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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

Las relaciones humanas en una empresa nacen de la interaccidn en el trabajo diario,
interaccion que genera el llamado clima laboral, el clima laboral “es intangible, pero sin lugar a
dudas, tiene un impacto real que influye de manera tanto positiva como negativa a cada uno
de los colaboradores de cualquier tipo de entidad.” (Huaita & Luza, 2018)

Actualmente el clima laboral es sin duda uno de los pilares fundamentales para el correcto
funcionamiento de toda institucién, entidad o empresa que trabaje en busqueda de la
construcciéon de ambientes saludables de trabajo, consecuentemente el clima laboral se
convierte en pieza clave del éxito empresarial, por lo tanto, el desarrollar un diagnéstico y a su
vez un manual de clima laboral, traera consigo en la organizacidon un buen ambiente de trabajo
de la mano de mejor desempenio.

Es entonces que el buen clima laboral genera empoderamiento empresarial y personal, en
este contexto en el presente se realiza el disefio de un manual de clima laboral, que permitira
abarcar a partir del diagndstico la importancia del mismo, en la gestidn del cambio en los
sistemas organizacionales en especifico en la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y
Carnicos de Rumifiahui-EPM. De igual forma, se expone el diagndstico del funcionamiento
organizacional, diagnostico que permitira tener un alto nivel de comprension del
comportamiento de las personas, con la finalidad de evaluar acciones, y conocer la perspectiva
de los trabajadores.

El abordaje del clima laboral permite tener un feedback empresarial integral acerca de
todos los procesos, ademas de brindar herramientas de mejoria en el comportamiento
organizacional como en la estructura y funcionamiento de la empresa, es asi que el poder

implementar un manual de clima laboral asegura mejoria de productividad y una cultura



organizacional sélida, teniendo como prioridad asi la satisfaccién laboral de los empleados
dentro de su ambiente de trabajo, permitiéndole desarrollarse personal y profesionalmente.

En este contexto es importante sefialar que el clima laboral se traduce en el grado de
preocupaciéon de la empresa por la mejoria constante y permanente en el bienestar de sus
colaboradores; dentro de la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y Carnicos de
Rumifiahui-EPM, en la busqueda continua del bienestar de los empleados, se propone el
disefio de un manual de clima laboral, que permita la medicion de la satisfaccién de cada uno
de los servidores que conforman la misma, con la finalidad de que el uso de dicho manual
tenga la finalidad de crear ambientes saludables de trabajo que generen mejoria en el

desempeiio general de los colaboradores.

Problema de investigacion

iPor qué es importante disefiar un manual de clima laboral en la EMPRESA PUBLICA
MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM? Para contar con una
herramienta de abordaje de buen clima laboral empresarial y lograr un aumento de
productividad, la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE
RUMINAHUI-EPM, debe generar los medios, herramientas y esfuerzos requeridos por la
necesidad institucional para generar espacios de gestién sdlidos y dirigidos a los distintos niveles
de la empresa, iniciando en la importancia del salario emocional en los trabajadores; en
busqueda de que los trabajadores mejoren la percepcion que tengan de la empresa, lo que
influird directamente en el comportamiento organizacional y como consecuencia en el clima
laboral, es asi que de aqui nace la importancia de la creacidon de una herramienta que permita
manejar el clima laboral, como es el disefio de un manual de clima laboral. (Ganga, Pifiones, &

Saavedra, 2015)



Objetivo general

Disefiar un manual de clima laboral para la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y
Cérnicos de Rumifiahui, mediante un diagndstico del ambiente de trabajo con la finalidad de

contar con una herramienta de aplicacidn para gestionar el clima organizacional.

Objetivos especificos

1. Contextualizar los fundamentos tedricos sobre el clima laboral empresarial.

2. Diagnosticar el clima laboral actual de la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y
Carnicos de Rumifiahui-EPM, mediante un estudio cualitativo y cuantitativo, que responda a la
necesidad de generar un manual de clima laboral para la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM.

3. Disefiar un manual de clima laboral para la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y
Carnicos de Rumifiahui-EPM, enmarcado en las problematicas previamente analizadas.

4 Validar el impacto del disefio de un manual de clima laboral, en beneficio de la EMPRESA

PUBLICA MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM.

Vinculacion con la sociedad y beneficiarios directos:

El presente proyecto de investigacion sirve de aporte para varios beneficiarios, en relacion a
sus beneficiarios directos y vinculaciéon con la sociedad de manera principal me encuentro yo
como beneficiaria, debido a que el proyecto permitird fortalecer mis conocimientos y la
obtencidn de mi titulo de maestria en gestion de talento humano, adicional como beneficiario
directo se encuentra la universidad ISRAEL, ya que el presente proyecto formara parte de su

repositorio universitario, que podra ser utilizado como referencia para futuras investigaciones.



El principal beneficiario del disefio del manual de clima laboral es la Empresa Publica
Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumiifahui-EPM, ya que dicho disefio permitira la
mejoria del clima laboral, y abordaje del diagndstico obtenido a partir de un manual
estructurado, que traerd consigo beneficios en el desempefo, productividad y clima
organizacional, ademas de ser (til para todas las empresas que estén en la busqueda de un clima

laboral saludable.

CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacidn general del estado del arte:

Dentro de la revisiéon de documentacién empresarial, se determina que no existe un estudio
previo al presente proyecto con respecto a clima laboral en la Empresa Publica Municipal de
Faenamiento y Carnicos de Rumifiahui-EPM debido a que es una empresa de reciente creacion,
apenas constituida en el 2017, es asi que el presente proyecto parte de la revision bibliografica

de proyectos investigativos anteriores.

(Torres, 2021), dentro de su Tesis previo a la obtencidn de Maestria en administracidn publica
investigo sobre las estrategias para mejorar el clima laboral en la Procuraduria General del
Estado, se llega como resultado dentro de su investigacion que el clima laboral dentro de las
empresas debe estar inicialmente orientado la satisfaccién de las condiciones laborales que
perciben los trabajadores, basandose en el precepto de que “cuando mayor es la satisfaccion
del clima laboral institucional, mayor es el compromiso de los servidores con la institucién, y el

resultado se refleja en la calidad de servicios que se oferta y el cumplimiento de objetivos”.

(Espinoza, 2021), en su proyecto de investigacidon previo a la obtencidn de su titulo de
maestria en gestién de talento humano, determina que el clima laboral es determinante para el
desarrollo de las organizaciones, sobre todo la influencia de directivos en la percepciéon de los

trabajadores, ya que los directivos son la cabeza de la organizacién y los lideres que deben estar



atentos a cada uno de los componentes que conforman el clima laboral, por tal motivo la gestion
empresarial directiva debe “asegurar niveles adecuados de confianza, la adquisicion de

informacidn, la creacidn de costumbres apropiadas y un adecuado liderazgo.”

Entonces el concepto de clima laboral como constructo social esta determinado por la
experiencia de los trabajadores de acuerdo al contexto y caracteristicas de su ambiente laboral,
gue esta conformado por aspectos tanto estructurales como situacionales de la dindmica
laboral; ademas esta fundamentado en la teoria de campo de Lewin, teoria que se basa en la

importancia del contexto en el comportamiento humano. (Garcia, Vesga, & Goméz, 2020)

El clima laboral es una estructura, en donde las variables que lo componen aportaran en su
beneficio o viceversa, el poder determinar el funcionamiento de esas variables facilita la
comprension de la percepcidn de clima que tienen cada uno de los trabajadores que conforman
la organizacién, dichas variables se encuentran englobadas en: salario emocional, estrés laboral,
compromiso o empoderamiento, innovaciéon, comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo,

cultura organizacional como las mas importantes para dimensionar el concepto de clima laboral.

Adicional es importante tomar en cuenta que el clima laboral se encuentra directamente
asociado con tres pilares fundamentales organizacionales: vision, mision y los valores, tanto la
mision como los valores estan formadas por componentes que definen la cultura organizacional
que influye directamente en el clima laboral, mientras que la visidén estd ligada a la posicion
competitiva que se anhelay se propone alcanzar, dentro de este precepto misidn visidon y valores

forman la estructura de la cual parte el clima laboral.

Ala hora de abordar el clima laboral es importante adentrarse en la premisa de que la cultura
organizacional es sumamente Util como herramienta de analisis, debido a que la cultura
organizacional y el clima laboral se encuentran interrelacionados, es decir, si la cultura
organizacional es conflictiva, el clima se afecta directamente de forma negativa, pero si al

contrario existe una cultura organizacional equilibrada, la percepcion del clima sera beneficiosa.



Por otra parte, las dimensiones del clima laboral, son los componentes que pueden ser
medidos en una empresa y que repercuten de manera tanto positiva como negativa en el
comportamiento y percepcion de los trabajadores. Por lo tanto, es fundamental reconocer las
dimensiones del clima laboral, que durante varios anos han sido investigadas desde diferente

enfoques y teorias.

Las teorias que guardan mayor relacién con la presente investigacién y con mayor relevancia
para el estudio de clima laboral son las siguientes: Likert, cientifica de la administracién, clasica
de la administracién, y la de las relaciones humanas, que mediante su aplicaciéon confirman la

actualidad de dichas teorias para el estudio del clima laboral. (Iglesias, Torres, & Mora, 2019)

La teoria de Likert, plantea que la conducta de los trabajadores, esta de primera mano ligado
estrechamente con por el ambiente laboral y condiciones organizacionales desde la perspectiva
de estos, Likert, dentro de esta concepcién plantea tres propiedades que determinan las
cualidades particulares de cada institucion, siendo estas variables causales, intermedias vy

finales. (CONOCIMIENTOS WEB.NET LA DIVISA DEL NUEVO MILENIO, 2019)

Adicional es importante mencionar que Likert evalla la percepcidon del clima laboral
basandose en ocho dimensiones que son: Estilo de autoridad, Esquemas Motivacionales,
Comunicaciones, influencia, toma de decisiones, planificacidon, control, Objetivos de

productividad y optimizacion.

Mientras que para Litwing & Stringer, determinan que el clima laboral depende de nueve

dimensiones, dimensiones que guardan relacién con aspectos organizacionales como:

“1.  Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion,
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en el ambiente de trabajo libre informal e

inestructurado.(en el polo opuesto)



2. Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en la que la supervision que recibe es de tipo general y no estrecha, es decir,

el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premio que le castigo.

4. Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion

promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa a cerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como jefes y subordinados.

6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. El énfasis

esta puesto en el apoyo mutuo tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estdndares: es la percepcion de los miembros a cerca del énfasis que ponen las

organizaciones sobre las normas del rendimiento.

8. Conflictos: es el sentimiento del grado en el que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores a aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general es la sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.” (Fernandez, y otros, 2007)



Una vez definidas las dimensiones del clima laboral es importante definir que existen
diferentes tipos de clima laboral, influenciados por distintos sistemas de liderazgo por parte de
las directivas empresariales, es asi que Likert, determina cuatro sistemas diferenciadores, el
primero a abarcar es el sistema explotador-autoritario, en el cual como su nombre lo indica los
gerentes no depositan su confianza en los trabajadores y dificilmente los involucran en la toma
de decisiones, y basa su gestion en amenazas, generando ambiente de desconfianza. (Litwing &

Stringer, 1968)

El segundo sistema es el benevolente-autoritario, dentro de este sistema ya existe algo de
flexibilidad y participacidn de los subordinados, sin embargo aun prevalecen varias limitaciones
en cuanto a toma de decisiones y participacién de los trabajadores, ademas esta el sistema
consultivo que basicamente consiste en un gerente que fija metas y da érdenes generales para
después discutirlas con sus trabajadores, permitiéndoles discutir en la toma de decisiones sobre
sus tareas, existe un clima de confianza y motivacion mediante recompensas y comienza el
camino comunicativo y por ultimo esta el sistema participativo y el deseado por los trabajadores
y empresas exitosas ya que en este sistema la toma de decisiones esta descentralizada, la

comunicacion es fluida y existe ambiente de total confianza y trabajo en equipo.

