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RESUMEN

El presente proyecto de investigacién analiza el clima laboral y como éste incide
en la rotacion de personal de la cadena de pastelerias CHOCOLATINA CiA. LTDA.

Para efectos de confidencialidad y protecciébn de la marca, se decidid no
mencionar el nombre real de la empresa y en el desarrollo de este documento nos
referiremos a ella con el nombre ficticio de Chocolatina Cia. Ltda. Sin embargo, todos
los datos recabados en el transcurso de esta investigacion correspondieron a un

estudio veridico que refleja la situacién actual de la empresa.

La investigacion inici6 con un diagndstico a través de la aplicacion de una
encuesta que fue disefiada acorde al contexto y necesidades especificas de la
organizacion, tomando como base referencias bibliograficas que giran en torno a la
materia de investigacion, lo cual permitio el disefio de una encuesta para la poblacién
de la empresay posteriormente se propone y se plasma el plan de accién encaminado
a incrementar el nivel de satisfaccion y motivacion de los colaboradores, lo que a su

vez consentird su retencion dentro de la empresa Chocolatina Cia. Ltda.

En lo que respecta a la metodologia de investigacidn, este estudio se centra en
un enfoque Cuali - Cuantitativo dado por la aplicacion de estadistica descriptiva en el
andlisis de datos mostrando los resultados en frecuencias y porcentajes. La poblacion
objetiva estuvo compuesta por todo el universo que conforma la empresa, un total de

125 empleados.

Este estudio contempla también la relacion costo beneficio de la solucién que se

propone.

Y finalmente se exponen las conclusiones y recomendaciones producto de la

investigacién realizada.

Palabras Clave: Clima laboral, rotacion de personal, retencion de personal.
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ABSTRACT

The present research project analyzes the work climate and how it affects the
staff turnover of CHOCOLATINA CIA CIA. LTDA. pastry chain.

The investigation began with a diagnosis through the application of a survey
that was designed according to the context and specific needs of the organization,
based on bibliographical references that revolves around the subject of research,
which allowed the design of a survey for the population of the company and then
proposed and reflected the action plan aimed at increasing the level of satisfaction
and motivation of employees, which in turn will allow his retention within the company

Chocolatina Cia. Ltda.

For purposes of confidentiality and protection of the brand, it was decided not
to mention the real name of the company and in the development of this document we
will refer to it with the fictitious name of Chocolatina Cia. Ltda. However, all the data
collected in the course of this investigation corresponded to a true study that reflects

the current situation of the company.

Regarding the research methodology, this study focuses on a Qualitative -
Quantitative approach given by the application of descriptive statistics in the data
analysis showing the results in frequencies and percentages. The objective population
was composed of the entire universe that makes up the company, a total of 114

employees.

This study also considers the cost-benefit ratio of the proposed solution.

And finally, the conclusions and recommendations of the research carried

out are exposed.

Keywords: Labor climate, personnel turnover, staff retention.
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Antecedentes

Los estudios de clima laboral se remontan a lo largo de la historia desde la primera

revolucion industrial hasta la era de la administracion moderna.

Los autores difieren del momento especifico en que comienza a estudiarse el
clima organizacional; sin embargo, “se le atribuye al psicologo de origen aleman Kurt
Lewin (1890-1947), la autoria de la idea que dio forma a los conceptos actuales de

clima organizacional.” (Orbegoso Galarza, 2010).

Segun Brunet (2004) citado por Navarro, Garcia & Guaman (2007) menciona
que “el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en la
psicologia industrial, por Gellerman, en el afio de 1960. (Navarro, Garcia, & Guzman,
2007). Este concepto tenia sus bases en dos escuelas de pensamiento, la Gestalt y

la funcionalista.

Las investigaciones en esta materia no han sido estaticas sino mas bien
dinamicas y durante décadas muchos autores/académicos con sus estudios han
contribuido con valiosos aportes inherentes al clima organizacional formulando

conceptos y modelos preeminentes uno sobre otro.

Cuando hablamos de clima organizacional, no podemos dejar de lado a la
Administracion, puesto que las investigaciones en este campo surgieron a partir de
las teorias administrativas encaminadas al aumento de la produccién con el minimo
costo.

Mientras que Taylor se enfoco en la racionalizacion del trabajo haciendo énfasis
en las tareas, Fayol hizo énfasis en la estructura estableciendo los principios
generales de la administracién. Luego en la década de 1920, surge la teoria del
profesor Mayo, considerado como el fundador de las relaciones humanas en la
industria. Esta teoria “nacié de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, provocadas por la aplicacion in extremis de métodos
rigurosos y practicas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus
necesidades psicoldgicas y/o sociales” (Ganga Contreras, Pifiones Santana, &
Saavedra Moyano, 2015)
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La investigacion de Mayo realiz6 el siguiente aporte, Baguer (2009):

Lo esencial para mejorar la productividad no es la estructura de la organizacion, ni la
division del trabajo, ni la especializacion (los conceptos de la teoria clasica), sino la
motivacion.

Se llegé por tanto a la conclusion de que una organizacién es un sistema social y el

trabajador es, sin duda, el elemento mas importante del mismo. (Baguer, 2009, pag. 71)

Sintetizando todo lo expuesto, el surgimiento del clima organizacional yace como
consecuencia de la teoria cientifica de Frederic Taylor con su aporte a la produccion
industrial; luego la teoria clasica de Henry Fayol estableciendo los principios
administrativos, estas dos teorias a su vez dan nacimiento a la aparicion de la Escuela
de Relaciones Humanas cuyo precursor fue Elton Mayo con su aporte sobre la
Motivacion basandose en el comportamiento en el trabajo; luego nace la escuela
Estructuralista de Max Weber abordando a la produccion desde el punto de vista
social haciendo una clasificacidon a las sociedades en tres tipos: las tradicionales, las
carismaticas y las legales, describiendo un modelo ideal de organizacién llamado
burocracia; y por ultimo la escuela Conductista que estudia al individuo poniendo
especial énfasis en sus emociones, atenciones, estimulos, entre otros, destacandose
como personajes principales de esta escuela Maslow con la jerarquia de las
necesidades; Herzberb con la teoria de los dos factores; Mc Gregor con la teoria X y
Teoria Y, Forehand y Gilmer, Tagiuri y Litwing, Cambell, Dunnette, Lawler, Weick, entre

otros.

Ciertamente, los estudios de clima laboral no han llegado a su fin y seguira siendo
un tema de interés puesto que hoy en dia el mercado laboral tiene un nuevo reto y
este es la nueva generacion “Y” mas conocida como la generacién de los “Millennials”.
Sus expectativas y exigencias precisan que las organizaciones rompan paradigmas,
prioricen en la gestion y liderazgo y modelen practicas motivadoras creativas que

generen un clima laboral positivo que les haga sentirse felices en su lugar de trabajo.
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Justificacion

llustracion 1. Pertinencia del Tema

'AWANANA

Tema

Andlisis del
clima laboral y
Su incidencia en
la rotaciéon de
personal: Caso
empresa
Chocolatina Cia.
Ltda.

Zona de
Impacto
Zona 9 Distrito
Metropolitano
de Quito

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El Objetivo No. 1 del Plan Nacional de Desarrollo propuesto por el gobierno del
presidente Lenin Moreno plantea “Garantizar una vida digna con iguales
oportunidades para todas las personas”. (Ecuador, Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo — Senplades, 2017, pag. 53), objetivo que propone politicas
y metas orientadas a la erradicacion de la pobreza, la provisién del servicio de salud,

educacion, vivienda, empleo, entre otros, afirmando que:

El desarrollo inclusivo también implica la igualdad en el acceso al trabajo en sus
diferentes formas, siempre en condiciones dignas y justas. De esta forma, el trabajo
es un derecho humano y fuente de realizacion individual y colectiva, por lo que se
rechaza cualquier posibilidad de precarizacion laboral. (Ecuador, Secretaria Nacional
de Planificacién y Desarrollo — Senplades, 2017, pag. 55)
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Dentro de nuestro estudio entendemos como condiciones dignas y justas las
acciones que fomentan el respeto, espacios fisicos de trabajo adecuados, el valor que
se da al trabajador, las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, el
pago de remuneraciones justas, etc., y son estos factores los que vamos a analizar

en el transcurso de esta investigacion.

El objetivo 5 del Plan Nacional de Desarrollo tiene como primicia “Impulsar la
productividad y competitividad para el crecimiento econémico sostenible de manera
redistributiva y solidaria.” (Ecuador, Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo

— Senplades, 2017, pag. 80) y establece como politicas:

5.1 Generar trabajo y empleo dignos fomentando el aprovechamiento de las
infraestructuras construidas y las capacidades instaladas.

5.2 Promover la productividad, competitividad y calidad de los productos nacionales,
como también la disponibilidad de servicios conexos y otros insumos, para generar
valor agregado y procesos de industrializacion en sectores productivos con enfoque
a satisfacer la demanda nacional y de exportacion. (Ecuador, Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo — Senplades, 2017, pag. 83)

Esta investigacion es pertinente al objetivo 5 del Plan Nacional de Desarrollo, por
cuanto el analisis del clima laboral admitira conocer la percepcion de los trabajadores
sobre la organizacion, y de esta manera encaminar planes de accién que solucionen
los aspectos que se detecten como debilidad y permitan retener al talento humano, lo
gue a su vez ayudara a la generacién de un ambiente de trabajo saludable, y como
resultado de ello el “aumento de la satisfaccion laboral”, o cual permitira incrementar
los indices de productividad, calidad del producto y servicio, fidelizacion de clientes,
compromiso de los trabajadores, correcta ejecucion de los procesos, entre otros;
aspectos que son fundamentales porque le proporcionan a la empresa una ventaja

competitiva frente al mercado.

El estudio se realiz6 en la empresa Chocolatina Cia. Ltda. ubicada en el
Distrito Metropolitano de Quito, razén por la cual es pertinente a la zona de impacto
No. 9, el cual es el &mbito zonal de impacto de la Universidad Metropolitana.
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A su vez, esta investigacion tributa al objetivo estratégico No. 2 de la Universidad
Metropolitana el cual hace referencia al desarrollo de investigaciones que contribuyan
al Plan Nacional de Desarrollo, lo cual en los péarrafos anteriores hemos descrito como
esta investigacion aporta a dicho Plan Nacional.

Y finalmente la presente investigacion tributa a la linea de investigacion de la
Universidad enfocada en la transformacién de la Matriz Productiva y en la linea de
investigacion de la carrera de Gestion Empresarial, especificamente en lo que se
refiere a emprendimiento, productividad y competitividad a través de un estudio de
caso basado en el analisis del clima laboral y el subsecuente plan de accion que le
permitird a la empresa una mejora en la productividad y competitividad al tener
trabajadores satisfechos y comprometidos.

Hoy en dia las organizaciones deben cumplir con varios objetivos en la gestién
del talento humano, entre ellos, atraer al mejor talento, preservarlo, motivarlo y

desarrollarlo para garantizar su permanencia o “retencion”.

Dado el contexto competitivo al que estan expuestas las empresas reside la

importancia de contar con colaboradores motivados y comprometidos con ella.

Chiavenato (2009): “La unica ventaja competitiva y sostenible son los activos
humanos.”. (Chiavenato, 2009, pag. 22). Es por ello que en la actualidad, la tendencia
en las organizaciones es valorar cada vez mas a sus recursos humanos, entendiendo
gue son unicos, que aportan mucho y que necesitan sentirse involucrados en un

ambiente laboral confortable para poder trabajar de manera éptima.

Dentro de la gestion del talento humano de la empresa Chocolatina Cia. Ltda. se
observa con mucha frecuencia y en gran niumero desvinculaciones voluntarias del
capital humano, de aqui surge la necesidad de analizar el clima laboral para
determinar si éste esta influyendo directamente en la decision del colaborador para

abandonar la organizacion.
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Robins y Judge (2009) aseveran “cuando la rotacion es excesiva o involucra
trabajadores valiosos, es un factor de ruptura que dificulta la eficacia organizacional.”
(Robbins & Judge, 2009, pag. 29)

Segun Chiavenato (2009):

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los miembros
de la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el clima
organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccién, &nimo,
interés y colaboracion entre los participantes.

Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracién o
por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional

tiende a bajar. (Chiavenato, 2009, pag. 74)

La empresa comprende que es mas costoso formar o capacitar nuevos
candidatos que retener a los empleados actuales. Hoy por hoy los colaboradores de
una empresa buscan tener niveles altos de satisfaccion laboral ademas de requerir

un desarrollo personal y profesional.

Chiavenato (2009) manifestd: “Las organizaciones con éxito proporcionan a las
personas un clima laboral acogedor y agradable, con plena autonomia y libertad para

elegir la manera de desempenfar su trabajo.” (Chiavenato, 2009, pag. 41)

El énfasis en mejorar el clima laboral trae consigo un impacto socio econémico
positivo que da como resultado un alto nivel de satisfaccion laboral. Robbins & Judge

(2009) exponen:

Ademas, la creacion de un lugar de trabajo agradable parece tener una buena razon
economica. Por ejemplo, se ha encontrado que las compafias que gozan de una buena
reputacion por ser buenos lugares de trabajo (como aquellas incluidas en la lista de “Las
100 mejores compafiias de Estados Unidos para trabajar’) tienen un desempefio

financiero superior. (Robbins & Judge, 2009, pag. 5)

Los colaboradores pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente

agradable y motivado, no lograran desarrollar su potencial.
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La rotacion laboral en las organizaciones es cada vez mas frecuente y es muy
dificil que un colaborador nuevo que se incorpora a una empresa pretenda jubilarse
en la misma, mas aun si éstas no gestionan adecuadamente un clima laboral
favorable. Un empleado motivado y comprometido con lo que hace, estd menos
predispuesto a abandonar la empresa, porque su sentido de pertenencia con ella es

mayor.

Una empresa con clima laboral positivo y que sabe motivar a sus empleados tiene
muchas mas posibilidades de alcanzar el éxito, ganarse el respeto de la gente y ser
una empresa donde las personas se sientan a gusto con su trabajo y no deseen

abandonarlo.

La presente investigacion de andlisis del clima laboral y su incidencia en la
rotacion de personal tiene una importancia significativa porque permitira conocer el
nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores con la empresa, los factores que
impactan significativamente a la organizacion, y a partir de ello establecer estrategias
gue aporten a la generacion de un clima laboral positivo orientado a la motivacion y

retencion del talento humano.

Situaciéon Problemaéatica

La retencion del talento humano esté ligada a las motivaciones basicas de cada
ser humano; por lo que la adopcién de estrategias para la gestién adecuada del clima
laboral orientadas a identificar y contribuir a la satisfaccién de los intereses y
expectativas de los colaboradores como a los objetivos de la empresa, permitira

disminuir los indices de rotacion laboral presentes en la empresa en estudio.

Actualmente en la empresa en estudio, se evidencian desvinculaciones
permanentes que demandan una serie de procesos de seleccion que requieren

esfuerzos e inversion de todo tipo de recursos, entre ellos tiempo y dinero.

Por otra parte, el énfasis en las nuevas busquedas, seleccién, y entrenamiento
del personal, hace que se reste importancia a los demés subsistemas del area que

también son relevantes para una apropiada Gestion del Talento Humano.
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Las consecuencias de la partida de un colaborador implican altos costos y
perjuicios que en términos financieros varian de acuerdo a la posicion ocupada y a la
dificultad que se puede tener al momento de encontrar el sucesor idoneo. Podemos
mencionar también otros problemas que pueden tornarse complejos como el tiempo
gue puede tomar para que el personal nuevo se familiarice, conozca y entienda la
filosofia de la empresa, sus procesos, normas, politicas y procedimientos; ademas de
su adaptacién a la cultura organizacional que posee la organizacion y en la cual se

desenvolvera.

De la misma forma, podemos afirmar que la desvinculacion de un colaborador
ocasiona también un impacto a nivel organizacional que genera costos en la nueva
basqueda, seleccién, induccion, entrenamiento, etc., pero el costo mas relevante es
el conocimiento y la experiencia “know how” que se pierde cuando un trabajador
decide desvincularse, intangible que resulta valioso para la organizacion y que la pone

en desventaja competitiva frente al entorno.

En la actualidad el departamento de gestion humana no dispone de un
presupuesto destinado a la realizacién de actividades de tipo motivacional que

requieren de recursos econémicos para su ejecucion.

Por otro lado, la falta de estos recursos econdmicos no ha permitido que se
realicen mejoras salariales, incentivos, capacitaciones para un éptimo desempernio,
entre otras. Sino que mas bien se ha optado por medidas direccionadas a la
disminucién de beneficios propios que la empresa otorgaba al personal, y a mas de
ello, debido a la crisis econémica que enfrenta el pais, la empresa esta reincidiendo
en demoras de los pagos de los sueldos, causas que son propicias para empeorar

mas la situacion y que genera un ambiente laboral tenso y hostil en la organizacion.

Lo expuesto son causas que dan lugar a un clima laboral desfavorable, por lo que,

retener al talento humano en estas condiciones se torna muy complicado.

La insatisfaccion de los colaboradores se ve reflejada en las quejas constantes
que se recibe por parte de los clientes relacionados con la calidad del producto y
servicio. Es importante tener en cuenta que la calidad del servicio esta relacionada

directamente con la actitud con la que los colaboradores atiendan a los clientes que
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visitan las sucursales de la empresa, y ésta a su vez dependera del grado de

satisfaccion laboral que perciban.

Otra forma de demostrar su insatisfaccion es el bajo desempefio que demuestran
al momento de ejecutar sus labores, por cuanto muy a menudo se evidencia el
incumplimiento de las normas, politicas y procedimientos establecidos por la empresa,
y que afectan a los procesos, gestion y resultados de cada departamento. Ante estas
circunstancias, la empresa ha procedido a amonestar y multar a los trabajadores por
los incumplimientos observados; sin embargo, la empresa no se ha preocupado en
conocer los motivos subyacentes en estas formas de comportamiento. Estas practicas

punitivas lejos de ayudar generan un ambiente de tension y temor.

Por lo antes expuesto, es imprescindible realizar un estudio del clima laboral para
conocer el nivel de satisfaccion y percepcién que tienen los individuos en cuanto al
entorno que ofrece la empresa con la finalidad de disefar una propuesta de mejora
orientada a la incorporacion de practicas motivacionales que permitan la retencion del
talento humano y que a su vez garantice la estabilidad de la fuerza laboral por un
largo periodo de tiempo dentro de la organizacion disminuyendo asi su elevada tasa

de rotacion.

Asi mismo, el analisis del clima laboral permitiran una adecuada planificaciéon
estratégica de los procesos de gestion humana enfocados a la gestién de desempefio,
mejora de sistemas de retribuciébn, comunicacion interna y externa, gestion de
programas motivacionales, entre otros, que por consiguiente permitird tener
trabajadores con alto desempefio, comprometidos y fidelizado para garantizar de esta
forma la permanencia o retencion del talento humano dentro de la organizacion que

ayude a la consecucion de los objetivos de la empresa.

La Gestion del Talento Humano, actualmente se enfrenta a innumerables retos y
oportunidades en el mercado laboral, por lo que el estudio del clima laboral y su
influencia en la rotacion del personal desempefiara un rol principal en el disefio de
una propuesta o estrategia para lograr retener a los colaboradores nuevos y los ya

existentes de la empresa Chocolatina Cia. Ltda.
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Formulacion del Problema Cientifico

¢, Cuales son los factores del clima laboral que inciden en la rotacion de personal de la empresa Chocolatina Cia. Ltda. ubicada en

el Distrito Metropolitano de Quito en el afio 20177

Gréfico 1. Arbol de Problemas
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Fuente: Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Determinacion del objeto de estudio

El objeto de estudio de la presente investigacion son las Teorias de: la Administracion,

la Motivacion y el clima laboral en las empresas.

Objetivo General

Analizar el clima laboral de la empresa Chocolatina Cia. Ltda. mediante la
aplicacién de herramientas de evaluacion del clima, para el disefio e implementacion
de un plan de mejora de los factores que se identifiquen como desfavorables y que
ayude a incrementar el nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores de la

organizacion.

Objetivos Especificos
1. Realizar el diagnéstico tanto del clima laboral actual que posee la empresa
Chocolatina Cia. Ltda.; asi como el calculo de los indices de rotacion de personal y

ausentismo de la organizacion en los ultimos tres afios.

2. Disefiar un plan de accion con base al andlisis de los resultados obtenidos en las
encuestas que permita mejorar los factores de clima laboral y que contribuya a la

retencion del talento humano.

3. Estimar la relacion costo/ beneficio como resultado de la implementacién de la

propuesta de mejora del clima laboral.

Poblacion seleccionada

La poblacion de la empresa tiene un total de 114 colaboradores, de los cuales 33
pertenecen al area de produccién, 68 al area de ventas y operaciones y 12 al area
administrativa.

Para este estudio se abarcé a toda la poblacion de la empresa que corresponde

a un total de 114 colaboradores.
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Métodos cientificos utilizados atendiendo a la clasificacion seleccionada y al

tipo de investigaciéon que se realiza.

Modalidad de Investigacién

El presente estudio se orientd hacia la filosofia Critico Propositivo porque critica
a través del diagnostico el estado actual del clima laboral y a su vez propone un plan
de accion que ayude a mejorar los factores del clima laboral que generan
insatisfaccion y a su vez potenciar los factores que se identifiquen como satisfactorios.

Paradigma de Investigacion

Los autores Palella y Martins (2012) afirman “...un paradigma es una manera de
representar objetivamente un conocimiento, un modelo al cual se llega para
convalidar una manera de percibir la realidad, utilizando un lenguaje y una forma
particular de ver las cosas.”

Segun los autores antes mencionados presuponen que el positivismo “se
caracteriza por privilegiar el dato como esencia sustancial de su argumentacion. (...)
Esta corriente paradigmatica relega la subjetividad humana y busca la verificacion
empirica de los hechos y sus causas, con el objetivo de establecer leyes universales”
(Palella & Martins, 2012, pag. 40).

Nuestro estudio estuvo definido por el paradigma POSITIVISTA por cuanto utilizé
un disefio de encuesta estructurada la cual fue validada por un grupo de expertos
obteniendo un alfa de cronbach confiable y utilizé técnicas estadisticos para el analisis

de datos.

Enfoque de investigacion

Hernadndez, Fernandez y Baptista, afirman: “Los métodos mixtos representan un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la
recoleccion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y

discusion conjunta (..)". (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 580)

Otra afirmacién de los mismos autores es: “La investigacion mixta se utiliza y ha
avanzado debido a que los fendmenos y problemas que enfrentan actualmente las

ciencias son tan complejos y diversos que el uso de un enfoque Unico, tanto
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cuantitativo como cualitativo, es insuficiente para lidiar con esta complejidad.”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 580)

Tomando como base la literatura de los autores enunciados en el parrafo anterior,
se estableci6 que la presente investigacion es de tipo MIXTA (CUALI-
CUANTITATIVA); es decir, es una investigacion que inicio6 como Cualitativa y

terminé como una investigacion de tipo Cuantitativa.

La primera fase de la investigacion inici6 como CUALITATIVA en la medida en
gue se entrevistdé de manera directa a los colaboradores que se desvinculaban de la
organizacion, para lo cual se utilizdé una guia general de uso interno de la organizacion
en la cual basicamente se recabd las razones por las cuales las personas decidian
abandonar la organizacion. Esta informacién sirvi6 como punto de partida para
generar un cuestionario estructurado que permitio establecer los factores de medicion

para obtener informacion de corte cuantitativo.

La segunda fase de la investigacion fue CUANTITATIVA puesto que se analizd
los factores que componen el clima laboral a través de una encuesta estructurada que
contenia una escala de valoracién numérica para determinar el grado de satisfaccion
de los trabajadores y posteriormente los datos fueron analizados con métodos

estadisticos presentando los resultados en tablas y graficos estadisticos.

