trabajo sin necesidad
de consultar constantemente con superiores?
Siempre
A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca
4.:,Consideras que tienes un alto nivel de compromiso y autonomia en tu trabajo
diario?
e Siempre
e A veces
e Raravez
e Casinunca
e Nunca

5.¢Sientes que las retribuciones y reconocimientos que recibes por tu trabajo son
justas y adecuadas?
e Muy satisfecho
Satisfecho
Regular
Insatisfecho
Muy insatisfecho
6.¢,Con qué frecuencia te sientes valorado y reconocido por tu trabajo en la empresa?
Siempre
Frecuentemente
A veces
Rara vez
e Nunca

7. ¢Ha sentido exposicion a algun tipo de riesgo que lo ponga en peligro por las
actividades que realiza en el area donde trabaja?
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Siempre

A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca

8.;Te sientes motivado por los desafios laborales que enfrentas en tu dia a dia?
Siempre

A veces

Rara vez

Casi nunca

Nunca

9.¢Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones entre
comparieros?

Siempre

A veces

Rara vez

Casi nunca

Nunca

10.¢Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones con tus
superiores?
e Muy satisfactorio

e Satisfactorio
e Regular

e Malo

e Muy malo

11.;Qué tan positivo es el ambiente laboral en cuanto a las relaciones con tus
subordinados?

e Muy satisfactorio
e Satisfactorio

e Regular
e Malo
e Muy malo

12.;Sientes que existe apertura y confianza para expresar tus opiniones y resolver
conflictos de manera constructiva?
e Siempre
A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca

13.,Como describirias el nivel de colaboracién y apoyo mutuo entre los diferentes
equipos y departamentos de la empresa?

e Muy alta
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Alta
Regular
Baja

Muy Baja

14.;Recibes la ayuda necesaria por parte de tus superiores y colegas para cumplir con
tus responsabilidades laborales?

Siempre
Frecuentemente
A veces

Rara vez

Nunca

15.;Cuadl es tu percepcion sobre la importancia que la empresa otorga a las normas de
rendimiento y a la calidad del trabajo?

Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno

16.¢Te sientes presionado por cumplir con las metas y estandares de desempefio
establecidos por la organizacion?

Siempre

A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca

17.,Como se manejan y resuelven los conflictos en nuestra empresa, se toleran las
opiniones divergentes?

Siempre

A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca

18.;Te sientes comodo expresando tus opiniones y puntos de vista, incluso si difieren
de los de tus comparieros o superiores?

Siempre

A veces
Rara vez
Casi nunca
Nunca

19..Qué tan identificado te sientes con los valores y objetivos de la empresa?

Muy identificado
Poco identificado
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e Algo identificado
e Regular
¢ Nada identificado

20.¢Consideras que pertenecer a esta organizacion es importante para ti y contribuye
a tu sentido de pertenencia y satisfaccion laboral?
e Muy de acuerdo
Algo de acuerdo
Regular
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo
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ANEXO 2. MODELO DE ENTREVISTA

1. ¢Cuénto tiempo lleva laborando en la empresa Viviana Sarmiento?

2. ¢Como describiria el manual del clima laboral e incidencia de la rotacién del

personal?

3. ¢Elclima laboral incide en su vida cotidiana?

4. ;Cbomo se efectuaran las capacitaciones al personal de Carnes y Embutidos

Toledo?

5. ¢Cree usted que se mejorara el clima laboral realizando actividades sociales o

teniendo un incremento econdmico?

6. ¢Por qué piensa usted que la rotacion del personal radica en las organizaciones?

7. ¢De qué manera le gustaria ver los resultados en este proceso de cambio?

8. ¢Elestrésy los riesgos psicosociales afectan su vida personal?

9. ¢Por qué es fundamental la mejora continua en las organizaciones?

10. ¢La empresa realiza evaluacion de desempefio a sus colaboradores?
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ANEXO 3. FORMATO DE ENCUESTA

juardado todos los

3 en Drive
Preguntas  Respuestas @ Configuracion
Resumen Pregunta Individual
Edad ( en numeros) |0 Copiar

20 respuestas

® 1530
@314

© 41-50
® 5160
® Mas de 60

Sexo |_D Copiar

20 respuestas

® Hombre
® Wujer

80



	APROBACIÓN DEL TUTOR
	DECLARACIÓN DE AUTORIZACIÓN POR PARTE DEL ESTUDIANTE
	INFORMACIÓN GENERAL
	Contextualización del tema
	Problema de investigación
	Objetivo general
	Objetivos específicos
	Vinculación con la sociedad y beneficiarios directos:

	CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO
	1.1. Contextualización general del estado del arte
	1.2. Contextualización de fundamentos teóricos
	1.3. Metodología de la Investigación
	1.4. Proceso investigativo metodológico
	1.5. Análisis de resultados
	1.5.1. Resultados de la encuesta
	1.5.2. Resultados de la entrevista


	CAPÍTULO II: PROPUESTA
	1.
	2.1. Fundamentos teóricos aplicados
	2.2. Descripción de la propuesta
	2.3. Validación de la propuesta
	2.4. Matriz de articulación de la propuesta

	CONCLUSIONES
	RECOMENDACIONES
	BIBLIOGRAFÍA
	ANEXOS

		2024-05-07T11:17:15-0500


		2024-05-07T13:48:23-0500