Para identificar el tipo de clima que tiene una empresa, hay que valorar cada una de las
dimensiones que lo componen, en este sentido todos los autores que han profundizado en el
estudio del clima laboral y sus variables han aportado de manera sustancial para el conocimiento
del clima laboral y su abordaje, teniendo asi como elemento principal de investigacion la
importancia de la percepcidn individual de los trabajadores, y de la posibilidad de influir en la
misma mediante las posibilidades de reforzar ciertas dimensiones que conforman el clima
laboral traducidas en el comportamiento del individuo y en ambientes de trabajo saludables,

siendo fundamental un estilo de liderazgo adecuado.



Una vez expuestos los preceptos del clima laboral y sus dimensiones son fundamental
establecer la importancia del diagndstico de clima laboral, debido a que este sirve para
determinar el grado de higiene o toxicidad que posee una empresa, con el fin de conseguir una
intervencidn que minimice los factores que interfieren en los ambientes de trabajo saludables,
para la aplicacidon de buenas practicas por parte de los individuos, grupos y organizacion en

conjunto. (Angél & Pilar, 2022)

IM

Ahora bien, el estudio del clima laboral “estd orientado al andlisis de los factores ambientales,
fisicos y humanos de satisfaccién y motivacién de los individuos que potencian el logro de los

objetivos; podria decirse que la satisfaccion laboral esta determinada por diferentes factores

que inciden en el clima “ (Mufioz, 2015)

Por ende, la evaluacion del clima laboral y los fundamentos metodoldgicos para tener un
diagndstico acertado arrancan a partir de la cultura organizacional, que dentro de este analisis
no se debe confundir el clima laboral con la satisfaccién, tomando en cuenta que la satisfaccion
es uno mas de sus componentes, un diagndstico y/o evaluacién de clima laboral completo debe

abarcar una investigacion cuantitativa y una investigacién cualitativa.

La evaluacién del clima laboral, es un proceso que conlleva una serie de elementos y pasos,
dicha evaluacion integra la concepcidn tedrica del objeto de estudio, asi como la identificacion
del constructo a estudiar y sus componentes a evaluar, entonces la investigacion cualitativa
engloba una perspectiva de recopilacidn y analisis de datos de caracter no numérico, mientras
qgue una evaluacion cuantitativa se centra en datos exactos, en este sentido la evaluacion
cuantitativa debe poseer una herramienta de medicion, la mas cominmente utilizada es la
encuesta o cuestionario, mismos que deben abarcar las dimensiones que conforman el
constructo de clima laboral: como principales estan la motivacién, espacio fisico, liderazgo,

comunicacion, trabajo en equipo.



Las teorias que tratan o abarcan el clima laboral son varias, estas dimensionan al clima
laboral por sus componentes que pueden estar o no presentes en el clima laboral,
dependiendo de si es positivo o negativo, en este sentido el determinar los componentes mas
relevantes del clima laboral es sin duda el pilar de la presente investigacién para una
intervencién adecuada, que permita incidir en el beneficio de un clima laboral apropiado.

(Pilligua & Arteaga, 2019).

1.2.Proceso investigativo metodolégico

La presente investigacion obtendrd informacion brindada por la empresa, situacién actual,
informacidn histérica, estadistica; dicha investigacion serd cuantitativa y cualitativa, cualitativa
mediante la aplicacién de una entrevista al gerente administrativo financiero, con mas de 10
afios de experiencia en empresas del mismo giro de negocio que la EPMFCR-EPM, dentro de la

gerencia administrativa financiera, obteniendo asi datos directos y secundarios.

Mientras que la investigacidn cuantitativa, se evidenciara mediante una encuesta aplicada a
muestra tomada de la poblacién, poblacién que es objeto de estudio, que actualmente esta
conformada por 91 trabajadores en total, por lo que se realizara un muestreo aleatorio simple,
muestreo con un 95% de confiabilidad y 5% de probabilidad de error, teniendo asi una

muestra minima de 75 trabajadores.

Tamaiio minimo de la muestra (n): 75

Intervalo de confianza: 95%

Margen de error: 5%

Tamaiio de la poblacién: 91
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Es decir, se realizaria una investigacion cualitativa y cuantitativa del clima laboral en la
organizacién para generar un diagnostico que permita el disefio de un manual de clima laboral
a partir del estudio de campo por medio de la aplicacion de una encuesta a la muestra

seleccionada.

1.3. Analisis de resultados

Una vez aplicada la encuesta de clima laboral planteada a la muestra de un total de 78
trabajadores de la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumifahui-EPM,
se obtienen los siguientes resultados:

Figura 1. Porcentaje del personal por genero

Genero

78 respuestas

@ MASCULINO
@ FEMENINO

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2. Porcentaje del personal por drea de trabajo

Puesto (AREA)

T8 respuestas

@ COPERATIVA
@ ADMINISTRATIVA

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3. Porcentaje del personal por edad

EDAD

78 respuestas

@ 12-30 ANCOS DE EDAD
@ 31-43 ANOS DE EDAD
@ 44-EM ADELANTE ANOS DE EDAD

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4. Porcentaje del personal por antigiiedad

ANTIGUEDAD (TIEMPO EN LA EMPRESA)

T8 respuestas

@ 1-5 ANOS

@ 5-10 ANOS

® 11-15 ANOS

@ 16 ANOS EN ADELANTE

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Porcentaje del personal por nivel de estudio

NIVEL DE ESTUDIO

78 respuestas

@ PRIMARIA-SECUNDARIA
@ BACHILLER

@ TERCER NIVEL

@ CUARTO NIVEL

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a datos se puede determinar que de los 78 trabajadores encuestados, el 30,8%
pertenecen al drea administrativa, mientas que el 69,2% de los trabajadores pertenecen al drea
operativa; ademas de que todos los encuestados se encuentran trabajando en la empresa de 1

a 5 afios como maximo en relacidn de que la empresa es de reciente creacién, adicional se puede
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observar que en cuanto a genero el 67,9% de los trabajadores son de género masculino,
mientras que el 32,1 % son de género femenino las edades oscilan en el siguiente porcentaje de
18 a 30 aios de edad el 34,6 %, de 31 a 43 afios de edad el 35,9% y de 44 aiios en adelante el
29,5%, y en cuanto a nivel de educacion se tiene que el 32,1% han cursado la primaria o
secundaria, el 23,1% tienen titulo de bachiller, el 37,2% titulo de tercer nivel y el 7,7% cuarto

nivel.

Figura 6. Liderazgo claridad de funciones

LIDERAZGO

Existe una clara indicacion de las funciones que cada uno debe desempefiar

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
® AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

El 70,5% de los encuestados consideran que siempre tienen indicaciones claras de sus funciones,
el 26,9% seiala que a veces tienen indicaciones claras con respecto a sus funciones y apenas un

2,6% consideran que nunca o casi nunca tienen indicaciones claras con respecto a sus funciones

Figura 7. Liderazgo participacion trabajadores

Su jefe inmediato le permite participar en la planificacién de su propio trabajo

& NUNCA

@ CASI NUNCA
@ AVECES

@ SIEMFPRE

78 respuestas

34.6%




Fuente: Elaboracién propia

El 57,7% menciona que su jefe siempre permite su participacion en la planificacidon de su
propio trabajo, el 34,6% menciona que a veces su jefe permite lo mencionado, mientras que el

7,7% considera que nunca o casi nunca se le permite participar en la planificacion de su trabajo.

Figura 8. Liderazgo escucha activa y resolucion de problemas

Mi jefe inmediato escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del
personal

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

El 52,6% de los trabajadores considera que su jefe siempre escucha, resuelve y toma en cuenta
opiniones, dudas, etc. de los trabajadores, el 42,3% menciona que a veces su jefe aplica lo

sefialado anteriormente y el 5,1% cree que su jefe directo casi hunca aplica lo anterior.
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Figura 9. Liderazgo Transmision de objetivos

Tengo conocimiento del obejtivo de las tareas realizadas

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 83,3% del personal menciona que conoce el objetivo de sus actividades/tareas, y apenas el

15,4% menciona que a veces conoce el objetivo de sus actividades.

Figura 10. Liderazgo Interés en los trabajadores

Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones.

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
® AVECES

® SIEMPRE

4

Fuente: Elaboracién propia

El 61,5% de los trabajadores considera que su jefe tiene presente los intereses de los servidores
a la hora de toma de decisiones, el 29,5% considera que a veces el jefe inmediato aplica lo
determinado anteriormente y el 9% considera que nunca o casi nunca los jefes inmediatos

toman en cuenta los intereses de sus subordinados.
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Figura 11. Liderazgo generacion de relaciones positivas

Existe respeto y confianza entre mi jefe y yo

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@& SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

El 85,9% menciona mantener confianza y respeto con su jefe inmediato, el 12,5% considera que
a veces tiene confianza con su jefe y el 1,6% menciona que nunca ha existido tanto confianza

como respeto con su jefe inmediato.

Figura 12. Liderazgo promocion de ambientes de trabajo sanos

Mi jefe inmediato promueve un ambiente laboral agradable.

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 74,4% de los encuestados mencionan que su jefe fomenta un ambiente de trabajo saludable
y armonioso, el 23,1% menciona que en ocasiones su jefe inmediato fomenta un ambiente
laboral saludable y el 2,5% considera que nunca o casi nunca su jefe promociona un buen

ambiente de trabajo.

17



Menciona en relacién a esta dimensién una oportunidad de mejora

De las 78 respuestas, 24 respuestas mencionan que no consideran que exista por el momento
algo que mejorar y que su jefe inmediato ejerce un buen liderazgo y ambiente de trabajo, 22
respuestas mencionan que requieren de su jefe inmediato mayor planificacidn, reuniones de
trabajo y comunicacidn con sus equipos de trabajo, 10 respuestas mencionan que requieren de
su jefe inmediato mayor comprensidn y preocupacion por sus necesidades y participacion en la
toma de desiciones, 5 respuestas guardan relacion con necesidad de equipamiento por parte de
sus jefes y demas dreas, 12 respuestas mencionan que es necesaria la capacitacion a los lideres
de los equipos de trabajo, 5 respuestas concuerdan que requieren de du jefe inmediato se

aplique el trabajo en equipo dentro y fuera de sus areas

ANALISIS E INTERPRETACION: En la seccién de la dimensién de liderazgo de la Empresa
Pdblica Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumifiahui-EPM, se puede deducir que los
trabajadores en cuanto al liderazgo de sus jefes inmediatos, en correlacién con las respuestas
brindadas existe un estilo de liderazgo positivo, sin embargo, existen varias oportunidades de
mejora focalizadas, sobre todo tomar en cuenta a los trabajadores y hacerlos participes del
trabajo y toma de decisiones, ademas de que existen ciertas inconformidades focalizadas por lo

cual es necesaria la aplicacion diagnostica de los estilos de liderazgo utilizados en la empresa.
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Figura 13. Motivacion reconocimiento

MOTIVACION

Se brinda reconoccimiento especial al buen desempeno laboral

78 respuestas

@ NUMNCA

@ CASIMUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

Apenas el 28,2% considera que existen reconocimientos correspondientes al desempefio
Optimo de los trabajadores, el 43,6% mencionan que a veces existe reconocimiento en
concordancia con lo sefialado, el 12,8% menciona que casi nunca existen recompensas o
reconocimiento al buen trabajo y el 15,4% considera desde su perspectiva que nunca existe un

reconocimiento al buen desempefio de sus actividades.

Figura 14. Motivacion involucramiento del personal

Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas a cabo

T8 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@& SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia
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El 38,5% de los encuestados consideran que las ideas de contribucién para su trabajo son
aplicadas por sus jefes inmediatos, el 55,1% creen que en ocasiones si se llevan a cabo, y el 6,4%

mencionan que nunca o casi nunca se consideran sus ideas de aporte.

Figura 15. Motivacion libertad en el puesto del trabajo

Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo si el fin es el de
mejorar

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMFPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 48,7% de encuestados consideran que tiene la libertad de implementar cambios en su puesto

de trabajo en beneficio de la empresa, el 38,5% consideran que tienen dicha libertad, y el 12,8%

consideran que casi nunca y en su mayoria nunca pueden hacer ciertos cambios en sus

actividades.

Figura 16. Motivacion incentivos

Sereconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias

78 respuestas

& NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia



El 20,5% de los encuestados mencionan que siempre existe un reconocimiento al trabajo cuando
se excede de las horas determinadas, el 35,9% mencionan que a veces si existe dicho
reconocimiento, mientras que el 43,6% mencionan que nunca o casi nunca se reconoce lo

detallado.