Es importante mencionar que la encuesta aplicada correspondié a un disefio
propio y no a formatos preestablecidos, misma que se elabor6 con base a la realidad

y necesidades de la empresa tomando como referencia la literatura existente.

Métodos de Investigacion

Bernal (2006) define al método inductivo de la siguiente forma:
Con este método se utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que parten de
hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones, cuya aplicacion
sea de caracter general. El método se inicia con un estudio individual de los hechos y se
formulan conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o fundamentos

de una teoria. (Bernal, 2006, pag. 56)
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En la presente investigacion se utilizd6 método inductivo por cuanto necesitabamos
conocer la percepcion de cada trabajador con respecto a cada factor que compone el
clima laboral para posteriormente llegar a la conclusion general que definiera el
estado actual del clima laboral que tiene la empresa para proponer su mejora.

Del mismo modo Bernal (2006) define al método deductivo asi:
Es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones generales para
explicaciones particulares. El método se inicia con el andlisis de los postulados,
teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez,
para aplicarlos a soluciones o hechos particulares. (Bernal, 2006, pag. 56)

Afirmamos también que en esta investigacion se utilizd el método deductivo, por
cuanto a partir de las conclusiones generales del diagnostico del clima laboral se

disef6 el plan de mejora del ya mencionado clima laboral.

Tipos o Niveles de investigacion
Hernandez, Fernandez & Baptista manifiestan que los estudios descriptivos como
su mismo nombre lo indica, describe fendmenos, situaciones, contextos y sucesos y

lo que pretende es detallar como son estos fendmenos y como se manifiestan.

También exponen “Con los estudios descriptivos se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a un analisis.”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 92)

En nuestro estudio se empleo la investigacion de tipo descriptiva durante la etapa
de diagnoéstico del clima laboral, en la cual a través de la encuesta se pudo conocer
las percepciones de los trabajadores en relacién al clima laboral y a su vez este tipo
de investigacion facilitd la identificacion de los factores que han generado mayor o

menor satisfaccion dentro de la empresa.
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Recoleccion de datos

Fuentes primarias: Los colaboradores de la empresa en estudio, de quienes se

recabo directamente la informacion y los expertos que validaron las encuestas.

Fuentes secundarias: Libros que contengan temas de clima laboral, reportes
historicos de la empresa como ingresos y salidas de personal para el calculo del indice
de rotacion, histéricos de ausentismos laborales para determinar su costo, bibliotecas
digitales (repositorio de tesis) de la Universidad Santiago de Guayaquil, Universidad
Metropolitana del Ecuador, Universidad San Francisco de Quito, Universidad
Politécnica Salesiana, Universidad Técnica de Ambato, Universidad Central del
Ecuador, ESPOL, revistas que incluyan publicaciones de Clima laboral tales como la
revista EKOS, revistas digitales como Lideres, Revista Talentos de la Universidad

Estatal de Bolivar, entre otros.

Posteriormente, los datos fueron procesados con la ayuda del sistema informatico
SPSS.

Instrumento de Investigacion

Primeramente se utilizé la observacion que consisti6 en observar de manera
abierta la cantidad de personas que se desvinculaban de la empresa incluidas
personas que se acababan de contratar y personas antiguas que también tomaban la
decision de marcharse de la empresa. Se realizd entrevistas a estas personas con
preguntas de sondeo que nos permitieran conocer los motivos por los cuales se
desvinculaban de la empresa. En esta fase no se utilizaron preguntas estructuradas,
lo que se pretendia era que el personal se sienta con la confianza suficiente para

exponernos sus puntos de vista.

Otro de los instrumentos que se empled en la investigacion fue la encuesta con
preguntas estructuradas, lo que permitio evaluar los factores del clima laboral y

conocer el nivel de satisfaccion de todos los involucrados.

En el disefio de la encuesta se determinaron diez factores de medicion o
dimensiones y un total de 47 preguntas, de las cuales 46 fueron de tipo cerradas y

una pregunta fue de opcidén multiple. Los factores de medicidén o dimensiones que se
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consideraron en el instrumento fueron: Puesto de Trabajo, Compaferos de Trabajo,
Comunicacion, Sentido de Pertenencia, Compromiso con la empresa,
Reconocimiento y Compensaciones, Promocion y Desarrollo, Liderazgo, Condiciones
Fisicas de Trabajo y Seguridad, Aspectos positivos y oportunidades de mejora.

En el disefio de la encuesta se emple6é una escala de valoracion cualitativa y

cuantitativa, dada de la siguiente forma:

Nada=1
Poco =2
Medianamente = 3

Totalmente = 4

Donde las puntuaciones 1y 2 denotan insatisfaccién; mientras que las puntuaciones

3y 4 denotan satisfaccion.

Validacion del instrumento

Para llegar al disefio definitivo de la encuesta, ésta fue sometida a una validacion
por parte de seis expertos en diferentes campos como: Recursos Humanos,
Administracion de Empresas e Investigacion de Mercado, quienes hicieron
observaciones y el instrumento fue modificado con base las sugerencias dadas.
Seguidamente los expertos otorgaron la respectiva calificacion, determinando asi el
coeficiente de alfa de cronbach con un porcentaje de 84,70%, resultado que garantiz

la confiabilidad de la encuesta para su aplicacion.
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Sustentacion tedricos o marco teorico conceptual de la investigacion

Antecedentes de Investigacion

El clima laboral, la motivacion y la satisfaccion laboral son conceptos que estan
intimamente relacionados entre si, y que, de manera directa incidiran en la adopcion
de comportamientos y actitudes, que al mismo tiempo repercutiran directamente en

el desempefio, productividad, rotacion y retencién de personal.

A continuacion citaremos las conclusiones a las que han llegado algunos autores
en sus investigaciones relacionados con el clima laboral, de tal manera que estas

conclusiones coadyuven a nuestra investigacion.

En el estudio titulado El clima organizacional y la satisfacciéon laboral: un analisis
cuantitativo riguroso de su relacion, de los autores Manosalvas y Quinteros, aplicado
a la poblacion de médicos y paramédicos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de la provincia de Esmeraldas concluyeron lo siguiente:

La investigacion realizada nos demostré que existe una correlacion estadistica
significativa entre los constructos clima organizacional y satisfaccion laboral; es decir,
que si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la satisfacciéon
laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una de sus dimensiones.

(Manosalvas Vaca, Manosalvas Vaca, & Quintero, 2015, pag. 13)

Las conclusiones referidas nos demuestran una correlacion entre clima

organizacional y satisfaccion laboral.

El trabajo de titulacion Analisis de la influencia del Clima Laboral en el desempefio
de los Prevendedores de CTB (Compaiiia Tropical de Bebidas), de Alvarado, Morales
y Ariel de la Universidad Santiago de Guayaquil, tuvo como objetivo determinar como
influye el clima laboral en el desempefio de los prevendedores. La muestra estuvo
conformada por un total de 90 trabajadores pertenecientes a las tres agencias que
tiene la empresa ubicadas en las ciudades de Guayaquil, Manta y Libertad, llegando

a las siguientes conclusiones:
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La falta de gestiones y poco interés de medir el clima laboral en el 4rea tiene como
consecuencia no conocer el estado del ambiente laboral en el area.
Existe insatisfaccion por parte de los colaboradores del area de ventas de la compafiia

tropical de bebidas.

El desempefio de los colaboradores se ve afectado por la falta de comunicacion con
los jefes, la falta de estrategias de motivacion, entre otras y esto los cohibe en cierto

modo a cumplir con los objetivos organizacionales.

Existe desmotivacion en los colaboradores del area de ventas por falta de
reconocimientos laborales o incentivos por parte de los jefes inmediatos.

Es necesario analizar y proponer estrategias para mejorar el clima laboral actual por
lo que se va intervenir para mejorar la comunicacion, liderazgo y coaching, trabajo en
equipo y un sistema de evaluacion de desempefio y retroalimentacién y esto ayudara
al incremento del desempefio laboral de los prevendedores del area de ventas.
(Franco Alvarado & Morales Mota, 2014, pag. 59)

Los resultados citados de este estudio tienen relevancia en nuestra investigacion
puesto que nos confirman la importancia de proponer estrategias que permitan

generar un clima laboral positivo una vez que se haya realizado el diagnéstico.

Otro estudio que tomamos como referencia fue el realizado por los autores
Martinez y Gonzalez en su investigacion titulada Estudio del Clima Laboral y su
Influencia en la Productividad y en el Desempeiio del Hotel Sheraton. Este estudio se
realiz6 en una muestra de 63 trabajadores de un total de 185 pertenecientes a la

ciudad de Guayaquil y establecieron las siguientes conclusiones:

En funcién al primer objetivo se concluye que, los trabajadores que conforman el hotel
mantienen una buena comunicacién entre compafieros, siendo éste un factor
fundamental para mejorar el ambiente de trabajo y por ende el desempefio de sus
laborales diarias, teniendo como resultados positivos en la productividad, la misma
gue beneficia no solo a los integrantes sino también al hotel Sheraton de la ciudad de
Guayaquil, cabe recalcar que a pesar de que el ambiente y entorno de trabajo es
agradable, los trabajadores mostraron un grado de insatisfaccion por falta de

reconocimiento y valoracion por parte de sus superiores al realizar sus actividades de
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forma eficiente, asi como también, en muchas ocasiones no se sienten que los jefes

inmediatos los motivan a desarrollar mejor sus actividades.

Con relaciéon al segundo objetivo mediante el uso de pruebas estadisticas en analisis
de regresion y correlacion se concluye que, el clima laboral incide en la productividad,
con un grado de correlacion del 39% y un grado de determinacion del 15%, indicando
gue existe una relacion directa positiva débil, a medida que exista un incremento en

el clima laboral aumenta en el mismo sentido la productividad.

Por otro lado, el clima laboral también influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del hotel Sheraton de la ciudad de Guayaquil, con un grado de
correlacion del 53%, y una determinacion 28%, indicando que existe una relacion
directa positiva moderada, por lo tanto, a medida que exista un incremento en el clima
laboral aumenta en el desempefio en el mismo sentido. (Martinez Santacruz &

Gonzéalez Guartatanga, 2017, pags. 126, 127)

Las conclusiones precitadas nos confirman que un factor importante de medicion
a considerar dentro de nuestra encuesta es el reconocimiento del trabajo y que tanto
la productividad como el desempefio laboral tienen una relacion directa con el clima
laboral, razén por la cual se hace imperativo conocer el grado de satisfaccién que

tienen los trabajadores con respecto al clima laboral.

Finalmente, también tomamos como base las conclusiones del trabajo de
titulacion  realizado por Gémez M. de la Universidad Metropolitana del Ecuador,
intitulado Analisis del clima organizacional de la empresa F.V. Area Andina
S.A./Ecuador, 2016, estudio que abarco a una poblaciéon de 1059 trabajadores y su
objetivo general fue fortalecer el clima organizacional de la empresa F.V. AREA
ANDINA S.A.-Ecuador mediante el andlisis de los factores que intervienen en la

cultura corporativa. Las conclusiones de esta investigacion fueron las siguientes:

1. El diagnéstico de los factores que afectan al personal de la empresa permitié6 medir
el indice del clima laboral para la empresa F.V. Andina — Ecuador, mediante un barrido
censal que contd con una alta participacion pudiéndose medir la percepcion positiva

0 negativa en el ambiente de trabajo.
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3. Se desarrolla estrategias con las cuales se pretende fortalecer el clima
organizacional de la empresa F.V. Andina — Ecuador, y de esta manera mejorar el

desempeinio laboral. (Gémez D. , 2016)

Estas conclusiones son congruentes a nuestro estudio puesto que luego del
diagnostico es imprescindible el desarrollo de estrategias para mejorar el clima laboral,

de lo contrario cualquier andlisis es en superficial.

Fundamentaciéon Contextual

Segun las cifras del Banco Central del Ecuador, en el afio 2017 la economia del
pais tuvo un crecimiento del 3%, el cual fue dado “principalmente por el aumento del
Gasto del Consumo Final de los Hogares, el Gasto de Consumo Final del Gobierno
General y las Exportaciones. En términos corrientes, el PIB alcanzé USD 103,057
millones”. (Ecuador, Banco Central). En la siguiente tabla y grafico observamos con

detalle las cifras.