Figura 17. Motivacion preocupacion constante por el personal

En la organizacidn se busca estimular mi trabajo v se preoccupan por mi desarrollo
profesional y personal

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
AVECES

@ SIEMPRE

\

Fuente: Elaboracién propia

El 41% de los encuestados consideran que la empresa siempre busca incentivar al empleado con
un enfoque al desarrollo personal y profesional de los trabajadores, el 42,3% menciona que solo
lo hace en ocasiones, y el 16,7% considera que casi nunca y nunca la empresa muestra incentivar

a su personal de acuerdo a los preceptos expuestos.
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Figura 18. Motivacion actividades recreativas

Se fomenta actividades recreativas y de integracién fuera del horario de trabajo para
fortalecer las relaciones entre comparieros.

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 28,2% considera que la empresa realiza actividades de integracion y con fines recreativos
fuera de la jornada de trabajo con el fin de estrechar relaciones con companferos de trabajo,
mientras que el 50% menciona que solo lo hace en ocasiones, y el 21, 8% reconoce que nuncay

casi nunca se realiza dichas actividades y espacios.

Figura 19. Motivacion reconocimientos justas

Los premios o reconocimientos son entregados de forma justa

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
® AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 14,1% considera que siempre se entregan reconocimientos o recompensas de manera justa,
el 35,9% menciona que solo en ocasiones sucede lo expuesto, mientras que el 50% considera

gue no existe la entrega de reconocimientos o recompensas de manera justa.
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Menciona en relacion a esta dimensidén una oportunidad de mejora

De las 78 respuestas, 22 respuestas mencionan que no consideran que exista por el momento
algo que mejorar, destacando que sus jefes inmediatos reconocen su esfuerzo y recompensan
el mismo de distintas maneras, 5 respuestas mencionan que se planifiquen horas extras para el
pago de las mismas, 12 respuestas guardan relacién con la mejoria constante de la motivaciéon
y formas de reconocimiento a los trabajadores, 10 respuestas mencionan que buscan
motivacién y reconocimiento mediante el involucramiento del personal en toma de decisiones
ademads de espacios para reconocimiento de equipos de trabajo y 28 respuestas guardan
relacion con la igualdad de recompensas e implementacion de planes de compensacion

monetaria y no monetaria.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la seccién de la dimensién de motivacién de la Empresa
Pdblica Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumifahui-EPM, se puede deducir que el
personal requiere de mayor motivacién, mediante la implementacion de planes de carrera y
compensacién, ademas de involucramiento del personal y creacion de espacios de trabajo en
equipo, que permitan un reconocimiento adecuado al buen trabajo, ademas es fundamental
reforzar que las recompensas o reconocimientos son entregados de manera justa mediante un

sistema estructurado, sin dar paso a favoritismos de manera subjetiva.
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Figura 20. Comunicacion Informacion necesario

COMUNICACION

Recibo de mi jefe la informacion que necesito para hacer mi trabajo

T8 respuestas

@ MUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 76,9% de los encuestados considera que siempre recibe por parte de su jefe inmediato la
informacién necesaria para poder realizar su trabajo, el 20,5% menciona que a veces tiene la
informacién necesaria, y el 2,6% considera que casi nunca y nunca poseen la informacion en

relacioén.

Figura 21. Comunicacion claridad de informacion

La informacion es clara para realizar las actividades

T8 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@& AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a claridad de informacién el 76,9% menciona que siempre tienen acceso a la
mencionada, el 21,8% mencionan que en ocasiones la informacién es clara, y apenas el 1,3%

consideran que nunca o casi hunca tienen acceso a informacion clara.

Figura 22. Comunicacion inter departamental

Se hace presente la comunicacion entre departamentos

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

De todos los encuestados el 44,9% considera que existe comunicacidn interdepartamental, el
42,3% considera que solo existe flujo de comunicacién ocasionalmente, y el 12,8% considera

gue no existe comunicacién interdepartamental o que es casi nunca.

Figura 23. Comunicacion medio de Comunicacion eficientes

Los medios de comunicacion que se utilizan resultan ser eficientes para el traslado
de la comunicacién

78 respuestas

@ MNUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@& SIEMFPRE

Fuente: Elaboracion propia



De todos los encuestados el 53,8% considera que los medios de comunicacidn utilizados en la
empresa son adecuados y eficientes, el 42,3% considera que a veces son eficientes dichos
medios de comunicacion, y apenas el 3,9% considera que nunca o casi nunca los medios de

comunicacion utilizados son eficientes.

Figura 24. Comunicacion feedback

Se hace presente |a retreinformacion

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@ AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

El 38,5% de los trabajadores encuestados mencionan que existe retroinformacién en su trabajo,
el 47,4% a veces existe este feedback, el 14,1% mencionan que nunca o casi nunca reciben este

tipo de retroinformacion.

Figura 25. Comunicacion estructura organizacional

i Los valores, objetivos, metas y reglamentos son bien comunicados?

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@ AVECES

@ SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la comunicacion de valores, objetivos y metas el 59% de los encuestados consideran
que siempre son bien transmitidos, el 33,33% menciona que a veces son comunicados
correctamente, y el 7,7% menciona que nunca o casi nunca existe una comunicacién adecuada

de lo mencionado en este apartado.

Figura 26. Comunicacion compromiso

Mis compafieros realizan su trabajo no solo por su salario sino para contribuir al
logro de los objetivos del area y de la Institucién

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
AVECES

@ SIEMFRE

g

Fuente: Elaboracién propia

De los encuestados el 55,1% considera que sus compafieros de trabajo siempre estan
comprometidos en el logro de objetivos de la empresa y del area respectiva, el 35,9% considera
que en este sentido en ocasiones sus comparieros estan alineados en el precepto en mencidn, y
el 9% considera que sus compafieros de trabajo casi nunca o nunca se encuentran

comprometidos mas alla de su salario con la empresa.

Menciona en relacién a esta dimensidén una oportunidad de mejora

De las 78 respuestas, 16 respuestas mencionan que no consideran que exista por el momento
algo que mejorar y que considerar que existe buena comunicacion, 30 respuestas concuerdan

en gue no existe una adecuada comunicacién entre areas, 12 respuestas concuerdan en
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fomentar el trabajo en equipo en cuanto a comunicacidn y respeto, 10 respuestas concuerdan

en que necesitan mayor comunicacion de su jefe inmediato.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la seccién de la dimensién de comunicacién de la Empresa
Pdblica Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumifiahui-EPM, se puede deducir que la
comunicacion en general de toda la empresa es fluida, con oportunidades de mejora tales como;
, Sin embargo se denota que la comunicacion entre departamentos o dreas no es la adecuada,
por lo que es necesario se implementen lineas de comunicacion claras, y los jefes inmediatos
realicen el respectivo feedback de este proceso comunicativo interno, ademas de que se

incentive al personal en el trabajo en busqueda de cumplimiento de objetivos.

Figura 27. Espacio Fisico iluminacion

ESPACIO FISICO

La iluminacion en mi espacio de trabajo es:

78 respuestias

@ INADECUADA

@ ALGO INADECUADA
ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

De los trabajadores encuestados consideran que en sus espacios de trabajo el 26,9% mencionan
que la iluminacidn su puesto de trabajo es muy adecuado para el desempefio de funciones, el
51,3% mencionan la iluminacidon en mencién es adecuada, mientras que el 21,8% determina que

la iluminacién es algo adecuada e inadecuada.
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Figura 28. Espacio Fisico servicio de aseo

El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es:

78 respuestas

@ INADECUADA

@ ALGO INADECUADA
& ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al aseo del puesto de trabajo, el 37,2% de los trabajadores encuestados consideran
gue es muy adecuada, el 53,8% que es adecuado, y el 9% consideran que es inadecuada o algo

adecuada.

Figura 29. Espacio Fisico Equipos para trabajo

El equipo para realizar mi trabajo es:

T8 respuestas

@ INADECUADA

@ ALGO INADECUADA
@ ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

De los encuestados el 26,9% de trabajadores menciona que su dotacidon o equipo es muy
adecuado, el 60,3% menciona que es adecuada, el 12,8% considera que es algo inadecuada e

inadecuada dicha dotacion.
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Figura 30. Espacio Fisico Ventilacion

La ventilacion artificial la considero: (acorde a tu area)

78 respuestias

® INADECUADA

® ALGO INADECUADA
@ ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a ventilacidn el 25,6% del personal encuestado considera que la ventilacion es muy
adecuada, el 61,5% considera que la ventilacidn es adecuada, mientras que el 12,9% considera

que dicha iluminacidn de sus puestos de trabajo es inadecuada y algo adecuada.

Figura 31. Espacio Fisico Ruido

El ruido para el desarrollo de mis actividades es:

78 respuestas

@ INADECUADA

@ ALGO INADECUADA
& ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

El 17,9% de los trabajadores consideran que el ruido percibido en el puesto de trabajo de cada
uno de ellos es muy adecuado, el 56,4% considera que dicho ruido es adecuado, el 21,8%

considera que el ruido es algo inadecuado, y el 3,9% considera que el ruido es inadecuado.
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Figura 32. Espacio Fisico Equipamiento

La Institucién me proporciona el mobiliario y equipo necesario para realizar mi
trabajo de forma:

78 respuestas

@ INADECUADA

@ ALGO INADECUADA
@ ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

El 29,5% considera que la empresa dota del mobiliario y equipo necesario de manera muy
adecuada, el 53,8% considera que dicha dotacién es adecuada, el 14,1% que es algo adecuaday

2,6% considera que la dotacion es inadecuada.

Figura 33. Espacio Fisico Area de trabajo

Mi area de trabajo es adecuada para el cumplimiento de mis actividades

78 respuestas

& INADECUADA

® ALGO INADECUADA
& ADECUADA

@ MUY ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia

De los encuestados el 26,9% considera que su area de trabajo es muy adecuada, el 61,5%
considera que su area de trabajo es adecuada, mientras que el 10,3% considera que es algo

adecuada y el 1, 3% menciona que su area de trabajo es inadecuada.
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Menciona en relacion a esta dimensidn una oportunidad de mejora

De las 78 respuestas, 12 respuestas mencionan que no consideran que exista por el momento
algo que mejorar, adicional concuerdan en que tienen lo necesario en sus espacios de trabajoy
poseen lo adecuado, 15 respuestas requieren de dotacién de muebles, 12 respuestas
concuerdan que se debe mejorar los espacios fisicos con adecuaciones, 5 respuestas consideran
gue se debe poner especial atencion en limpieza en sus puestos de trabajo, 10 concuerdan en
que se debe mejorar la iluminacidn de los espacios de trabajo, 8 respuestas mencionan que se
debe hacer una reestructura de los puestos de trabajo ya que existen areas que deben tener su
independencia por las actividades que realizan, mientras que 16 respuestas solicitan se les dote
de equipos de trabajo adecuados y mantenimiento respectivo para evitar falencias en el proceso

productivo.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la seccién de la dimensién de espacio fisico de la Empresa
Pdblica Municipal de Faenamiento y Carnicos de Rumifiahui-EPM, se puede deducir que se
requiere de la actuacién del drea de seguridad y salud ocupacional en cuanto a adecuacion de
espacios de trabajo en cuanto a ergonomia y ergonometria, ademds de considerar dotacién de
implementos y muebles de trabajo, como también revisién de la infraestructura para una

reubicacidn de puestos y adecuacidn arquitectdnica.
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Figura 34. Trabajo en equipo objetivos definidos

TRABAJO EN EQUIPO

Los objetivos estan claramente establecidos en el equipo.

T8 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@& AVECES

@ SIEMPRE

4

En cuanto a trabajo en equipo el 56,3% consideran que siempre los objetivos de los equipos de

Fuente: Elaboracién propia

trabajo estdn establecidos con claridad, el 37,2 % consideran que a veces se aplica lo

mencionado, mientras que el 6,5% considera que nunca o casi hunca se aplica lo detallado.

Figura 35. Trabajo en equipo Apoyo
El apoyo y escucha sucede en el equipo de trabajo.

78 respuestas

@ NUNCA

47 4% @ CASINUNCA
@ AVECES

® SIEMPRE

44 9%

Fuente: Elaboracion propia

De los encuestados el 47,4% menciona que siempre en su equipo de trabajo tiene el apoyo
esperado, el 44,9% menciona que en ocasiones recibe apoyo y es escuchado, y el 7,7%

consideran que nunca o casi nunca obtienen lo mencionado de sus equipos de trabajo.



Figura 36. Trabajo en equipo Ideas

Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo.

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
& AVECES

@& SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

El 42,3% de los encuestados consideran que dentro de sus equipos de trabajo siempre existe un
flujo adecuado de ideas, mientras que el 47,4% considera lo detallado en ocasiones, y el 10,3%

considera que nunca o casi nunca existe este flujo de ideas en sus equipos de trabajo.

Figura 37. Trabajo en equipo Solucion de problemas

El equipo de trabajo se orienta a solucion de problemas.

@ NUNCA

@ CASINUNCA
@ AVECES

@ SIEMFPRE

P8 respuestas

Fuente: Elaboracién propia

El 55,1% considera que sus equipos de trabajo tienen siempre un enfoque a la solucién de
problemas, mientras que el 38,5% menciona lo detallado en ocasiones, y el 6,4% considera que

su equipo de trabajo no estd orientado a la solucién de problemas
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Figura 38. Trabajo en Equipo Talento y conocimientos

Se complementa el talento y conocimientos entre los integrantes del equipo.

78 respuestas

@ NUNCA

@ CASINUNCA
& AVECES

@ SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo al 55,1% de los trabajadores encuestados consideran que siempre en sus equipos
de trabajo se perfecciona los conocimientos, habilidades y capacidades entre compafieros de
trabajo, el 33,33% considera que a veces existe este complemento, y el 11,6% considera que

nunca o casi hunca existe este complemento entre miembros del equipo de trabajo.

Figura 39. Trabajo en Equipo Relaciones

i Tiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo?

78 respuesias

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
@& AVECES

@& SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

De los trabajadores encuestados el 69,2% consideran tener siempre excelentes relaciones
interpersonales con los demas trabajadores de la empresa, el 29,5% mencionan que a veces
existen estas buenas relaciones, y el 1,3% mencionan que casi nunca existen buenas relaciones

con sus compafieros de trabajo.
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Figura 40. Trabajo en Equipo Relaciones personales

Las relaciones personales en todas las areas de la Institucion estan basadas en el
respeto mutuo.

78 respuestas

® NUNCA

@ CASI NUNCA
AVECES

® SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia

El 74,4% de los trabajadores encuestados mencionan que siempre sus relaciones
interpersonales dentro de la empresa estan fundamentadas en el respeto, el 21,8% consideran
lo mencionado en ocasiones y el 3,8% consideran que casi nunca las relaciones interpersonales

en la empresa estan basadas en el respeto.

Menciona en relacién a esta dimensidén una oportunidad de mejora

De las 78 respuestas, 16 respuestas mencionan que no consideran que exista por el momento
algo que mejorar que el trabajo en equipo se lleva de buena maneray es efectivo, 28 consideran
que se debe implementar talleres y programas que fortalezcan la colaboracidn y trabajo en
equipo entre dareas en especial lineas de faenamiento, 6 respuestas consideran necesario
fortalecer el respeto entre compafieros de trabajo y jefe inmediato, 20 trabajadores consideran
necesarias reuniones de equipo para fortalecer el trabajo de cada area y mensualmente como
empresa para fortalecer el trabajo y resultados entre areas y a su vez la comunicacion, y 8
respuestas consideran adecuada laimplementacion de espacios de integracién y fortalecimiento

del trabajo en equipo.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la seccién de la dimensién de trabajo en equipo de la

Empresa Publica Municipal de Faenamiento y Cérnicos de Rumifiahui-EPM, se puede deducir

que si bien es cierto existen grupos de trabajo, no estan implementados los equipos de trabajo

ya que no existe colaboracidn entre areas y compafieros, siendo fundamental que los

trabajadores se alineen al trabajo en equipo, siendo verdaderos equipos de trabajo que

permitan relaciones interpersonales estrechas, ademdas de que los trabajadores comprendan

que la union hace la fuerzay que la suma de sus capacidades, conocimientos y habilidades hacen

mucho mas fuertes, productivos a los equipos de trabajo.

Tabla 1

Resultados dimensiones clima laboral

ESPACIO TRABAJO EN
LIDERAZGO | MOTIVACION | COMUNICACION | FisICO EQUIPO
SIEMPRE 69,41 [ 57,87 50,69
A VECES 26,37 43,04 34,79 51,44 31,33
CASI NUNCA 2,14 13,90 4,44 12,17 2,97
NUNCA 2,08 11,74 2,90 3,34 2,17

RESULTADOS DIMENSIONES DEL CLIMA
LABORAL FAVORABLE VS DESFAVORABLE

31,31

33,04

LIDERAZGO

MOTIVACION

COMUNICACION

ESPACIO FisICO

TRABAJO EN
EQUIPO

ANALISIS E INTERPRETACION GLOBAL: Como se detalla en la figura las dimensiones menos

favorables son la dimensién de motivacion y la dimensidn de espacio fisico, en este sentido se

puede deducir que si bien es cierto existen dimensiones con tendencias medias a favorables
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existen grupos de trabajo, no estan implementados los equipos de trabajo ya que no existe
colaboracidn entre areas y compafieros, siendo fundamental que los trabajadores se alineen al
trabajo en equipo, siendo verdaderos equipos de trabajo que permitan relaciones
interpersonales estrechas, ademas de que los trabajadores comprendan que la unién hace la
fuerza y que la suma de sus capacidades, conocimientos y habilidades hacen mucho mas fuertes,

productivos a los equipos de trabajo.

CAPITULO I1: PROPUESTA

2.1.Fundamentos teoricos aplicados

La presente propuesta se encuentra enmarcada en las siguientes teorias relacionadas al
clima laboral: teoria de Likert, teoria cientifica y teoria clasica de la administracidn, y la teoria de
las relaciones humanas, Likert es su teoria se centra en que los comportamientos de los
trabajadores tienen una conexidn directa con el ambiente laboral y las diferentes condiciones
que tienen las empresas desde la perspectiva de cada uno de los integrantes que conforman las

empresas.(lglesias, Torres, & Mora, 2019)

Likert plantea tres diferentes tipos de variables que exponen las caracteristicas
organizacionales de las diferentes instituciones y que tienen incidencia en la percepcion de los
trabajadores, variables de tipo causal o también llamadas independientes como la estructura
organizacional; variables intermedias que son las variables que exponen las condiciones internas
de la empresa englobando aspectos como la motivaciéon, comunicacién etc; y variables finales
gue no son mas que el resultado de las variables intermedias y causales es decir los resultados

empresariales.

Ademas, Likert complementa sus variables con los tipos de clima laboral enfocados a la

participacién estratégica, como lo explica la siguiente imagen:
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Figura 41. Teoria de clima laboral de Likert

e Variable final

Sistema |: Autoritarismo Explotador. Sistema lll: Consultivo.
Sistema II: Autoritarismo Paternalista. Sistema IV: Participacion en grupo.

Fuente: (Pefia, 2018)

En cuanto a los componentes que se emplearon en la presente propuesta son los cuales abarcan
lo principal de las teorias de clima laboral, mismas que determinan ciertos factores clave a la
hora de tratar el clima laboral, ahora bien, el diferenciar estas dimensiones es importante para
la generacidn de la presente, es asi que tenemos como dimensiones las siguientes: liderazgo,

comunicacidn, motivacidn, trabajo en equipo, y espacio fisico.

Dentro de la presente propuesta es necesario mencionar la teoria de Stringer a la hora de

hablar de las dimensiones de clima laboral

Adicional se considerd también nuevas tendencias de intervencién en cuanto a clima laboral
se encuentran las nuevas practicas de clima laboral que centran el clima laboral en los lideres y
la satisfaccién laboral de los empleados como por ejemplo The Coca-Cola Company, que tiene
varios programas enfocados en sus empleados enfocados a su crecimiento personal y
profesional, con un sélido programa de reconocimiento y estudios, ademas de foro de talentos
que consiste en fomentar la sana competencia y la preocupacidn por las personas sobre los

cargos de trabajo.
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Ha tomado fuerza durante los Ultimos afios la consideracidn del paradigma organizacional
con respecto al clima laboral, dicho paradigma organizacional debe funcionar desde el disefio
del clima laboral como un concepto de gestién integral, disefio que fundamentalmente debe
tener siempre una estrategia estructurada que ofrezca un producto o servicio diferenciador y
gue genere ingresos, en ese contexto darle la importancia necesaria al talento humano, dicha

gestion estratégica apegada a la gestion por procesos.

El paradigma organizacional aplicado busca crear ventajas competitivas mediante la sinergia
integral de la empresa lo cual genera ingresos y a su vez clima laboral adecuado como
consecuencia de la preocupacién por la vida de los trabajadores al abarcar dentro de la cultura

organizacional componentes de ambientes de trabajo saludables.

La gestidn organizacional por procesos brinda la posibilidad de identificar las posibles causas
gue generen problemas en la organizacidon, que se sentirdn directamente reflejados en la
satisfaccién laboral de los empleados y en la cultura organizacién de la empresa; en este mismo
contexto es importante comprender que el paradigma organizacional permite integrar variables

estructurales y de satisfaccidon haciendo que la intervencion del clima laboral sea integral.

Con lo anteriormente expuesto se define la importancia de la influencia que tienen los
instrumentos organizacionales y sus componentes en el trabajo de los miembros de la empresa,
desempeio y a su vez ambientes de trabajo sanos, adicional con la ejecucién del paradigma
organizacional se pretende la identificacidn e integracion de las variables organizacionales y de
percepcién, que fusionadas influyen en la productividad de las empresas; es asi que el
paradigma organizacional mediante la creacidon de una cultura organizacional estable que

permita correlacién dentro de la empresa con las variables en mencion.

Las Empresas basadas en este enfoque, tienen la posibilidad de crear ventajas competitivas a
través de la correlacién de variables organizacionales relacionadas con la gestion del talento

humano con enfoque en la satisfaccidon laboral y gestion estratégica organizacional, dicha
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correlacién tiene la capacidad de generar mayor productividad y espacuos de trabajo adecuados
con trabajadores felices y empoderados al tener mejor calidad de vida y conciliacién familiar
como principal motivante, al emplear variables organizacionales de la mano de variables de
talento humano; en ese contexto la propuesta estd estructurada de acuerdo al siguiente
esquema, que permite determinar el camino a seguir para conseguir una mejoria constante del

clima laboral. (Machuca, 2019)

Figura 42. Estructura del proyecto disefio de Manual de Clima Laboral

El manual servira como
herramienta de gestion para
poder manejar el clima laboral Identificar dimensiones en el
dentro de las organizaciones manual para implementacion de
guia para cada dimensidn

Una verz identificadas las
dimensicnes afectadas se
procede al disefio del
manual, a partir de la
teoria de likert, y enfoque
a la percepcién del
trabajador.

Una vez identificadas las
dimensiones dentro del
manual, el encargado del
proceso debe aplicar un plan
de accién por cada una de las
dimensiones afectadas
guiadndose con el manual de
clima laboral implementado
bajo la realidad institucional

De acuerdo a la
metodologia de
investigacion planificada,
se emplea una encuesta
de clima laboral, adicional
de una entrevista a un

especialista Diagnéstico que podra

dar como resultado las
dimensiones mayormente
afectadas lo que podra
brindar informacién para
aplicarla dando prioridad
a las dimensiones con

. S + - e roblema.
Liderazgo, gomu_nlt;la(flon. Trabajo Una vez realizada una revision E
eniequipo. Eepacia fislco. y bibliogréafica, de varios autores se

motivacion determina que las dimensiones a

aplicar se engloban en 4 grupos, de los
cuales se utilizan 5 dimensiones

Fuente: Elaboracion propia

2.2. Descripcion de la propuesta:

El manual realizado busca ser una herramienta de aplicacién para influir en el clima laboral
de las empresas, en este caso de la EPMFCR-EPM, partiendo de un diagnostico centrado en la
teoria de Likert y la teoria de Litwin y Stringer, abarcando cinco dimensiones generales
(liderazgo, motivacién, comunicacién, espacio de trabajo y trabajo en equipo) para detectar
oportunidades de mejora y fortalezas de las mismas.
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a. Estructura general:

Figura 43. Estructura de manual de Clima Laboral

MANUAL DE CLIMA LABORAL

EL USO DEL MANUAL DE CLIMA LABORAL BUSCA MANTENER AMBIENTES DE TRABAJO SALUDABLES, CON UN
AMBIENTE DE RESPETO Y CONFIANZA, EN BUSQUEDA DE MEJOR DESEMPENO Y TRABAJADORES MAS FELICES CON
LO QUE HACEN, ES AS{ QUE CON EL USO DEL PRESENTE SE DESARROLLARA PLANES DE ACCION QUE FACILITEN
PROMOCIONAR UN CLIMA LABORAL SALUDABLE Y ADAPTADO A LA REALIDAD INSTITUCIONAL.