Grafico 2. Producto Interno Bruto PIB Anual 2017 (tasa de variacion constante)

PRODUCTO INTERNO BRUTO (PIB) ANUAL
Miles de délares de 2007 y Tasas de Variacion

72.000.000 - 15
71.139.236 =
o
70.105.362 70.174.677 E
70.000.000 - 10:105.362 g
5 4
69.068.458 0 §
" 67.546.128 =
] =
2 5,6 Z
g A 4,9 5 @
: * 3.8 z
S 65.000.000 - — :l 3
g 7 64.362.433 & 8
= g
0,1 5
— 0
-16 ]
L L
g
2

60.000.000 : . . : : - -5

2012 2013 2014 2015 2016 2017

FIB Constantes Tasas de variacion PIB ANUAL (Constantes)

Fuente: (Ecuador, Banco Central)



Tabla 2. Producto Interno Bruto (PIB) 2017 en millones de délares

TASAS DE

Afo PIB ANUAL Millones de US | PIB ANUAL Miles de US délares VARIACION

délares (Corrientes) de 2007 (Constantes) (Constantes)
2012 87.924.544 64.362.433 5,6
2013 95.129.659 67.546.128 4,9
2014 101.726.331 70.105.362 38
2015 99.290.381 70.174.677 0,1
2016 98.613.972 69.068.458 -1,6
2017 103.056.619 71.139.236 3,0

Fuente: (Ecuador, Banco Central, 2018)
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Ahora, si analizamos el PIB del sector al cual pertenece la empresa en base a la

actividad econdémica a la cual se dedica, tenemos que ésta pertenece a dos sectores

los cuales son: el de la industria manufacturera y el de la industria de alojamiento y

servicios de comida, sectores que tuvieron un crecimiento en el 2017 y que a su vez

contribuyeron positivamente al PIB del Ecuador. La industria manufacturera generé

un PIB de 13.987,10 millones y la de alojamiento y servicios 2.279,4 millones de

ddlares. En la siguiente tabla se observa la evolucion histérica del PIB sectorial:
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Tabla 3. Producto Interno Bruto por Industria (2017)

4.3.2 PRODUCTO INTERNO BRUTO POR INDUSTRIA (1)
Millones de USD, millones de USD, 2007=100; tasa de variacion anual, porcentaje

) Manufactura | | - mientoy | TOTALVALOR OTROS
Periodo / (e servicios de AGREGADO | ELEMENTOS DEL PIB
Industrias reflnac’lon de comida BRUTO PIB
petréleo)
Millones de USD (*)
2008 7.447,4 947,1 59.550,9 2.211,7 61.762,6
2009 7.699,2 1.182,4 59.013,3 3.506,4 62.519,7
2010 8.601,7 1.312,4 66.499,5 3.055,9 69.555,4
2011 9.670,4 1.427,9 76.536,2 2.740,4 79.276,7
2012 10.739,7 1.631,8 83.856,2 4.068,4 87.924,5
2013 11.974,3 1.877,6 90.533,9 4.595,8 95.129,7
2014 13.716,7 2.054,4 96.894,7 4.831,6 101.726,3
2015 (sd) 13.513,0 2.083,1 92.042,5 7.247,9 99.290,4
2016 (p) 13.621,6 2.149,7 91.874,6 6.739,3 98.614,0
2017 (prel) 13.987,1 2.279,4 95.876,8 7.179,8 103.056,6
Millones de USD, 2007=100 (*)
2008 6.634,6 910,4 51.504,0 2.746,4 54.250,4
2009 6.533,6 990,2 52.351,5 2.206,2 54.557,7
2010 6.867,9 1.031,3 54.270,7 2.210,4 56.481,1
2011 7.266,0 1.092,8 58.433,1 2.492,0 60.925,1
2012 7.510,1 1.136,1 61.744,5 2.617,9 64.362,4
2013 7.972,2 1.190,9 64.922,1 2.624,0 67.546,1
2014 8.266,6 1.217,9 67.639,2 2.466,1 70.105,4
2015 (sd) 8.230,4 1.173,4 68.188,7 1.986,0 70.174,7
2016 (p) 8.021,2 1.177,5 67.263,0 1.805,5 69.068,5
2017 (prel) 8.188,6 1.244,3 69.172,1 1.967,2 71.139,2
Tasa de variacion anual, porcentaje
2008 9,2 53 6,2 10,0 6,4
2009 -1,5 8,8 1,6 -19,7 0,6
2010 51 4,2 3,7 0,2 3,5
2011 5,8 6,0 7,7 12,7 7,9
2012 3,4 4,0 5,7 5,1 5,6
2013 6,2 4,8 51 0,2 4,9
2014 3,7 2,3 4,2 -6,0 3,8
2015 (sd) -0,4 -3,7 0,8 -19,5 0,1
2016 (p) 2,5 0,3 -1,4 9,1 -1,6
2017 (prel) 2,1 5,7 2,8 9,0 3,0

Fuente: (Ecuador, Banco Central)

Del mismo modo, si analizamos dentro del mismo sector manufactura el sub
sector de Molineria, panaderia y fideos, tenemos que los datos histéricos muestran
gue el PIB de este sub sector en los afios 2015 y 2016 también decrecio. En el gréafico

gue presentamos a continuaciéon podemos observar lo antes indicado.
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llustracion 2. Historico del PIB Industria Manufacturera 2007-2016

Elaboracion de productos de la molineria, panaderia y fideos

2007 2008 | 2009 2010 2011 2012 2013  2014sd  2015p 2016 prel
$304.270 | $317.267 | $543.859 | $544.389 | $557.149 | $589.057 | $651.563 | $718.227 | $690.695 | $ 692.096

Elaboracion: Andrea Johanna Chica Hidrobo
Fuente: (Ecuador, Banco Central)

Gréfico 3. Historico del PIB Industria Manufacturera 2007-2016

PIB Industria Manfacturera (Molineria, panaderia y fideos) 2007 - 2016
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Elaboraciéon: Andrea Johanna Chica Hidrobo
Fuente: (Ecuador, Banco Central)

Por otro lado, en diciembre del 2017, el Ecuador cerr6 el afio con una inflacion del
0,18%, lo que significé un dinamismo en la economia del pais, puesto que revirtio el
estado de deflacién en el que se habia mantenido durante el Ultimo trimestre y que
ocasiono una desaceleracién en el consumo de los hogares frenando el crecimiento

econdémico.



Grafico 4. Inflacion anual 2017
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Tabla 4. Inflacién por divisiones de producto dic-2017
Divisién Incidencia
Alimentos y bebidas no alcohdlicas 0,0863%
Recreacion y cultura 0,0725%
Alojamiento, agua, electricidad, gas y otros combustibles 0,0254%
Muebles, articulos para el hogar y para la conservacion ordinaria del
hogar
Educacion 0,0009%
Bebidas alcohdlicas, tabaco y estupefacientes -0,0002%
Transporte -0,0003%
Comunicaciones -0,0003%
Prendas de vestir y calzado -0,0004%
Salud -0,0005%
Bienes y servicios diversos -0,0032%
Restaurantes y hoteles -0,0055%
Sumatoria de incidencias = variacion mensual 0,18%

Inflacién mensual

Fuente: (Ecuador, Instituto Nacional de Estadisticas y Censos)
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En el grafico observamos que el sector alimentos y bebidas tuvo una inflacion

positiva, lo que dinamiza la economia del pais.

Fundamentacion Legal
La Constitucion del Ecuador garantiza el derecho al trabajo, el respeto a la
dignidad, retribuciones justas y a ejercer el trabajo en un ambiente adecuado, propicio

y sin discriminacion, asi lo sustentan los siguientes articulos:

Art. 11.- Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes

y oportunidades.

Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religién, ideologia, filiacion
politica, pasado judicial, condicién socio-econdémica, condicidbn migratoria, orientacion
sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier
otra distincién, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos.

La ley sancionaréa toda forma de discriminacion.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado

y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

El Estado fijara y revisard anualmente el salario basico establecido en la ley, de

aplicacion general y obligatoria.
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Para el pago de indemnizaciones, la remuneracién comprende todo lo que perciba la
persona trabajadora en dinero, en servicios 0 en especies, inclusive lo que reciba por
los trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en
beneficios o cualquier otra retribucion que tenga caracter normal.

Se exceptuaran el porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales

y las remuneraciones adicionales.

Art. 331.- El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la
formacion y promocion laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y a la
iniciativa de trabajo auténomo.

Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades.

Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier
indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo. (Ecuador,
Asamblea Constituyente, 2008)

La Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Capitulo IV Art. 18 deja en manifiesto lo siguiente: “Todos los trabajadores tienen
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para
el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, que garanticen su salud,

seguridad y bienestar.” (Consejo Andino de Ministros de Relaciones Exteriores, 2004)

El Codigo del Trabajo establece al igual que la Constitucion del Ecuador el
derecho al trabajo, su obligatoriedad a ser remunerado y la irrenunciabilidad de

derechos. Asi lo sefalan los siguientes articulos:

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que
no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de
necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar
sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.

En general, todo trabajo debe ser remunerado.
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Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son
irrenunciables. Sera nula toda estipulacién en contrario. (Ecuador, Jefe Supremo de
la Republica, 1938)

En el 2017, el Estado promulgé la normativa para erradicar la discriminacion en
el ambito laboral en el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, el cual busca la
igualdad, equidad y la no discriminacién en los procesos de seleccion; asi como la

prevencion de riesgos psicosociales en el ambito laboral, prohibiendo lo siguiente:

Art. 6.- PROHIBICIONES DE DISCRIMINACION EN EL ESPACIO LABORAL. -

En los espacios laborales, se prohibe:

1. La desvalorizacibn de habilidades, aptitudes, estigmatizacién y estereotipos
negativos.

2. La divulgacion de la intimidad corporal y orientacion sexual diversa con fines
peyorativos.

La intimidacién y hostigamiento.

La segregacién ocupacional y abuso en actividades operativas.

Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formacién y/o conocimiento con el
fin de obligar al trabajador a terminar con la relacion laboral.

Cualquier tipo de discriminacion en procesos de ascensos laborales.

La limitacion o coercioén a la libertad de expresién cultural.

7. Cualquier tipo de agresiones verbales y/o fisicas basadas en género, edad,
costumbres, ideologia, idioma, orientacién sexual, identidad, de género, vivir con
VIH o cualquier otra distincién personal o colectiva.

8. Determinar dentro del area laboral, espacios exclusivos que sefialen evidente
diferenciacion injustificada y discriminatoria en el uso de servicios higiénicos,
comedores, salas recreacionales, espacios de reunién, ascensores, etc. (Ecuador,
Ministerio del Trabajo, 2017)

En concordancia con la base legal expuesta, podemos decir que es obligacion de
las empresas garantizar a sus trabajadores ambientes de trabajo libres de
discriminacion y en igualdad de condiciones para todos quienes la conforman, lo cual

favorece la generacién de un clima laboral positivo.
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Fundamentacion Teobrica
Clima laboral

La comprension y definicion del clima laboral u organizacional, han ido
desarrollandose desde la segunda mitad del siglo XX, cuando comenz6 el interés por

este tema y se realizaron las primeras investigaciones.

Chiavenato ( 2011) indica que “el clima organizacional representa el ambiente
interno entre los miembros de la organizacién, y esta intimamente relacionado con el

grado de motivacion existente.” (Chiavenato, 2011, pag. 74)

Baguer (2009) al referirse al clima laboral menciona: “El clima influye en la
motivacion y en el comportamiento de las personas, en su actitud en el trabajo y por

tanto en su rendimiento.” (Baguer, 2009, pag. 149).

Tagiuri y Litwin citados por Uribe (2015), indican que el clima es “el resultado de
un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion y que

impactan en sus actitudes y motivacién.” (Tagiuri & Litwin, 2015, pag. 40).