Dentro del plan de accién
estructurado por

componente y aplicacién
riorie a las

El clima laboral de cada organizacion tiene influencia directa en el buen desempernio del
trabajador, que se puede conseguir mediante un sistema integral aplicado mediante el
presente manual que en su aplicacion generara planes de accion para cada componente
del clima laboral en especial la satisfaccion laboral de la mano de la gestion por procesos
adecuada a partir de una estructura organizacional bien definida, de la mano de un estilo
de liderazgo efectivo.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 44. Ejecucion del plan de accion

FIFCUCION DFL PLAN DE ACCION

Establecer con ayuda del
manual fases del plan de
accion fases del plan
partiendo de los enunciados
“a tomar en cuenta"

v

Fuente: Elaboracién propia

Establecer objetivos claros por
cada una de las dimensiones
del clima laboral evaluadas.

b. Explicacion del aporte:

El manual de clima laboral de la Empresa Publica Municipal de Faenamiento y Carnicos de
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Ruminahui se constituye como un sistema integral, que faculta el alcance a cada uno de los
trabajadores que son parte de los procesos que hacen posible el funcionamiento de la
organizacidn, para lo cual, a partir del diagndstico obtenido de la situacién actual de la empresa
en cuanto a clima laboral, se realiza el presente manual con el fin de abarcar todas las

dimensiones que componen el clima laboral.

En este mismo contexto se pueden determinar componentes esenciales para abordar el
manual propuesto, tales como componentes de tipo personal y perceptivo de cada uno de los
trabajadores, también componentes grupales y de estructura organizacional, ademads de
componentes del entorno fisico y sus condiciones, la definicion de estos componentes es
fundamental debido a que al abordar cada uno de estos componentes se conseguird la
intervencién directa en la satisfaccion laboral de cada uno de los trabajadores y su influencia

directa en la cultura organizacional.

A partir de los resultados obtenidos de la presente investigacion se plantea el uso del
presente manual para obtener una mejoria notable del clima laboral y resultado de esta mejoria
se obtendra una empresa mucho mas consolidada y competitiva, ademas de la optimizacién del
talento humano mediante la promociéon de las capacidades, aptitudes, competencias y

habilidades de los trabajadores que conforman la empresa.

La aplicacion de este manual debe partir siempre de una evaluacion previa con la finalidad
de iniciar por los puntos criticos o de atencién, el siguiente paso esta en seguir las pautas

establecidas en el manual en mencidn y trazar un plan de accion.

En este contexto para iniciar el desarrollo del manual se realizara el analisis de cada una de

las dimensiones para el abordaje correspondiente:

DIMENSION DE LIDERAZGO, para lo cual se profundizara en la credibilidad que tiene cada

jefe inmediato con su grupo de trabajadores, sobre la base de sus habilidades de liderazgo y la
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importancia que tiene el ejercer un liderazgo efectivo basado en el respeto e interés por

conformar un equipo de trabajo.

Figura 45.

Dimension de Liderazgo

Grado de
credibilidad e

rtalecer
comunicacio

n con su integridad
equipo y los Que genera

demmas en su equipo
lideres de la

o Ortalecer

mstituciop -
habilidade
sde un
buen lider

LIDERAZGO EFECTIVO

Fuente: Elaboracion propia

ACCIONES DE MEJORA EN LA DIMENSION DE LIDERAZGO:

Como lider debe conseguir que su equipo de trabajo tenga una comunicacion efectiva,
comunicacion generada en base a la confianza, el lider debe ser capaz de generar e inspirar
confianza en los trabajadores, para que cualquier trabajador sienta que puede comunicarse de
manera abierta y confiada con lider con la seguridad de que va recibir una retroalimentacién

positiva orientada a soluciones, dentro de los equipos se puede tomar acciones como las
siguientes:
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Figura 46.
Acciones de mejora liderazgo

Comunicacion desde el lider

¢ Sencilla, concisa y clara, facil de comprender
o feedback constante
¢ Politica de puertas abiertas

l * Mantener informados a los trabajadores para que no sientan que se les oculta informacién y
i generar desconfianza

Maneras de comunicar y escuchar

*Medios accesibles, faciles de usar
e Usar el tono correcto
¢ Conocimiento de su equipo de trabajo y sus fortalezas

Actitud

¢ Actitud abierta y de apertura sobre las opiniones de su personal, ejemplo para sus subordinados
e Interés por su equipo de trabajo
e Planificacion de reuniones constantes que permitan formar equipos de trabajo

* Motivacion, generada a partir de la confianza que se genera a partir del interés en los aportes y
sugerencias del personal

Fuente: Elaboracién propia

TECNICAS DE INTERVENCION EN LA DIMENSION DE LIDERAZGO:

Figura 47.

Técnicas de liderazgo

*Programa de acompafiamiento
a los equipos de trabajo
mediante técnicas de coaching
e eimplementacién de
teambuilidng

eDiagnostico integral de los
estilos de liderazgo en la
empresa, mediante
encuestas, entrevistas,
simulaciones y
outdoortraining :
Coaching a
lideres de
equipos de
alto
endimiento

Identificacion
de estilos de
liderazgo

Gestion de
conflictos y
liderazgo
transformaciona -omentar el trabajo
| ‘olaborativo, ser transparente

y honesto con la informacién,
impulsar y mostrat interés en
los trabajadores( reuniones
periodicas, establecimiento de
metas reales y de sugerencias)

J

Fortalecimiento

competencias,
ePrograma de formacic promocion de la

exclusiva para lideres formacion
empresariales, compuestd
por modeulos de trabajo
que permitan fortalecer las
competencias necesairas
para un liderazgo efectivo

N J

Fuente: Elaboracién propia
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DIMENSION DE MOTIVACION, para lo cual se profundizara en el reconocimiento justo del
buen trabajo, autonomia, espacios de interaccidn fuera de las actividades cotidianas e involucrar

al personal en la toma de decisiones.

Figura 48.

Dimension de Motivacion

Preocupacio

por
reconocer el
buen

trabajo,esfue Interés como
rzo y logros personas fuera del

puesto de trabajo,
conocer las
necesidades del
personal y la manera
en las que se los
debe motivar

Fuente: Elaboracién propia

ACCIONES DE MEJORA EN LA DIMENSION DE MOTIVACION

De nuevo es importante denotar que la intervencion de los lideres es clave en esta dimension
ya que los mismos deben conocer a su personal de manera profesional y hasta cierto punto de
manera personal con el fin de tener en cuenta como motivarlos, ya que los lideres que muestran
interés genuino por sus colaboradores conseguiran motivar a su personal y generar satisfaccion
laboral, poniendo por encima de todo el talento humano, generando asi mas alld de la
motivaciéon un empoderamiento por parte del trabajador y asi los trabajadores valoren aspectos

con alcances distintos a los laborares y monetarios, como la conciliacidn familiar.
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Figura 49.

Acciones de Mejora Motivacion.

RECONOCIMIENTO JUSTO

eReciprocidad integral, en cuanto a actividades, funciones, estructura,
reconocimientos

eConsiderar la aplicacidon de remuneracién variable

CONCILIACION FAMILIAR

eTener presente la importancia del equilibrio familiar y personal, y expresar al
trabajador el interés que se tiene sobre su bienestar personal.

eHorarios y sistemas de trabajo felxibles

INTERES EN LOS TRABAJADORES EMPATIA

eEvaluar periodicamente el nivel de satisfaccidn laboral de manera articulada
eDar Apoyo a la autoeficacia
ePotenciar las fortalezas de cada trabajador para ubicarlo de acuerdo a ellas.

Fuente: Elaboracién propia

TECNICAS DE INTERVENCION EN LA DIMENSION DE MOTIVACION:

Figura 50.

Técnicas de motivacion

eJornadas de
capacitacion,
manejo de
motivacion del
epersonal, enfoque

eEnfoque en el salario
emocional,
reconocimientos
monetariosy no
monetarios

Programa de
reconocimie
ntos

Concientizar a
directivos y/o
JEES

Programas
dentro del
plan anual de
capacitacion

Comité de
eventos

*Programas focalizados de
capacitacién en temas de
interés de los

trabajadores como

k financieros, etc

ePlanificar para
festividades un comité
que programa actividades

de recreacién y
reconocimiento

Fuente: Elaboracién propia
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DIMENSION DE COMUNICACION, para lo cual se profundizara en la claridad de la informacion,
en la transparencia, accesibilidad y espontaneidad con la cual se transmite, ademas de la

facilidad de entablar reuniones y/ o discusiones de trabajo.

Figura 51.

Dimension de comunicacion

Comunicacion
interna y externa,
formas de
comunicacion
estandarizadas y
acordadas,
fortalecimiento de
omunicacion

interdepartameg

Comunicacion
asertiva,
sistematica,
flujograma de
comunicacion,
estandarizar envio
de informacion,
cedback empatico

Uso de herramientas de
comunicacion,
aprovechamiento de

sistemas informaticos,

Fuente: Elaboracién propia

ACCIONES DE MEJORA EN LA DIMENSION DE COMUNICACION:

En cuanto a la comunicacidn que se maneja en la empresa es decisivo comprender que la
escucha activa es pieza clave en la comunicacion interna y externa de la empresa, mediante un
lenguaje claro y transparente, generando ambientes de confianza de la mano de feedback
constante y uso de los medios de comunicacién y difusidén para generar mayor alcance, como

se detalla a continuacién:
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Figura 52.

Acciones de mejora comunicacion

Transparencia, Lenguaje claro y sencillo

® Expresar lo que se espera del personal de manera clara, sencilla y consisa, mediante los medios previamenyte
identificados que sean los adecuados para su personal

e Cuidar lo que se transmite a sus trabajadores, poniendo atencién al tono de voz, lenguaje corporal.

¢ Comunicacion constante y transparente, con el fin de involucrar al personal y evitar rumores

Feedback o retroinformacion

 Realizar retroalimentacion constante ocn el personal para dimensionar el grado de comprension de lo
comunicado

M * Mantener apertura e interés en lo que los trabajadores comunican y/o expresan
| » Reuniones informativas constantes, en donde se comunique los objetivos institucionales y de cada tarea

Implementar politicas y mecanismos de comunicacién

¢ En cuanto a comunicaicén es necesario

* Aprovechasr herramientas tecnologicas para comunicar

e Dar especial importancia a la induccidn del personal , ademds de la implementacién de un manual corporativa y
de entrenamiento

Fuente: Elaboracién propia

Figura 53.

TECNICAS DE INTERVENCION EN LA DIMENSION DE COMUNICACION:

Técnicas de comunicacion

*Posicicidon de
apertura, tono de voz

eFeedback constante, \
retroinformacion
positiva

Comunicaicon

Escucha activa
no verbal

Mantener la
calma bajo
estados de de
estrés

Comunicacion
asertiva

e Aplicacién de técnicas
empaticas para comprender lo
que se recibe y a su vez ser

L claro con lo que se transmite

eAplicacidn de
afirmacidon empatica
y de escalada

Fuente: Elaboracién propia.
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DIMENSION DE ESPACIO FiSICO, para lo cual se profundizara en la correcta identificacion
de un correcto espacio fisico para el desempefio de actividades acompafiado de las
condiciones adecuadas, ademds de las herramientas y recursos para la ejecucion diaria de sus
funciones correspondientes, ademas de espacios que permitan interactuar con sus

compafieros fuera del trabajo.