Goncalves (1997) manifiesta “El clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. El clima tiene

repercusiones en el comportamiento laboral.” (Goncalves, 1997, pag. 20)



Tabla 5. Cronologia de las definiciones de clima Furnham (2001)

Autores Definicion

Forehand y
Gilmer (1964)

Caracteristicas que 1 distinguen a una organizacion de otra; 2
perduran en el tiempo, y 3 influyen en el comportamiento de
las personas en las organizaciones. La personalidad de la
organizacion.

Findlater y
Margulies (1969)

intervienen
caracteristicas

Propiedades
entre el
organizacionales.

organizacionales  percibidas que
comportamiento y las

Campbell et al
(1970)

Conjunto de actitudes y expectativas que describen las
caracteristicas estaticas de la organizacion, el
comportamiento y los resultados y las contingencias de
resultados-resultados.

Schneider y Hall
(1970)

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion
afectadas por las caracteristicas de ésta y las personas.

James y Jones
(1974)

Representaciones cognoscitivas psicolégicamente

significativas de la situacidn; percepciones.

Schneider (1975)

Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a
la gente a encontrarle sentido al mundo y saber cémo
comportarse.

Payne et al (1976)

Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen
de la organizacion

James et al (1978)

Suma de miembros acerca de |la

organizacion.

percepciones de los

Litwin y Stringer
(1978)

Proceso psicolégico que interviene entre el comportamiento
y las caracteristicas organizacionales.

Joyce y Slocum
(1979)

Los climas son 1 perceptuales; 2 psicoldgicos; 3 abstractos; 4
descriptivos; 5 no evaluativos, y 6 sin acciones.

La representacion cognoscitiva de las personas de los
entornos proximos... expresada en términos de sentido y

James y Sell significado  psicologico para el sujeto.. un atributo del
(1981) individuo que se aprende, es historico y resistente al cambio.
Schneidery Una inferencia o percepcion corpérea evaluada que los
Reichers (1983) investigadores hacen con base en ideas mas particulares.
(Clima organizacional) Un término genérico para una clase
amplia de variables organizacionales, mas que psicoldgicas,
Glick (1985) que describen el contexto para las acciones de los individuos.

Fuente: (Furnham, 2001, pag. 605)
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Como se puede observar en las anteriores definiciones, se establece una relacion
directa entre el clima organizacional y la motivacién del personal, lo que sirve de

sustento para la investigacion que se realiza en esta tesis.

Chiavenato relaciona al clima laboral con el ambiente interno donde se

desarrollan las relaciones entre las personas y la organizacion.

Chiavenato, en su obra Administracion de Recursos Humanos sefiala “El clima
organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion,
depresion y, en casos extremos, por estados de inconformidad, agresividad o tumulto,
situaciones en las que los miembros se enfrentan abiertamente contra la organizacion”
(Chiavenato, 2011, pag. 74).

Los seres humanos responden a necesidades y motivaciones que en la medida
gue éstas son solventadas permitirdn un clima favorable, por el contrario cuando estas

necesidades resultan insatisfechas el clima es desfavorable.

Las formas de comportamiento que adoptan las personas que conforman la
organizacion estan estrechamente relacionadas con la motivacién. Chiavenato,
afirma: “El concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre

la motivacién de las personas”. (Chiavenato, 2011, pag. 74).

Al clima organizacional lo podemos entender como un estado animico que
dependera del grado de satisfaccion o frustracion que tengan las personas resultantes
de los sentimientos, emociones y actitudes que éstas acojan en determinado

momento.

En relacion a los retos de los directivos, en este siglo, Dailey en su obra
Comportamiento Organizacional menciona: “su funcion sera crear un clima laboral
gue facilite el trabajo en equipo y el proceso de empowerment de los empleados.”
(Dailey, 2003, pag. 17)

Un clima laboral positivo permitira la sinergia, empoderamiento de los procesos y

compromiso genuino de las personas con la organizacion.
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El clima laboral para Idalberto Chiavenato, es un factor clave que ayuda a retener

al personal.

Parafraseando a Basabe & Basabe en su articulo cientifico publicado en 2016 de
la Universidad Politécnica Salesiana y Universidad Central del Ecuador
respectivamente, hacen mencion a los rasgos caracteristicos de un clima laboral
positivo y negativo. Afirmaron que los sintomas de un mal clima laboral son: la
frustracion, la insatisfaccion en el trabajo, la deslealtad, la escasa afiliacion, los
reducidos niveles de productividad, el ausentismo y la rotacion excesiva; mientras
gue los sintomas de un buen clima laboral son el logro, la lealtad, el sentido de
pertenencia, la productividad, el reducido absentismo y rotacion, el ingenio y la
adaptacion al trabajo, entre otros. (Basabe Moreno & Basabe Moreno, 2016, pag. 23)

Carmen Gomez, Directora Ejecutiva de GPTW (Great Place to Work) en su
articulo de ambiente laboral publicado en la revista EKOS Recursos Humanos edicion
especial, afirmo: “Es indiscutible que el ambiente laboral es un poderoso generador
de valor para las organizaciones. Diferentes investigaciones han confirmado una
correlacion entre ambiente laboral y retorno sobre la inversion, innovacion, rotacion,
retenciéon de talentos, ausentismo, enfermedad laboral, entre otros.” (Gomez C. P.,
2015, pag. 50)

Segun el estudio de ambiente laboral que realizé la empresa GPTW (Great Place
to Work) en el cual participaron 110 empresas, advirtieron tres categorias de logro de
ambiente laboral, las cuales correspondieron: por debajo del promedio, promedio y
por encima del promedio. Los resultados determinaron que las empresas que se
encontraban por encima del promedio muestran un ROI de 9,6%, (Granada, 2015,

pag. 50) afirmo6 que estos resultados:

Predice organizaciones que han convertido el ambiente laboral en una palanca para
la generacién de valor, procesos maduros frente a las personas que evolucionan y
trasciende orgullo a practicas de responsabilidad social y sostenibilidad. En esta
categoria estén los niveles de exigencia mas altos en términos de desempefio, calidad,
disciplina financiera, estandarizacion de procesos, cumplimiento de objetivos,
rentabilidad y utilidad. (Granada, 2015, pag. 50)
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Asimismo, en el 2014, el Proyecto Happiness en Ecuador llevé a cabo un estudio
en los trabajadores de la poblacion ecuatoriana pertenecientes a la empresa publica
y privada, su objetivo fue determinar el nivel de felicidad existente en el lugar de
trabajo identificando cuales son los factores que impulsan este estado de felicidad.
Este es un proyecto que actualmente esta siendo adoptado por miles de
multinacionales en algunos paises para establecer de manera adecuada las
estrategias de recursos humanos encaminadas al bienestar y desarrollo de sus
empleados coadyuvando a una cultura de felicidad.

La revista Lideres publicé que esta encuesta fue aplicada a una muestra de 1034
trabajadores ecuatorianos frente a un total de 2 062 963 personas. El estudio obtuvo
como resultados “que el 56% de los encuestados se sienten feliz en su lugar de
trabajo. Apenas el 9% padeceria de la denominada “infelicidad laboral”.” (Yépez,
2015).

Las conclusiones a las que llegé el estudio fueron las siguientes:

Del estudio se desprende que sentirse alegre en el empleo permite generar mejores

relaciones entre colegas, ademas de aportar en el rendimiento de las labores diarias.

Baja remuneracion, falta de autonomia, poco reconocimiento y tension son algunos
de los factores que afectan, directamente, la productividad. Ademas, inciden en el
clima laboral y por ende representan sinonimo de infelicidad para los colaboradores.
Para que el ambiente propicio de trabajo se genere y mantenga influyen directamente
el trabajador y la empresa. Margarita Alvarez, experta en talento humano y citada en
el articulo ‘Es posible ser feliz aunque odies tu trabajo’ publicado en Elpais.com,
explica que las personas no se suelen ir de las organizaciones sino de los jefes. Ellos
inciden de manera determinante en como se siente el colaborador. Ella recomienda
que en las companias se formen lideres que entiendan qué motiva a cada uno. “Todos

tenemos una motivacion intrinseca. Todos. Hay que saber verla”, sefiala. (Yépez, 2015)

Por otra parte, William Ramos, director de la Escuela de Liderazgo Focus

International admite que:

.la preocupacion por generar un adecuado ambiente es una constante en distintas

compainiias de diferentes paises.
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"Lo que mas afecta a una compaifiia es el clima que producen los lideres. A pesar de
las tecnologias y nuevas précticas, la incorrecta comunicacion es uno de los grandes
abismos que separan a lideres de sus equipos". Por eso, afiade Ramos, es necesario

construir confianza entre los miembros de una organizacion. (Revista Lideres, 2014)

Los autores Chiang, Nufiez Partido y Huerta en su articulo de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral afirmaron que: “La satisfaccion en el trabajo es
importante en cualquier tipo de profesion; no sélo en términos del bienestar deseable
de las personas dondequiera que trabajen, sino también en términos de productividad
y calidad”. (Chiang Vega, Nufiez Partido, & Huerta Rivera, 2006, pags. 53-74)

En una organizacion se dan una serie de interacciones humanas dentro de un
entorno, y la adopcién de comportamientos en el interior del mismo esta subordinado
a las percepciones de sus integrantes que filtran la realidad, a esta interaccion de los
sujetos y la percepcidon que tienen del entorno en el que se desenvuelven es lo que

llamamos clima laboral.

Sin lugar a duda, el clima laboral se convierte en un motor que genera valor para
la organizacién por cuanto aporta a la consecucion de objetivos, impacta directamente

en la productividad y por consiguiente genera rentabilidad.
Motivacion

En la revisibn de teorias sobre la motivacion del personal que se realizara a
continuacién, es adecuado comenzar mencionando al psicélogo norteamericano
Abraham Maslow, quien con su conocida “piramide de necesidades”, propuesta
realizada entre los afios 1940 y 1950, marc6 una base importante para posteriores

investigaciones.

Maslow propuso que existian 5 niveles de necesidades, expresadas en una
escala, que a su vez son parte de un todo, y que a medida que se satisfacian las

necesidades de un menor nivel, se activaban las de un nivel superior.

Esos niveles de necesidades son, en orden ascendente: fisiolégicas, de seguridad,

de afiliacion, de reconocimiento, y de autorrealizacion.
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Es importante mencionar que esta teoria no tiene su enfoque necesariamente en
el ambito de trabajo, sin embargo, al ser una teoria general, se ha aplicado bien al

mismo.

Al comentar la teoria de Maslow, Palomo (2013) indica que “si el comportamiento
de las personas se orienta directamente a la satisfaccion de sus necesidades, sus
intereses les dirigiran hacia aquellas actividades que les procuren esa satisfaccion”.
(Palomo, 2013, pag. 94)

Sin embargo, en la practica, esta teoria no ha sido debidamente sustentada por
experiencia empirica, por lo que recientemente, ha sido revisada y reagrupada por
Clayton Alderfer, de la universidad de Yale, quien ha llamado a su version ERC, pues
menciona que hay 3 grupos de necesidades basicas: Existencia, Relacion y

Crecimiento.

Adicionalmente, una observacidon importante es que “la jerarquia de necesidades
de Maslow sigue una progresion gradual rigida. En la teoria ERC no se supone un
ordenamiento inflexible en el que una necesidad inferior deba ser satisfecha

sustancialmente antes de poder pasar a la siguiente”. (Robbins S. , 2004, pag. 161)

Es decir, podemos apreciar como el comportamiento humano no puede ser
explicado desde una perspectiva o un esquema rigido, ya que siempre existen
diferencias individuales que obligan a entenderlo con mayor amplitud y flexibilidad.

Aldefer plantea asi, que puede ser que al mismo tiempo dos niveles de
necesidades estén activadas, y especialmente que “si se reprime la gratificacion de
las necesidades superiores, se acentua el deseo de satisfacer las inferiores.”
(Robbins S. , 2004, pag. 161)

Otro enfoque sobre la motivacion, contemporaneo al de Maslow, es el de David
McClelland, sobre el cual Dailey (2003) menciona: “Los expertos en el
comportamiento organizacional reconocen, desde hace tiempo, que el entorno

desempefia un rol fundamental en el desarrollo de la personalidad” (Dailey, 2003, pag.
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32)

Mencionado el origen social, para el surgimiento de las mismas, veremos que se

plantea que son esencialmente 3 tipos principales de motivacion o necesidades:

Necesidad de logro. Que es el deseo de destacar, de luchar para alcanzar metas,
y la satisfaccion que se obtiene al alcanzarlas.
Necesidad de poder. Es el impulso por dirigir el comportamiento de otras

personas.

Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones cercanas de amistad y

aprobacion.

Este enfoque, tiene como virtud, proporcionar un modelo sencillo y practico, para
entender las motivaciones de los distintos grupos trabajadores, y orientar a la

administracion para diferenciar como tratar con cada uno.

Otro investigador de la motivacién en el trabajo, Herzberg, hizo un estudio que
en lo medular concluyd que existian factores que al estar presentes en el trabajo

motivan, pero que no son los mismos factores cuya ausencia crea desmotivacion.

Llama factores de higiene o de mantenimiento a aquellos cuya adecuada atencién

eliminaba la insatisfaccion, pero solo llevaba a la motivacion a un estado neutral.

Mientras que con otro grupo de factores, los motivacionales, su adecuada

atencion trae satisfaccion, pero su ausencia no trae demasiada insatisfaccion.

Dentro de los factores de higiene podemos mencionar a aquellos que son
externos al puesto de trabajo, por ejemplo: la paga, las relaciones interpersonales, las
condiciones laborales, mientras que en los factores motivacionales, que estan
relacionados con el contenido del puesto, son por ejemplo: la responsabilidad
asumida, el trabajo en si mismo, el reconocimiento recibido, las posibilidades de
crecimiento.

La importancia de este aporte radica en que “Antes de eso, las personas asumian
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gue la motivacion y la falta de ella eran simplemente opuestos de un factor en

continuo”. (Davis & Newstrom, 1991, pag. 125)

Continuando con la revision de las teorias de motivacion, una de las mas
aceptadas actualmente es la teoria de las expectativas de Victor Vroom. Al respecto
de la misma se dice que “La teoria de las expectativas afirma que la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectaciéon de que
al acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo.” (Robbins S. ,
2004, pag. 173)

Es decir, se plantea que una persona haré un esfuerzo, solo si considera que esto
conllevara necesariamente una evaluacion positiva de desempefio, y que ésta a su
vez, traerd una recompensa, y que esta se satisfara sus necesidades personales o

metas.
Rotacion de personal

Chiavenato (2009), sefala que “la rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas
de personas en una organizacion” (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009,
pag. 91). Y a esto anade que “A cada separacion casi siempre corresponde la

contratacion de un sustituto como reemplazo”. (Chiavenato, 2009, pag. 91)

Robert Dailey (2003) senala que “Un nivel adecuado de satisfaccion laboral
también reduce la rotaciéon de empleados y el nimero de ausencias injustificadas.
Innumerables estudios establecen una relacion entre la rotacion del personal de una

compafiia y el nimero de ausencias injustificadas”. (Dailey, 2003).

Asimismo, Anibal Granada, Director Analitico de GPTW (Great Place to Work)
Colombia, afirmé en un apartado publicado por la Revista EKOS Recursos Humanos

edicion especial:

Los niveles excesivos de rotacion de personal, ausentismo y morbilidad relacionados
con la baja calidad del ambiente laboral, suben los costos de la organizacién. Los tres
impiden que esté completa la cantidad de personas que se necesita para llevar a cabo
los procesos, lo que redunda en sobre-carga de trabajo, incumplimientos en las

entregas y en la calidad del servicio. (Granada, 2015, pag. 52)
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Revisando la literatura de algunos autores, concuerdan que las empresas que

tienen un clima laboral positivo poseen bajos indices de rotacion y ausentismos.

Factores de medicion de la satisfaccion laboral

Como resultado de una serie de investigaciones realizadas a lo largo de los afos,
se han desarrollado algunos métodos que permiten la medicién de la satisfaccion
laboral. Entre estos métodos, segun lo descrito por Robert Dailey (2003) podemos
enunciar “1) la observaciéon del comportamiento de los empleados, 2) las entrevistas
con los empleados y 3) los cuestionarios en cuanto a la satisfaccion laboral. (Dailey,
2003)

De la misma forma, Dailey manifiesta que el instrumento conmunmente mas
utilizado para medir la satisfaccion laboral es el indice Descriptivo del Trabajo (IDT),

este instrumento posee setenta y dos items y mide cinco dimensiones.

Por otro lado, Brunet (2011), expone que “El instrumento mas frecuentemente
utilizado para medir clima organizacional en una empresa es la traduccion de los
cuestionarios de Likert.” (Brunet, 2011, pags. 43,45)

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la relacion estard determinada por la percepcién del clima

organizacional. (Rodriguez, 2016)

Litiwn y Stringer (1996) citados por Landy y Conte en su libro Psicologia Industrial
Introduccion a la Psicologia Industrial y Organizacional, propusieron seis dimensiones
del clima: “estructura, responsabilidad individual, recompensa, riesgo y toma de riesgo,
calidez y apoyo y tolerancia y conflicto”. (Litwin & Stringer, 2005, pag. 522)

Locke (1976) citado en el mismo libro de Landy y Conte, determiné cuatro
dimensiones basicas de clima: “1.Claridad, armonia y justicia. 2. Desafio,
independencia y responsabilidad. 3. Facilidad de la tarea, apoyo y reconocimiento. 4.

Relaciones sociales célidad y amigables”. (Locke, 2005, pag. 522)
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James y Mclntyre (1996) mencionados en la obra antes descrita de Landy y Conte,
plantearon cuatro dimensiones muy parecidas a las de Locke, a las que llamaron “1.
Estrés de rol y falta de armonia 2. Reto y autonomia en el puesto 3. Facilidad y apoyo
para el liderazgo 4. Cooperacion, amistad y calidad del grupo de trabajo.” (James &
Mclintyre, 2005, pag. 522)

Uribe, (2015), cita los factores de medicion propuestos por Gémez y Vicario:
Satisfaccion de los trabajadores, Autonomia en el trabajo, Relaciones sociales entre
los miembros de la organizacion, Unién y apoyo entre compafieros de trabajo,
Consideracién de los directivos, Beneficios y recompensas, Motivacion y esfuerzo,
Liderazgo de directivos. (Uribe, 2015, pag. 49)

La siguiente ilustracion resume los factores de medicion propuestos por varios

autores:



llustracion 3. Factores de medicion (por algunos autores)
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Forehand y Gilmer

Friedlander y Margulies

Gavin

Lawler et al

1. Tamafio de la organizacién. 1. Empefio. 1. Estructura organizacional. 1. Competencia eficacia
2. Estructura organizacional. 2. Obstaculos o trabas. 2. Obstaculo. 2. Responsabilidad.
3. Complejidad sistematica de la 3. Intimidad. 3. Recompensa. 3. Nivel practico concreto
organizacion.
4. Estilo de liderazgo. 4., Espiritu de trabajo. 4. Espiritu de trabajo. 4. Riesgo.
5. Orientacidn de fines 5. Actitud. 5. Confianzay consideracion de 5. Impulsividad
parte de los administradores.
6. Acento puesto sobre la 6. Riesgos y desafios.
produccion.
7. Confianza.
8. Consideracion.
Likert Litwin y Stringer Meyer Payne et al

1. Métodos de mando.

1. Estructura organizacional.

1. Conformidad.

1. Tipo de organizacion.

11.

remuneracion.

. Niveles de ambicion de la

empresa.

. Estatus.
. Flexibilidad de innovacion
10.

Centralizacion.

Apoyo.

. Apertura contrarigidez.

. Estatus y moral.
. Reconocimientoy
10.

Compentenciay flexibilidad
organizacional.

2. Naturaleza de las fuerzas de 2. Responsabilidad. 2. Responsabilidad. 2. Control.

motivacion.
3. Naturaleza de los procesos de 3. Recompensa. 3. Normas.

comunicacion.
4. Naturaleza de los procesos de 4. Riego. 4. Recompensa.

influenciay de interaccion
5. Toma de decisiones. 5. Apoyo. 5. Claridad organizacional.
6. Fijacion de los objetivos o de 6. Normas 6. Espiritu de trabajo.

las directrices.
7. Proceso de control. 7. Conflicto.
8. Objetivos de resultados y de

perfeccionamiento.

Pritchard y Karasick Schneider y Bartlett Steers Halpin y Crofs
1. Autonomia. 1. Apoyo proveniente de la 1. Estructura organizacional. 1. Cohesidn entre el cuerpo
direccion. docente.
2. Conflicto contra cooperacion. 2. Interés por los nuevos 2. Refuerzo. 2. Grado de comrpomiso del
empleados. cuerpo docente.

3. Relaciones sociales. 3. Conflicto. 3. Centralizacion del poder. 3. Moral del grupo.
4. Estructura organizacional. 4. Independencia de los agentes. 4, Posibilidad de cumplimiento. 4. Apertura de espiritu.
5. Recompensa. 5. Satisfaccion. 5. Formacion y desarrollo. 5. Consideracion.
6. Relacidn entre rendimiento y 6. Estructura organizacional. 6. Seguridad contra riesgo. 6. Nivel afectivo de las

relaciones con la direccion.
7. Importancia de la
produccion.

Fuente: Tomado de (Brunet, 2011)
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Brunet (2011) menciona que mientras mas preguntas incluya un cuestionario
concerniente a los factores de medicion del clima laboral, este proporcionara mayor

amplitud y acercamiento a la realidad para conocer a fondo el clima organizacional.

Entonces, en la medida en que un cuestionario incluya mas preguntas o
caracteristicas relativas a las dimensiones precedentes, mejor sera su capacidad para
poder delimitar, de la manera més global posible, el clima organizacional tal y como lo
viven sus miembros. Lo importante es que estas dimensiones permitan trazar lo mas

exactamente posible la imagen del clima de una organizacién. (Brunet, 2011)

Baguer (2009), manifiesta que “cada organizacion es distinta y los parametros
para medir el clima laboral hay que elegirlos en funcién del tipo de empresa y de lo
que se quiere evaluar” (Baguer, 2009, pag. 150). Define también una serie de
parametros de medicion del clima laboral como: Satisfaccion en el puesto de trabajo,
trato personal y ambiente de trabajo, carrera profesional y promocion, reconocimiento
del trabajo, estructura adecuada de la organizacion, delegacion del trabajo, formacion,
comunicacion y grado de confianza, condiciones de trabajo y seguridad, politica
medioambiental de la organizacion, calidad de liderazgo, conciliacion del trabajo con

la vida familiar, prestaciones de tipo social, factores motivadores.

Para nuestro estudio, se analiz6 los factores propuestos por Baguer y otros
autores citados a lo largo de este marco tedrico. Se tomé en cuenta los factores que
mas se adaptan a la organizacion, los cuales fueron incorporados en el disefio de la
encuesta, determinando asi los siguientes factores de medicion: puesto de trabajo,
compairieros de trabajo, comunicacion, sentido de pertenencia, compromiso con la
empresa, reconocimiento y compensaciones, promocon y desarrollo, liderazgo,

condiciones de trabajo y seguridad.

Desarrollo de la propuesta
Introduccion

El clima laboral se ha tornado en un tema de actualidad para muchas
organizaciones, por cuanto tiene relacion directa con diferentes aspectos
fundamentales tales como la productividad, la eficiencia, la eficacia, y la calidad,

siendo todos ellos, factores que contribuyen al 6ptimo desarrollo organizacional.
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El clima laboral influye en los procesos, metas y consecucion de los objetivos de
la empresa, y su adecuado manejo se convierte en una herramienta estratégica para
la gestion del talento humano, motor basico de la empresa.

Por lo antes expuesto, el objetivo principal de esta investigacion es realizar un
analisis del clima laboral de la empresa Chocolatina Cia. Ltda., que permita conocer
el grado de satisfaccion de los trabajadores, y los distintos factores que inciden en

forma positiva o negativa en el mismo.

Esta investigacion pone en evidencia la problemética existente en la empresa
generada por un elevado indice de rotacion de personal que tiene como consecuencia
la pérdida del know-how de la empresa, a més de los altos costos que implican la

basqueda, seleccidén, induccion y entrenamiento del nuevo personal.

Se presentan las bases tedricas que sustentan el tema de investigacion, y el

desarrollo de los objetivos especificos planteados en la investigacion.

El primer capitulo lo conforma el diagndstico del clima laboral de la empresa
Chocolatina Cia. Ltda., para lo cual se diseid una encuesta que contemplo
dimensiones tales como: puesto de trabajo, comparfieros de trabajo, comunicacion,
sentido de pertenencia, compromiso con la empresa, reconocimiento y
compensaciones, promocén y desarrollo, liderazgo, condiciones de trabajo y

seguridad.

Este estudio reflejé el clima laboral existente en la empresa, y permitié analizar
los factores que han influido en el mismo de forma positiva 0 negativa; y partiendo de
ello, se establecié las estrategias que deberan adoptarse en un corto, mediano o largo
plazo para mejorar el clima laboral. Todo esto se realizé a través de la tabulacion,
procesamiento y analisis de los resultados obtenidos en la encuesta con la utilizacion

del programa SPSS.

En el mismo capitulo se calculan los indices de rotacion y ausentismo de personal

presentes en la organizacion a través de datos historicos de los ultimos tres afos.
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En el segundo capitulo se plasma el plan de mejora del clima laboral, el cual busca
fidelizar y retener al talento humano. Entre las acciones de mejora se propone un plan
de motivacion, canales de comunicacion, un branding interno, plan de capacitacion,

campafias de reforzamiento de la filosofia empresarial, entre otras.

Finalmente se determina la relacion costo/beneficio, de implementar y ejecutar el
plan de mejora del clima laboral, este célculo se lo realizé partiendo del costeo de los
procesos de reclutamiento, seleccion, vinculacién y entrenamiento del personal nuevo
contratado y también se cuantifico las liquidaciones del personal que se ha

desvinculado.

En definitiva, lo que busca esta investigacion es focalizar los esfuerzos a traves
de la implementacion de un plan de accion que coadyuve en la generacion de un
clima laboral favorable y satisfactorio como mecanismo para la retencion del talento

humano que posee la organizacion.
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CAPITULO |

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA

1.1 Diagnéstico del clima laboral de la empresa Chocolatina Cia. Ltda.
1.1.1 Diseiio de la encuesta a aplicar.

En parrafos anteriores se menciondé que para el disefio de la encuesta se
analizarian los factores de medicion propuestos por varios autores y se tomarian los
gue mas se adapten a la organizacion. Esta actividad se desarrollo y se lleg6 al disefio
como tal de la encuesta a aplicar a todos los colaboradores de la empresa en estudio.

Ver Anexo No. 1.

1.1.2 Implementacion de la encuesta a los colaboradores de la empresa.
La encuesta fue aplicada a un total de 114 colaboradores.

1.1.3 Tabulacion de resultados mediante la utilizacién del programa SPSS

Todos los datos fueron procesados con el programa SPSS para obtener los
resultados estadisticos de esta investigacion.

1.1.4 Analisis de resultados

Los resultados de la encuesta se muestran en frecuencias y porcentajes, los
cuales fueron calculados a partir del instrumento aplicado a cada colaborador de la

empresa en estudio.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la medicién del clima
laboral de la empresa en estudio, para lo cual se utilizé tablas y graficos circulares,

de barray columnas.
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Género

Tabla 6. Género del colaborador

Frecuencia Porcentaje
Véalidos HOMBRE 60 53%
MUJER 53 46%
Total 113 99%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 5. Género del colaborador

Poblacidn por género encuestado

MUIJER
54
47%

HOMBRE
60
53%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se puede observar que del total de la poblacion encuestada, el 47%

son mujeres y el restante 53% son hombres.

Estado Civil

Tabla 7. Estado Civil

Escala Frecuencia Porcentaje
Soltero 45 39%
Casado 46 40%
Unioén Libre 14 12%
Divorciado 8 7%
Viudo 1 1%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo



Grafico 6. Estado Civil

Estado Civil
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico muestra que los porcentajes mas altos de la poblacion de encuestados
se concentra en casados y solteros con el 40% y 39% respectivamente. En menor

porcentaje se encuentra el estado civil union libre, divorciado y viudo.

Nivel de Estudios

Tabla 8. Nivel de Estudios

Escala Frecuencia Porcentaje
Primaria 9 8%
Secundaria 65 57%
Tecndlogo 12 11%
Superior 21 18%
Maestria 3 3%
Otro 4 4%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Grafico 7. Nivel de Estudios

Nivel de estudios

OTRO

PRIMARIA
8%

MAESTRIA 3%
3%

SUPERIOR
18%

SECUNDARIA
57%

TECNOLOGO
11%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico denota que el 57% de la poblacién posee un nivel de estudios hasta la
secundaria; es decir son bachilleres. Seguidamente se encuentran los colaboradores
gue poseen estudios superiores y tecnoldgicos cuyos valores corresponden al 18% y
11% respectivamente. Mientras que una minoria posee estudios de Maestria y Otro

estudios que puede referirse a titulos de artesanos calificados.

Area de trabajo
Tabla 9. Area de Trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Puntos De Venta y Restaurante 68 60%
Planta De Produccidon 33 29%
Administracién 13 11%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo



Gréfico 8. Area de Trabajo

Area a la que pertenece

ADMINISTRATIVOS;

11%
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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En el grafico se evidencia que la mayor parte de los encuestados pertenecen al

area de puntos de venta y restaurante con el 60%; mientras que el 29% pertenece al

area de produccion y el 11% son administrativos.



Edad de los colaboradores

Tabla 10. Edad de los encuestados

Edad

Frecuencia

Porcentaje

16
17
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
58
34
35
36
37
38
39
40
41
43
44
45

57

59

Total
Perdidos Sistema
Total

A P FEPNBSEBRADNMNORFRPOOOWERERPEPNMNDEDENOOOPRAWOGOGNMOO A WRBRF

1%
1%
3%
4%
5%
2%
4%
8%
3%
4%
5%
6%
4%
4%
2%
1%
1%
3%
4%
1%
3%
2%
4%
4%
2%
1%
1%
4%
1%
3%
2%
3%
2%
3%
1%
1%
1%
2%
98%
2%
100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Grafico 9. Edad de los encuestados

Edades de los encuestados
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el gréfico se han agrupado las edades de los encuestados en cinco intervalos;
de los cuales la mayor parte de la poblacion se centraliza en los rangos de edades
entre 16 y 25 afos (30%) y el otro grupo entre 26 y 35 afios (33%). El resto de la
poblacién se encuentra en los grupos de 36 y 45 afios (20%) y entre los 46 y 55 afios
(14%). Dentro de la poblacién se encuentra un grupo minoritario mayor a los 56 afios
de edad (3%).



Antiguedad en la empresa

Tabla 11. Antigliedad en la empresa

Tiemipo de frabsgo Frecusnois Porcentaje
Wilidos 3%
Lo
3%
473
Pl S
3%
i
1%
13
4%
T
1%
5%
3%
1Z%
T
1%
&%
2,50 z T
2,67 1 1%
2,80 1 13
3.0 4 4%
3.50 2 Pl S
4 10D 5 473
4 50 1 1%
5,10 4 4%
&, 0D 5 4%
7.0 3 3%
T.53 | 13
80D 4 4%
5.0 1 1%
10, D 5 4%
1%
13
4%
17,00 1 13
18,00 1 1%
15, 00 1 13
20,50 1 1%
21,0 1 1%
Totsl 112 SE
Perdidos SiskEma z i
Totsl 114 T

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Grafico 10. Antigliedad en la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el gréfico se muestra la antigiiedad de los encuestados. Para el analisis se
dividié la antigliedad de la poblacion en 5 grupos. El primer grupo cuyo porcentaje
corresponde al 55% ubica a los colaboradores que poseen una antigiedad entre 0 y
2 afos. Seguidamente se encuentra el grupo entre 2,1 a 5 afios cuyo valor representa
el 18%; posteriormente se sitla el grupo entre 5,1 y 10 afios de antigiedad
representando el 17%. Finalmente se encuentran en porcentajes minoritarios los

grupos entre 10,1 y 15 afios (5%); y, los que tienen una antigiiedad mayor a 15 afios
(5%).
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Resultados generales o globales de la empresa

Tabla 12. Resultado global del clima laboral de la empresa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 277 5%
Poco 741 14%
Medianamente 1839 35%
Totalmente 2387 45%
Total 5244 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 11. Resultado global del clima laboral de la empresa

Resultado Global del Clima Laboral
46%

50.00%
45.00% 350/
40.00%
35.00%
30.00%
25.00% 14‘7
20.00%
15.00% 5%
10.00%
5.00%
0.00%

TOTALMENTE MEDIANAMENTE POCO NADA

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Con base a los resultados, se determina que en términos generales los
colaboradores de la empresa consideran al clima laboral de la empresa como
satisfactorio puesto que porcentajes representativos correspondientes al 46% y 35%

se ubicaron en la escala “Totalmente” y “Medianamente”.



Resultados generales por factor de medicion

Tabla 13. Resultados generales por factor de medicién
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Factor Totalmente | Medianamente Poco Nada
Puesto de Trabajo 57,37% 31,23% 9,30% 2,11%
Companeros de Trabajo 46,67% 37,02% 14,04% 2,28%
Comunicacién 40,18% 38,07% 17,02% 4,74%
Sentido de pertenencia 48,46% 37,94% 8,99% 4,61%
Compromiso con la empresa 46,49% 38,82% 13,16% 1,54%
Reconocimiento y Compensaciones 27,63% 30,99% 24,27% 17,11%
Promocién y Desarrollo 38,07% 35,09% 18,77% 8,07%
Liderazgo 57,14% 30,95% 9,15% 2,76%
Condiciones de Trabajo y Seguridad 47,37% 39,30% 11,23% 2,11%
Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
Grafico 12. Resultados generales por factor de medicion
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se observa que en su gran mayoria, los colaboradores muestran un

alto grado de satisfaccion del clima laboral. No obstante existe una minoria que
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manifiesta una necesidad de mejoria especialmente en los factores de

Reconocimiento y Compensaciones, Comunicacion y Promocién y Desarrollo.

Se ubican con altos porcentajes en la escala “Totalmente” y “Medianamente” los
factores: Puesto de Trabajo, Liderazgo, Sentido de Pertenencia, Condiciones de
trabajo y Seguridad, Liderazgo, Comparfieros de Trabajo y Compromiso con la

empresa.

Resultados generales por area

Tabla 14. Resultados generales por area

Puntos De
Venta Y Planta De
Escala Restaurante Producciéon Administrativos
Totalmente 51% 38% 36%
Medianamente 34% 36% 38%
Poco 11% 17% 20%
Nada 3% 9% 6%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 13. Resultados generales por area
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados revelan que el area con mayor grado de satisfaccién corresponde

a Puntos de Venta y Restaurante.
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Por otro lado, se observa también, que en las areas de Planta de Produccion y
Administrativos a pesar que muestran resultados altos en las escalas que denotan
satisfaccion; también en estas mismas &areas se observa el mayor porcentaje de
poblacion descontenta reflejado en las escalas de poco y nada con respecto al

personal de planta.

Resultados por factor de medicion

Puesto de Trabajo
Tabla 15. Puesto de Trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 12 2%
Poco 53 9%
Medianamente 178 31%
Totalmente 327 57%
Total 570 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 14. Puesto de Trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En este factor se investigd la claridad que tiene el personal con respecto a las
responsabilidades y tareas, la asignacion de materiales, equipos y recursos para la
ejecucion del trabajo, la relacion del puesto de trabajo con la capacidad y experiencia,

y la autonomia para el cumplimiento de las funciones.
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Los resultados muestran un alto grado de satisfaccién con el factor Puesto de
Trabajo por cuanto los mayores porcentajes se concentran en las escalas Totalmente
(57%) y Medianamente (31%). Solo una minoria del (11%) se encuentra insatisfecha

con el puesto de trabajo.