Figura 54.

Dimension de espacio fisico

Habilitar
espacios o
zonas de
descanso

Dotacion de
Constante :
Herramientas,

mejoriay - ESPACIO  recursos,

supervision de e
.. mobiliario,
las ondiciones

7 .
ergonomicas F | S|CO basado en

necesidades
adecuadas
del cargo.

Limpieza
adecuada de
todos los
espacios de
trabajo

Fuente: Elaboracidén propia
ACCIONES DE MEJORA EN LA DIMENSION DE ESPACIO FiSICO:

En cuanto al espacio fisico las acciones de mejora deben ir orientadas a la experiencia 'y
confort de los trabajadores, ya que ellos son quienes trabajan en un espacio determinado y
requieren de equipos especificos, para lo cual se requiere de un técnico encargado para el

levantamiento de necesidades y ejecucién de adecuaciones y dotacion de recursos.
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Figura 55.

Acciones de mejora espacio fisico

RESPONSABLE ADMINISTRATIVO Y TECNICO

*Designacién de un responsable encargado de verificar que el personal tiene un puesto de trabajo bien
ubicado y con las condiciones ambientales y ergonomicas necesarias para su actividad, ademas de
recursos para generar planes de accion de adquisicion

ESPACIOS ATRACTIVOS DE TRABAJO Y DOTACION DE IMPLEMENTOS

| *Asignacion de espacios de trabajo acorde a las funciones y actividades realizadas por cada trabajador
considerando oportunidades y adaptacié a posibles cambios
* Espacios que atraigan y retengan al personal

ERGONOMIA'Y EGONOMETRIA

e |luminacion, temperatura, ruido, mobiliario
¢ Constante revision por parte de SSO, para dotacién de EPPS y de condiciones del ambiente de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

TECNICAS DE INTERVENCION EN LA DIMENSION DE ESPACIO FiSICO:

Figura 56.

Técnicas de espacio fisico

( eBeneicios no monetarios
ocmo acceso a bebidas
calientes y frias de
manera gratuita

eImplementar un dia para
adecuar tu espacio
personalizarlo a tu gusto

Implementar
adecuacione
sen el
espacio
fisico

Implementar
espacios de
descanso

Recepcién
e de
sugerencias
y/ o cambios

Implementar N
espacios de
soledad
eRealizar reuniones de escucha en
las cuales se recpete ideas para
una propuesta basada en las
necesidades de los empleados en
cuanto a espacio fisico y dotacidon
L de equipos necesarios J

eEspacios en los cuales se
pueda realizar una

determinada actividad sin

K interrupciones )

Fuente: Elaboracién propia
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DIMENSION DE TRABAJO EN EQUIPO, para lo cual se profundizara en la importancia de la
diversidad y cohesidon de los equipos de trabajo mediante la fomentacién de sentido de
pertenencia y colaboracion hacia un mismo objetivo, ademas de la importancia generada por

los espacios de interaccion fuera de las actividades cotidianas.

Figura 57.

Dimension de Trabajo en equipo

\
Sentido de pertenencia, de la mano de
fidelidad y compromiso con el trabajo y con la

empresa

J

Formacion de equipos de trabajo que compartan
existos y fracasos, ademas de estrechar
relaciones interpersonales( espacios de

recreacion e interaccion con compafieros)

\

Fuerza de equipos de trabajos basado en el
aprovechamiento de la diversidad

TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Elaboracién propia

ACCIONES DE MEJORA EN LA DIMENSION DE TRABAJO EN EQUIPO:

Los equipos de trabajo son conformados desde un liderazgo efectivo y transaccional, en
donde desde la cultura organizacional se fomente el enfoque de equipo, familiaridad y
hospitalidad en el ambito laboral, en bisqueda de cumplir objetivos comunes y promocionar las

diferencias y el potencial de estas, como se detalla a continuacidn:

Figura 58.

Acciones de mejora trabajo en Equipo
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MEDIACION E IGUALDAD

o El lider o su vez quien haga sus veces se encargara de conocer la fuente del problema o error, con la finalidad de
encontrara soluciones con el equipo de trabajo mediante la consulta del mismo y concenso
| * Retroalimentacion al concenso con la finalidad de que las personas conozcan que son mejores dentro de un
equipo de trabajo
7| * Hay que dar la importancia necesaria al aprendizaje continuo, en especial a la hora de trabajar en equipo.

ENFOQUE DE EQUIPO

* El tener un enfoque de equipo como parte de la cultura de la organizaciin es lo ideal

* Se debe implementar un a delegacion de un a especie de asociacion de empleados interna que se encarguen de
la organizacion de eventos que formenten el trabajo en equipo fuera de las actividades diarias, tales ocmo
festividades, aniversarios, etc, que permitan generar vinculos entre los trabajadores y con la empresa

e La particpacion de todos los miembros de la empresa es clave, sino se cae en los grupos de trabajo y no se logra
la cohesion deseada

FAMILIARIDAD Y HOSPITALIDAD

* El proceso de induccién y bienvenida es clave para articular el sentido del trabajo en equipo para el personal, ya
que este proceso brindara un sentiudo de pertenencia y hospitalidad desde una primera impresion

* Los equipos de trabajo deben estar enfocados en la importancia de su articulacion y aporte de cada uno de ellos,
ademas de no dejar de lado el refuerzo de la importancia de la vida personal

* Espacios de integracion personal, , que permitan que las relaciones interpoersonales sean estrechas y de
confianza, que se encuentren trabajando hacia un mismo objetivo

Fuente: Elaboracion propia

TECNICAS DE INTERVENCION EN LA DIMENSION DE TRABAJO EN EQUIPO:

Figura 59.

Técnicas de trabajo en equipo

eLos lideres ]
ejecutan estos
talleres para
generar cohesidn
en equipos y Implementac

liderazgo efectivo ion de
la vez talleres de

trabajo en
equipo

( eReuniones de
trabajo mediante la
aplicacion de
solucidn de
Técnicas de problemas en
solucion de equipo

problemas

en grupo

Dinamicas de Normas de
equipo de equipo de
trabajo trabajo

20s equipos de trabajo deben
tener normas establecidas, sin
dar por sobreentendidas las
mismas

eImplementar un dia a
cada dos semanas para
realizar dinamicas de
trabajo en equipo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Plan de accion del proyecto

Actividad

Descripcion

Fecha inicio

Fecha fin

Responsable

Presupuesto

Recursos

Producto/ Validador

Socializar hallazgos de Socializacién  con los | 03/04/2023 | 04/04/2023 UATH SO Infocus, Registros de
diagndéstico empresarial en | trabajadores de resultados presentacion socializacién
cuanto a clima laboral de encuesta de resultados.

Recepcion de Recibir recomendaciones | 05/04/2023 | 06/04/2023 UATH so Hojas de papel Bitacora de
recomendaciones por parte | post socializacién bond, esferos | recomendaciones de
del personal encuestado mejoria por parte de los

trabajadores

Implementaciéon piloto Definicion de dimensiones | 07/04/2023 | 11/04/2023 UATH SO Impresora, Informe de
de manual de clima laboral | favorables, medias y Hojas de papel | resultados definidos en

desfavorables bond dimensiones por
prioridad.

Creacién de plan de Construccion de un plan | 12/04/2023 | 18/04/2023 UATH SO Impresora, Plan de accién con
accion focalizado de accidn por cada dimension prioridad en las

con el criterio anterior dimensiones
desfavorables.

Implementacion de Disefio de programas | 19/04/2023 | 21/04/2023 UATH SO Infocus, Registro de
programas focalizados especificos por cada una de computadora, | asistencia y acta de

las dimensiones del clima presentacion acuerdos
laboral, en conjunto con las de plan de
gerencias. accion.
Ejecucién de plan de Ejecucién de actividadesy | 24/04/2023 | 31/05/2023 UATH S0 Plan de accion Resultados de

accion y
acordados

programas

programas acordados con las
gerencias en base a sus
necesidades y perspectivas
del andlisis previamente
realizado

y  Programas
de
intervencion.

actividades, para ser
evaluadas en el préximo
periodo
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c. Estrategias y/o técnicas

El disefio de manual de clima laboral se centra en las tendencias actuales de gestién de
talento humano, que bdsicamente son estrategias enfocadas al talento humano de las
empresas, siendo estas tendencias las siguientes: Empowerment, Benchmarking,

Outplacement, Coaching, y Outsourcing,

Empowerment o también llamado empoderamiento, es una tendencia, estrategia y/o
herramienta que permite que el trabajador sienta poder sobre su puesto de trabajo, actividades,
autonomia, independencia etc; ademads tiene la capacidad de involucrar al trabajador a
profundidad con los objetivos institucionales y mision de la institucion, generando un sentido
de pertenencia que provoca mayor productividad y un nexo mucho mas fuerte con la empresa

haciendo que cada trabajador asuma su rol con compromiso.

El empowerment genera trabajo continuo hacia un mismo norte, haciendo que el empleado
se sienta uno solo con la empresa, en la busqueda de generar una visién en comun con los demds

trabajadores generando equipos de trabajo de excelencia.

En cuanto al benchmarking se define como una estrategia que toma como referencia el
estudio de la competencia en cuanto a su funcionamiento, estructura, estrategias etc, para
tomarlo como ejemplo y mejorar dichas practicas, haciendo que la empresa adapte a su realidad
institucional lo resultante de dicho estudio, siendo la finalidad de la aplicacién del benchmarking
generar estrategias competitivas para mejoria integral de cada una de las areas y procesos la

empresa, entre estos talento humano.

Outplacement, es el método con el cual se realiza un acompafiamiento acertado y humano
en el proceso de salida de un trabajador, haciendo que el fin de la relacién laboral con la empresa

sea de una manera estructurada, empatica y digna, se considera este proceso como una de las
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estrategias debido a que tanto la induccidn como el proceso de un trabajador dentro de una
empresa es igual de importante que el proceso de salida que no muchas veces es considerado o
se le da la importancia necesaria, convirtiendo esta herramienta en un programa con estructura
definida que genere un proceso de salida ordenado que a su vez permita provocar en los
trabajadores la busqueda de un trabajo acorde a sus necesidades y capacidades, haciendo que

tanto trabajador como empresa sean beneficiados del programa en mencion

El Coaching aplicado a la presente propuesta es esencial ya que el enfoque perceptivo y
personal es clave en la intervencién del clima laboral, en este sentido el coaching es una
estrategia de desarrollo personal del potencial de cada trabajador mediante la promocién de
formacién, capacitacién y herramientas con la orientacién necesaria, en cada uno de los ambitos
organizacionales preparando asi a cada trabajador para ser su mejor versién, ademas de
fomentar el trabajo en equipo e impulsa competencias, habilidades, destrezas, conocimientos

individuales para su aplicacion

El outsourcing es el mecanismo y/o estrategia usada por las empresas, con el fin de identificar
dentro de las actividades de su empresa aquellas que pueden ser realizadas por un tercero,
beneficiando asi a la empresa debido a que se centra en el giro especifico del negocio sin
preocuparse por otro tipo de actividades necesarias pero secundarias en la mision de la
organizacion, trayendo consigo varias ventajas como un punto de vista imparcial por el ejecutor

de dichas actividades, ademas de especializacién en estas ramas . (Caro & Perafan, 2019)

2.3.Validacion de la propuesta

Para la eleccién de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios:
formacién académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral
orientada a la gestidon administrativa y motivacion para participar. La siguiente tabla presenta

informacidn detallada de los actores seleccionados para la validacién del modelo.
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Tabla Descripcion de perfil de validadores:

Nombre Aios Titulacion Académica

Apellidos Experiencia

Maria Belén Diaz | 12 Psicdéloga Industrial Jefa de Talento Humano de

Penafiel EXPLOCEN C.A.

Christian Enrique | 20 Ingeniero en Contabilidad y | Gerente Administrativo

Sarzoza Romero Auditoria C.P.A. Financiero EPMFCR-EPM

Paulina Terdn 10 Ingeniera en Administracion | Especialista de Talento
de empresas. Humano

Fuente: Elaboracidn propia

Los objetivos perseguidos mediante la validacién son los siguientes:
e Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de la investigacion.
e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas.
e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la propuesta,
considerando la experiencia de los especialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacidon del modelo de gestidn propuesto.

Resultados de la validacion

MATRIZ RESUMEN VALIDACION DE EXPERTOS

CRITERIOS EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3 TOTAL Porcentaje

Impacto 5 5 5 15 100%
Aplicabilidad 5 4 5 14 93%
Conceptualizacion 4 4 5 13 87%
Actualidad 5 5 5 15 100%
Calidad Técnica 4 4 4 12 80%
Factibilidad 5 4 5 14 93%
Pertenencia 5 5 5 15 100%
Total 33 31 34 98 93%
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2.4.Matriz de articulacion de la propuesta

Tabla 3.

Matriz de articulacion

EJES O PARTES SUSTENTO TEORICO

PRINCIPALES
CAPITULOI

CAPITULOII

Descripcion del

proyecto, partiendo de

la teoria de Likert y
Litwin & Stringer

Propuesta basada

en tendencias como el

paradigma
organizacional de la
mano de Likert.

Fuente: Elaboracién propia

SUSTENTO
METODOLOGICO

Disefio de
investigacion de
campo

Enfoque

cuantitativo
Método deductivo
Alcance descriptivo

Desarrollo de
manual de clima
laboral para la
EPMFCR-EPM

ESTRATEGIAS /
TECNICAS

Encuesta poblacion
muestra de 78
trabajadores de un
total de 91
trabajadores de la
EPMFCR-EPM

Construccién de un
manual de clima
laboral a partir de
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DESCRIPCION DE RESULTADOS

La encuesta arrojoé resultados por
cada una de las dimensiones
analizadas del clima laboral,
arrojando que apenas el 48,60% de
los trabajadores se encuentran
satisfechos en todas las
dimensiones.

La propuesta del manual de clima
laboral esta enfocada a las cinco
dimensiones que engloban aspectos
de medicién de clima laboral, con
enfoque al uso de dicha
herramienta a través de
diagndsticos periddicos

INSTRUMENTOS
APLICADOS

La aplicacion de encuestas
se realizd con un trabajo
de campo a la poblacién
de muestra mediante la
herramientas google
forms.

Presentacién de manual de
clima laboral
Validacion de expertos



CONCLUSIONES

Con el tiempo, la investigacidn sobre clima laboral ha cobrado bastante relevancia debido al
impacto que tiene sobre la productividad de las empresas, lo cual se genera gracias al
mejoramiento continuo de las condiciones en el trabajo, que a su vez se encuentran

determinadas en los procesos de la organizacion

Los fundamentos tedricos sobre el clima laboral empresarial permiten realizar un andlisis
profundo y a su vez un diagndstico completo del estado actual empresarial, con la finalidad de
enmarcar los hallazgos de manera valida de manera que influyan de manera positiva mediante

una intervencion bien estructurada.

El clima laboral de la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE
RUMINAHUI-EPM, posee sus fortalezas y debilidades, en este sentido mediante la aplicacién del
presente proyecto se detecté que en la EPMFCR-EPM existen dimensiones favorables y
desfavorables, en este contexto la dimensidon menos favorable y que requiere de mayor atencion
es motivacion, y espacio fisico, debido a que son dos de las dimensiones con resultados menos

positivos, y que denotan inconformidades.

La generacién de un manual de clima laboral para la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM, permite que la intervencién del clima laboral
sea mas sencilla y estructurada, permitiendo una mejoria notable del clima laboral con cada una
de las actividades, programas, planes y proyectos derivados de los planes de accidon generados

a partir del uso del manual de clima laboral.

El impacto generado a partir del disefio de un manual de clima laboral, en beneficio de la
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM, es
claramente positivo, debido a que permite poseer una herramienta y/ o instrumento de gestion

de talento humano que abarque las dimensiones que conforman el clima laboral para un
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mejoramiento continuo y estructurado en beneficio de la productividad empresarial y

ambientes de trabajo saludables.

RECOMENDACIONES
Se recomienda para futuras investigaciones realizar un enfoque de estudio del clima laboral
a partir del uso del presente proyecto con la finalidad de que se generen ambientes de trabajo

sanos con clima laboral adecuado e intervenido de manera estructurada.

Se recomienda que la socializacidn de resultados con los trabajadores abarque una breve
explicacion de los fundamentos tedricos, en especial de los beneficios de un buen clima laboral
construido y trabajado por trabajadores y empresa, mediante el control permanente y continuo

de las dimensiones que lo componen.

Se recomienda que a partir de los resultados obtenidos en cuanto al clima laboral de la
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM, se realice
una intervencién profunda en cuanto a la dimensidn de motivacién y espacio fisico, dimensiones

gue requieren de equidad y mejoria en cuanto a procesos y estructura.

Se recomienda que el uso del manual de clima laboral para la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL
DE FAENAMIENTO Y CARNICOS DE RUMINAHUI-EPM, sea utilizado de manera didactica,
estructurada y con el acompafiamiento necesario a las areas intervinientes del proceso, dando
especial importancia a la dimensién de liderazgo que es una de las dimensiones que tiene

injerencia en todas las demas dimensiones.

Se recomienda en cuanto al impacto del presente proyecto realizar evaluaciones semestrales
de clima laboral y posteriormente hacerlo una vez al afio hasta familiarizar al personal con el
proceso de gestion de clima laboral, en bisqueda de un mayor impacto generado a través de la
aplicacion de tendencias actuales de gestion de talento humano y clima laboral, haciendo de la

intervencidn una intervencién integral que genere muchos mas beneficios.
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ANEXOS

ANEXO 1 FORMATO DE ENCUESTA: Realizada mediante google forms, link de acceso:

https://forms.gle/YVzX256GKJt8T3uc9

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES

1. El presente instrumento tiene como propdsito diagnosticar el clima laboral de la

Empresa.

2. Para lo cual se le solicita leer con atencién cada una de las preguntas y contestar con

sinceridad.

3. la encuesta que esta a punto de contestar sera totalmente confidencial

4. En caso de que durante el proceso de contestacidn de la encuesta le surja alguna duda

por favor dar a conocer al encuestador

DATOS DEL ENCUESTADO:

Género: Edad:

Cargo: Tiempo en la empresa:
Escolaridad:

INSTRUCCIONES GENERALES: A continuacién, se le presentan cuatro dimensiones de clima
laboral a evaluar en la encuesta, las cuales son: Comunicacidn, Espacio fisico, Trabajo en equipo,
Liderazgo y Motivacion en el contexto laboral.

Para los enunciados que aparecen en la parte inferior de cada dimensién a evaluar, tendrd
cuatro opciones de respuesta, favor seleccionar una sola respuesta con la opcién que mas se

acerque a su experiencia personal dentro de su trabajo.

LIDERAZGO
NO PREGUNTAS NUNCA CASI NUNCA | A VECES SIEMPRE
Existe una clara indicacién de las funciones que cada uno debe
1 desempenfiar
Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su propio
2 trabajo
Mi jefe inmediato escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y
3 | dudas del personal
4 | A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen (Direccién)
Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar
5 | decisiones.
6 | Existe respeto y confianza entre mi jefe y yo.
7 | Mi jefe inmediato promueve un ambiente laboral agradable.

Menciona en relacién a esta dimensidn una oportunidad de mejora

62



https://forms.gle/YVzX256GKJt8T3uc9

MOTIVACION

NO

PREGUNTAS

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

SIEMPRE

Se brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral

Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas a cabo

Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo si el fin es
el de mejorar

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias

En la organizacion se busca estimular mi trabajo y se preocupan por mi
desarrollo profesional y personal

Se fomenta actividades recreativas y de integracion fuera del horario de
trabajo para fortalecer las relaciones entre comparieros.

N|joo (o | B~w N =

Los premios o reconocimientos son entregados de forma justa

Menciona en relacién a esta dimensidn una oportunidad de mejora

COMUNICACION

NO

PREGUNTAS

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

SIEMPRE

Recibo de mi jefe la informacion que necesito para hacer mi trabajo

La informacién es clara para realizar las actividades

Se hace presente la comunicaciéon entre departamentos

Los medios que se utilizan resultan ser mas eficientes para el traslado de
la comunicacién

Se hace presente la retroinformacion

b WIN|F

éLos valores, objetivos, metas y reglamentos son bien comunicados?

Mis compafieros realizan su trabajo no solo por su salario sino para
contribuir al logro de los objetivos del drea y de la Institucion

Menciona en relacién a esta dimensidn una oportunidad de mejora

ESPACIO FiSICO

NO

PREGUNTAS

INADECUADA

ALGO
ADECUADA

ADECUADA

MUY
ADECUADA

La iluminacién en mi espacio de trabajo es:

El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es:

El equipo para realizar mi trabajo es:

La ventilacion artificial la considero: (acorde a tu drea)

El ruido para el desarrollo de mis actividades es:

La Institucion me proporciona el mobiliario y equipo necesario para
realizar mi trabajo de forma:

N o VW IN|F

Mi drea de trabajo es adecuada para el cumplimiento de actividades

Menciona en relacién a esta dimensidn una oportunidad de mejora

TRABAJO EN EQUIPO

NO

PREGUNTAS

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

SIEMPRE

Los objetivos estan claramente establecidos en el equipo.

El apoyo y escucha sucede en el equipo de trabajo.

Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo.

El equipo de trabajo se orienta a solucién de problemas.

Se complementa el talento y conocimientos entre los integrantes del
equipo.

éTiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo?

N oo, AIWIN|E

Las relaciones personales en todas las areas de la Institucion estan

basadas en el respeto mutuo.

Menciona en relacidn a esta dimensidn una oportunidad de mejora

ANEXO2 MANUAL DE CLIMA LABORAL
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SOBRE
NOSOTROS

HISTORIA
El 21 de diciembre del 2017, mediante

Ordenanza Nro. 027-2017, se crea la
EmpresaPablica Municipal de Faenamiento y
Carnicos de Ruminahui E.P.M.
Administraremos los servicios necesarios
para el faenamiento de todo tipo de ganado
bovino, porcino y otros animales aptos para el
consumo y afines que pudieren ser
considerados de interés colectivo, asi como
otros servicios que resuelva el Directorio.

MISION

Garantizar la provision de servicios de calidad
de faenamiento y de sus servicios
complementarios, conexos y afines,mediante la
aplicacion de procesos técnicosy eficientes,
que promuevan y preserven la salud puablicay
mejoren los estilos de vida de los ciudadanos.

VISION
Al 2025, la Empresa Publica Municipal de

Faenamiento y Carnicos de Ruminahui EPM
sera un referente a nivel nacional en la
provision de los servicios de faenamiento y de
sus servicios complementarios, conexos Yy
afines, a través de la innovacion permanente y
la mejora continua de sus procesos con
enfoque en la rentabilidad social, la calidad de
los servicios y la modernizacion.




‘ Empresa Pablica Municipal de

Faenamiento y Carnicos de
Ruminahui-EPM

CONTENIDOS

1.INTRODUCCION
2.GLOSARIO
3. QUE ES EL CLIMA LABORAL ?
4..COMO UTILIZAR ESTE MANUAL?
ESTRATEGIAS POR DIMENSION
5.Liderazgo
7-Comunicacion
9.Motivacion
11.Espacio Fisico
13.Trabajo en equipo
15.:COMO ESTRUCTURAR EL PLAN DE
ACCION?
16.CONSIDERACIONES IMPORTANTES




INTRODUCCION

En la actualidad la importancia del clima laboral es mucho mas
evidente en cada una de las instituciones, y su impacto cada vez es
mds visible, siendo este esencial para la generacién de ambientes de
trabajo saludables en los cuales los trabajadores puedan desempefiar
sus funciones de manera productiva.

El ambiente de trabajo debe estar en constante mantenimiento y
atencién ya que existen varios factores que influyen en el mismo, es en
ese sentido que se implementa el disefio del presente manual con la
finalidad de que el clima laboral sea adecuado y acorde a la realidad
institucional, con un enfoque de mejoria continua.

Empresa Pablica Municipal de

Faenamiento y Carnicos de
Ruminahui-EPM




Actitud: comportamiento de reaccion frente a una determinada situacion o persona.
Ambiente laboral: Se refiere a la estructura de ejecucion de la gestion de talento humano que influye

en los trabajadores y su satisfaccion laboral
Asertividad: Habilidad que tiene la facultad de comunicarse adecuadamente, siendo asi una persona
asertiva aquella que es directa y sutil en cualquier ambito o situacion.

Bienestar laboral: Estado integral de satisfaccion deseado por empresa y trabajadores en el ambito
laboral como consecuencia de ambientes de trabajo sanos y clima laboral adecuado.

C

Capacitacion: obtencion de conocimientos, habilidades, y competencias que aportan al desarrollo
profesional y personal en el desenvolvimiento de determinada actividad.

Estructura: Conjunto de elementos que se interrelacionan para formar un determinado sistema

G

Gestion del desempeno: Son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada persona en la
organizacion, su objetivo establecer estrategias para la solucion de problemas, motivar a los
trabajadores y fomentar su desarrollo personal

Gestion por procesos: enfoque laboral, que busca mejoria continua, a través de la organizacion
sistematica de los procesos organizacionales.

P

Productividad: Medida de desemperfio y rendimiento que abarca la eficacia y eficiencia.
Puesto de trabajo: Conjunto de actividades, tareas y funciones que realiza determinada persona

R

Rendimiento: El rendimiento es el resultante de un esfuerzo realizado.

T

alento humano: Hace referencia al personal que contribuye a los logros de la empresa, personal
n capacidades, habilidades, conocimientos y competencias variadas.
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(QUE ESEL CLIMA LABORAL?

El clima laboral esta conformado por el espacio fisico y ambiente en el cual se
lleva a cabo el trabajo diario, el clima laboral tiene estrecha relacion con la
satisfaccion de los empleados, la cultura organizacional y desemperio.

En este contexto el clima laboral esta compuesto por algunas dimensiones que lo
estructuran como el espacio de trabajo, el liderazgo, la motivacion, el trabajo en
equipo, y la comunicacion.

L gy
%\ﬁﬁ‘ ‘_' / ‘ L - <)
111 SR

El liderazgo tiene mucha importancia dentro de la creacion de ambientes de
trabajo saludables y consecuentemente en el clima laboral de las organizaciones o
instituciones, ya que dependera mucho de que métodos sistemas, estilos de
liderazgo se empleen en las labores diarias, en la obtencion de un buen clima
laboral, es decir dichas condiciones se constituyen en los cimientos para la
construccion de un clima laboral propicio para un buen desempefio de actividades
y ambientes de trabajo sanos y productivos .
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; COMO SE USA ESTE
MANUAL?

PASOS A SEGUIR:

1.Con los resultados de la evaluacion

| uso del pr

anual esta
las acciones a ejecutar
Ina vez haya sido
evaluado el clima laboral,
con el fin de conseguir un
clima laboral adecuado y
en constante mejoria.

diagnostica  aplicada, se definirda las
dimensiones a las cuales se les debe dar
solucion inmediata para definirlas como
prioridad, esto en base del porcentaje obtenido
en la dimension, subdividiendo las escalas en
dimensiones favorables, siendo estas las que

tienen en porcentaje mayor a /0%,

desfavorables porcentaje menor a 50% y media

| entre el 51y 69%
@ 2. Dentro del manual ubicar la dimension y
clasificarlas para realizar plan de accion

integral de clima laboral en base a las pautas,
o buenas practicas y técnicas establecidas en el

presente documento.
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LIDERAZGO
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LIDERAZGO EFECTIVO

Practicas a aplicar:

1.Planifica discusiones de manera frecuente
y continua sobre lo que se espera,
generando espacios de confianza.

2.Reforzar la importancia del trabajo de
cada trabajador y mostrar interés por los
aportes de los empleados e involucrarlos
en la planificacion y toma de decisiones

3.Cultura de puertas abiertas

4.Fomentar la participacion.




TECNICAS DE
APLICACION
PARA ABORDAR
LA DIMENSION
DE: LIDERAZGO

*Diagnosticointegralde los
estilosdeliderazgoenla ‘
empress mediante
encuestas, entrevistas
simulacionesy
outdoortraining

' *Programa de acompafnamientoa |
‘ los equipos detrabajomediante

técnicasdecoaching e
eimplementacionde
teambuilidng

Coachinga
lideresde
equiposde
alto
endimiento

Identificacion
de estilos de
liderazgo

Fortaledmientd
de
competendas,
| *Programa deformaci promocidndela
exclusiva para lideres formacion
empresaiales, compuest
por modeulos detrabajo

Gestion de
conflictos y

"dEfarE':_' -omentar eltrabajo
transformacional blaborativo, sertransparente
y honestocon lainformacion,
impulsary mostrat interesen
gue permitanfortalecer las los trabajadores| reuniones
Competendas necesaras periodims, establecimientode
para un liderazgo efectivo | | - metasrealkesyde sugerencias)




Profundizar en:

Reconocimiento justo del
buen trabajo, autonomia,
espacios de interaccion fuera
de las actividades cotidianas e
involucrar al personal en la
toma de decisiones.

/\/\/\/‘\/‘\/‘\
A tomar en cuenta:

Practicas a aplicar:

1. Promover retos
2.Premiar logros, esfuerzos de manera justa.
3.Promover formacion y capacitacion

4. Apostar a los planes de carrera y estabilidad

laboral

5.Aplicar salario emocional y conciliacion de

vida personal.
6.Feedback positivo constante e inverso.
7.Monitorear necesidades.

Preocupacion
por reconocer
el buen

trabajo,esfuer
zoy logros

Interés como
personas fuera del
puesto de trabajo,

conocer las

necesidades del
personal y la manera
en las que se los debe
motivar



TECNICAS A

UTILIZAR EN LA
DIMENSION
MOTIVACIO

-
sEnfoque en el salario

emocional,
reconocimientos

Técnicas a utilizar:
| | sJornadas de

capacitacion, man
de motivacion del
epersonal, enfoqu
la equidady empa

monetariosy no
monetarios
' Programa de
' reconocimien

Concientizara
directivos yfo
jefes

Programas
dentrodel
plananual de
capacitacion

Comitéde
eventos

sPlanificarpara festividd

un comité que programa
actividades derecreaciony
reconccimiento

*Programasfocalzados:
capacitacion entemas
interesde lostrabajadc
como financieros, etc

S
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Profundizar en:
La claridad de la informacion, en

la transparencia, accesibilidad y

espontaneidad con la cual se

transmite, ademas de la facilidad

de entablar reuniones y/ o
iscusiones de trabajo

COMUNICACION

A tomar en cuenta:

Practicas a aplicar:

1.Escuchar activamente a los
trabajadores

2.Implementar carteleras,
boletines, herramientas de
comunicacion efectiva,
adicional maximizar el uso de
la tecnologia.

3.Comunicacion basada en
confianza ( comunicacion
asertiva)

Comuni@cion intema
y externa, formasde
comunicacion
estandarizadasy
acordadas,
fortaledmientode
omunicacion
interdepartamental

Comunicacion
asertiva, sistematica,
flujograma de
Ccomunicacion,
estandarizar envio de
infarmadon,
Feedback empatico

Uso de herramientas de
comunicacion,
aprovechamiento de
sistemas informaticos,




CNICAS A
TILIZAREN L
DIMENSIONDE
COMUNICACION

Tecnicas a utilizar:

fIFEEdhECH | | eDosicicion de
constante, apertura, tono
retroinformacia devoz
n positiva

Comunicaicon
no verbal

Escucha
activa

Mantenerla
Comunicacion calma bajo
asertiva estadosde de
estrés

Aplicadionde

sAplicacionde
tecnicas empaticas

afirmacicn ;
} ara comprender
empaticay de H RrE!
loqueseredbeya
esca ada

=Uvez serclarocon
o e cetransngde




y ESPACIO DE
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A tomar en cuenta:

T RABAJO

—

XX

Practicas a aplicar:

Constante
mejoria y
supervision de
las ondiciones

ergonomicas
adecuadas

l.Promover el bienestar de los empleados

mediante la reubicaciéon de puestos de

trabajo acorde a las
profesionales y personales.

necesidades

2.Preocupacion constante en seguridad y

salud ocupacional en cuanto a condiciones

ergonomicas

1 _ s

Profundizar en:
la correcta identificacion de un

correcto espacio fisico para el
desempefio  de  actividades
acompanado de las condiciones
adecuadas, ademas de las
herramientas y recursos para la
ejecucion  diaria de  sus
funciones correspondientes,
ademas de espacios que
permitan interactuar con sus
companferos fuera del trabajo.

Habilitar
espacios o
Zonas de
descanso

Dotacion de
Herramientas,

Espacio recursos

;. mobiliario,
basado en

FISICO necesidades
del cargo.

Limpieza
adecuada de
todos los
espacios de
trabajo




TECRCAS A
WTILIZAREN LA

DIMENSION DE ¢
ESPACIO DE ‘\d
TRABAJO:

L)l

”| | eBeneicios no monetarios
ocmo accesoa bebidas
calientesy frias de manera

gratuita

slmplementarundia para
adecuartu espacio
personalizarlo atu gusto

Implementar

adecuaciones

en el espacio
fisico

Implementar
espaciosde
descanso

Implementar
espaciosde
soledad

Recepcion de
sugerencias
y/ o cambios

*Realizar reuniones deescucha o
lascualesserecpeate ideaspara
una propuesta basadaen las
necesidades delos empleados en
cuanto aespaco fisco y dotacion
de equipos necesarios

-spaciosenloscualesse
puedarealizaruna
determinada actividad sin
interrupciones
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TRABAJO EN
EQUIPO

A

-
Sentido de pertenencia, de la mano de
fidelidad y compromiso con el trabajoy
con la empresa

ormacion de equipos de trabajo que

compartan existos y fracasos, ademas de
estrechar relaciones interpersonales|

espacios de recreacion e interaccion con

A tomar en cuenta:

—

Fuerza de equipos de trabajos basado en
el aprovechamiento de la diversidad

Profundizar en:

1. Talleres de roles.

2.Fomentar el trabajo en equipo a partir de las
diferencias

3. Habilitar espacios para el ocio y relaciones
interpersonales

4.Celebrar eventos

5. Resolucion de conflictos con intervenciones
imparciales

-,

.

- n




Técnicas a utilizar en:

p
*Los lideres ejecutan |

| sReuniones detrabajo

estostalleres para mediantela
generar cohesion en aplicacion de
equiposy liderazgo solucidn de

efectivoalavez problemas enequipo

Técnicasde
solucionde
problemasen

grupo

Implementaci

on detalleres

detrabajo en
equipo

Dinamicas de Mormasde
equipode equipode

trabajo trabajo

‘Los eguipos detrabajo
debentenernormas
establecidas, sindarpor
sobreentendidas las

simplementarundia a
cada dos semanas para
realizardinamicas de

trabajoen equipo

fr S e
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:COMO
IMPLEMENTAR
UN PLAN DE
ACCION?




1.Evit€ la subjetividad

2.Evite generalizar

3.Indague cada situacion, evite asumir

4.Predicar con ejemplo es clave

5.El interés por los trabajadores es fundamental pard
un buen clima laboral

6.Comprender y producir la diversidad

7.Una de las actividades mas importantes de lag
gerencias, jefaturas, etc, que ejercen liderazgo es la
bisqueda permanente por la mejoria del climg
laboral.

8.Utilizar diferentes tendencias en la administracion
del talento humano que generen beneficios
empresariales tales como : Empowerment
Benchmarking,  Outplacement, = Coaching, Yy

J




El abordaje del clima laboral es fundamental para el 6ptimo

funcionamiento de las empresas, un mal clima laboral no
radica Gnicamente en un mal entorno, al contrario radica en
la inobservancia y falta de accion e intervencion.

Es por esto que el uso de una herramienta como el presente
manual facilita la intervencion mediante la aplicacion de
pautas, técnicas y un proceso estructurado para generar un
clima laboral adecuado y en permanente mejoria.

Sin duda actualmente existen varias maneras de abordar las
problematicas de un mal clima laboral, mismas que se
encuentran en basqueda de ese ambiente de trabajo calido
motivado y equitativo para todos los trabajadores, con el fin
de beneficiar al funcionamiento de la empresa volviéndola
mas competitiva y atractiva y a los empleados en su
bienestar que impacta positivamente en un excelente
desempenio.
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