Compairieros de Trabajo
Tabla 16. Compairieros de Trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 13 2%
Poco 80 14%
Medianamente 211 37%
Totalmente 266 47%
Total 570 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 15. Comparieros de Trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En este factor se investigo lo referente a la cooperacién, apoyo y solidaridad entre
compairieros de trabajo, la aceptacion, integracion y trabajo en equipo existente.

Los resultados indican la existencia de un alto grado de camaraderia entre
compaineros de trabajo. Se obtuvo altos porcentajes en las escalas totalmente (47%)

y medianamente (37%).
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Comunicacion

Tabla 17. Comunicacion

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 27 5%
Poco 97 17%
Medianamente 217 38%
Totalmente 229 40%
Total 570 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 16. Comunicacioén
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En este factor se indagd si el trabajador estd informado de la mision, vision,
valores, objetivos; si la empresa comunica oportunamente sobre cambios, objetivos y

proyectos importantes.

Los resultados revelan que a pesar que las escalas totalmente y medianamente
obtuvieron porcentajes altos; existe cierto grado de falencia en la comunicacién entre
los miembros de la organizacion por cuanto la sumatoria de los porcentajes de las
escalas poco y nada fue equivalente al 22% que es una poblacion un tanto

representativa.
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Sentido de Pertenencia

Tabla 18. Sentido de Pertenencia

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 21 5%
Poco 41 9%
Medianamente 173 38%
Totalmente 221 48%
Total 456 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 17. Sentido de Pertenencia
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Este factor buscé conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto al
sentimiento de pertenecer a la organizacion, el orgullo por ser miembro de la empresa

y su deseo de permanecer en ella.

Los resultados denotaron que los colaboradores poseen un alto sentido de
pertenencia con la empresa, los porcentajes obtenidos en las escalas totalmente y

medianamente correspondieron al 48% y 38%.
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Tabla 19. Compromiso con la empresa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 7 2%
Poco 60 13%
Medianamente 177 39%
Totalmente 212 46%
Total 456 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 18. Compromiso con la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Este factor indagé la disposicion de las personas por hacer su mayor esfuerzo y

el compromiso para realizar un trabajo de calidad.

Los

resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores estan

comprometidos con la empresa por cuanto la poblacion se ubicé mayoritariamente las

escalas totalmente y medianamente (46% y 39%).
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Reconocimiento y Compensaciones

Tabla 20. Reconocimiento y Compensaciones

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 117 17%
Poco 166 24%
Medianamente 212 31%
Totalmente 189 28%
Total 684 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 19. Reconocimiento y Compensaciones
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En este factor se analizo la percepcion de los colaboradores en lo referente a los
sueldos que paga la empresa con base al nivel de experiencia, complejidad de las
tareas y responsabilidades en el cargo, pago de salario a tiempo, reconocimiento por
el esfuerzo realizado, resolucién de reclamos del rol de pagos y satisfaccion con los

beneficios que la empresa brinda.

Los resultados muestran que el personal esta insatisfecho con el reconocimiento
y compensaciones que la empresa ofrece actualmente. Una poblacion mayoritaria
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se ubicé con porcentajes representativos en las escalas poco y nada con valores del

24% y 17% respectivamente. Las cifras sugieren un plan de mejora para este factor.

Promocién y Desarrollo

Tabla 21. Promocion y Desarrollo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 46 8%
Poco 107 19%
Medianamente 200 35%
Totalmente 217 38%
Total 570 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 20. Promocién y Desarrollo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Este factor se orientd por conocer lo relacionado a las oportunidades de ascenso
y crecimiento dentro de la empresa, percepcion de imparcialidad para los ascensos,
apoyo en la participacion de programas de crecimiento y formacién, capacitaciones y

otras formas de desarrollo dentro de la empresa.

Los resultados muestran que en este factor existe cierto nivel de insatisfaccion
por cuanto un porcentaje en particular de la poblacion equivalente al 19% en la escala
de poco y 8% en la escala de nada, perciben que no tiene oportunidades de

crecimiento y desarrollo personal dentro de la organizacion.
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Liderazgo
Tabla 22. Liderazgo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 22 3%
Poco 73 9%
Medianamente 247 31%
Totalmente 456 57%
Total 798 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 21. Liderazgo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Este factor se enfoc6 a investigar lo referente al trato proporcionado por los jefes
a sus subalternos, apoyo en el desarrollo del trabajo, consideracién de sugerencias y

opiniones de los empleados y percepcion de la capacidad y experticia de los jefes.

Los resultados obtenidos fueron favorables por cuanto la mayoria de los
encuestados estan satisfechos con el liderazgo ejercido en la organizacion. Los
porcentajes alcanzados fueron del 57% y 31% en las escalas totalmente y

medianamente respectivamente.
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Condiciones de Trabajo y Seguridad

Tabla 23. Condiciones de Trabajo y Seguridad

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 12 2%
Poco 64 11%
Medianamente 224 39%
Totalmente 270 47%
Total 570 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 22. Condiciones de Trabajo y Seguridad
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El factor condiciones de trabajo y seguridad pretendié investigar la percepcién en
cuanto a las condiciones de seguridad industrial para el desarrollo del trabajo y

situaciones de intimidacién o acoso.

En el grafico se observa que un porcentaje mayoritario de la poblacién esta
satisfecho con las condiciones fisicas de trabajo y seguridad en que desarrollan su
trabajo. Los porcentajes obtenidos fueron del 47% y 39% en las escalas totalmente y

medianamente.



Resultados individuales por pregunta

Pregunta 1.1

Tabla 24. Claridad de las responsabilidades y tareas en el puesto de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Poco 2 2%
Medianamente 16 14%
Totalmente 96 84%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 23. Claridad de las responsabilidades y tareas en el puesto de trabajo
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Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que el 84% de la poblacion encuestada indican que

totalmente tienen claro las responsabilidades que deben cumplir en su puesto de

trabajo.
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Pregunta 1.2

Tabla 25. Capacidad profesional acorde con tareas y responsabilidades

Escala Frecuencia | Porcentaje
Poco 5 4%
Medianamente 26 23%
Totalmente 83 73%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 24. Capacidad profesional acorde con tareas y responsabilidades
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
El grafico evidencia que el 73% de la poblacion correspondiente a la escala
totalmente, considera que su capacidad profesional va de acuerdo con las tareas y

responsabilidades asignadas.
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Pregunta 1.3
Tabla 26. Disponibilidad de equipos, materiales y herramientas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 1 1%
Poco 18 16%
Medianamente 61 54%
Totalmente 34 30%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 25. Disponibilidad de equipos, materiales y herramientas
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se puede observar que el 54% del personal manifiesta contar
medianamente con los materiales, equipos, herramientas y recursos para la ejecucion

de su trabajo.
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Pregunta 1.4

Tabla 27. Retos del trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 6 5%
Poco 13 11%
Medianamente 38 33%
Totalmente 57 50%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 26. Retos del trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico demuestra que el 50% de los encuestados cuya escala corresponde a
totalmente, considera que su trabajo le ofrece retos y la oportunidad de seguir
mejorando. Mientras que el 33% indica medianamente, el 11% poco y el 5% nada.



Pregunta 1.5

Tabla 28. Autonomia para tomar decisiones

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 5 4%
Poco 15 13%
Medianamente 37 32%
Totalmente 57 50%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 27. Autonomia para tomar decisiones
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 50% de los encuestados manifiestan que su jefe les da autonomia para tomar

decisiones necesarias para el cumplimiento de sus responsabilidades. Por otro lado,

el 32% sefiala esta autonomia como medianamente, el 13% indica poco y el 4% opina

gue no cuenta con la autonomia referida en las lineas anteriores.
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Pregunta 2.1

Tabla 29. Trabajo en equipo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Poco 12 11%
Medianamente 46 40%
Totalmente 56 49%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 28. Trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 49% de la poblacion manifiesta que totalmente se fomenta el trabajo en equipo,
el 40% lo consider6é como medianamente y el 13% restante lo consideré como poco.
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Pregunta 2.2

Tabla 30. Apoyo de compafieros de trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 18 16%
Medianamente 41 36%
Totalmente 53 46%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 29. Apoyo de comparieros de trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 46% de la poblacion equivalente a totalmente manifiesta que sus comparieros
de trabajo son solidarios y se apoyan mutuamente. El porcentaje restante de la

poblacién se ubico en las escalas medianamente (36%), poco (16%) y nada (2%).
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Pregunta 2.3

Tabla 31. Confianza entre comparieros

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 3 3%
Poco 22 19%
Medianamente 45 39%
Totalmente 44 39%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 30. Confianza entre compaferos
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 39% de la poblacion equivalente a totalmente y con el mismo valor en la escala
medianamente, sefialan que existe un ambiente de confianza entre compafieros. Un
porcentaje un tanto significativo se ubic6 en la escala poco con el 19% y el 3% opina

gue no existe dicho ambiente.
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Pregunta 2.4

Tabla 32. Entorno de amigos entre comparfieros

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 8 7%
Poco 23 20%
Medianamente 48 42%
Totalmente 35 31%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 31. Entorno de amigos entre compafieros
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 42% de los encuestados opinan que medianamente tienen un entorno de

amigos entre sus compaiieros de trabajo y el 31% lo considera como totalmente.



95

Pregunta 2.5

Tabla 33. Aceptacion e integracion en el grupo de trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Poco 5 4%
Medianamente 31 27%
Totalmente 78 68%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 32. Aceptacion e integracion en el grupo de trabajo

Aceptacion e integracion en el grupo de trabajo

68%

80% -

60% - 27%

40% -

4%

0%

POCO MEDIANAMENTE TOTALMENTE

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 68% de los encuestados consideran que se sienten aceptados e integrados en

el grupo de trabajo totalmente.
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Pregunta 3.1

Tabla 34. Informacion sobre funciones y area donde trabaja

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 3 3%
Poco 9 8%
Medianamente 42 37%
Totalmente 60 53%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 33. Informacién sobre funciones y area donde trabaja
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 53% y el 37% de la poblacién equivalente a totalmente y medianamente
manifiestan haber recibido suficiente informacion sobre el area de trabajo y la funcion

gue realiza al momento de ingresar a la empresa.
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Pregunta 3.2

Tabla 35. Conocimiento de politicas y normas

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 15 13%
Medianamente 40 35%
Totalmente 55 48%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 34. Conocimiento de politicas y normas
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 48% de la poblacion afirma totalmente tener conocimiento de la filosofia
empresarial; mientras que el 35% manifiesta que conoce medianamente, el 13%

conoce poco y el 4% no conoce nada.



98

Pregunta 3.3

Tabla 36. Comunicacién oportuna de objetivos, cambios, logros

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 12 11%
Poco 27 24%
Medianamente 55 48%
Totalmente 20 18%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 35. Comunicacion oportuna de objetivos, cambios, logros
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 48% de la poblacion indican que medianamente le comunican en forma
oportuna sobre los objetivos, cambios, logros o acontecimiento de la empresa. El 24%

sefala que esta comunicacion es poca y el 11% indica que no le comunican nada.
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Pregunta 3.4

Tabla 37. Conocimiento de directivos, jefes departamentos de la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 11 10%
Medianamente 31 27%
Totalmente 68 60%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 36. Conocimiento de directivos, jefes departamentos de la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 60% de los encuestados manifiestan que conocen totalmente quiénes son los
directivos y jefes, departamentos y areas existentes en la empresa y a quién deben
dirigirse cuando tienen un requerimiento. La poblacién restante se ubicd en las

escalas medianamente (27%), poco (10%) y nada (4%).
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Pregunta 3.5

Tabla 38. Comunicacién previa a ejecucién de proyectos

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 35 31%
Medianamente 49 43%
Totalmente 26 23%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 37. Comunicacion previa a ejecucion de proyectos
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que el 43% de la poblacion manifiesta que la empresa
comunica medianamente a los colaboradores sobre cambios o proyectos importantes
antes de su ejecucion. Un porcentaje representativo del 31% se ubico en la escala de

poco y el 4% en la escala de nada.
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Pregunta 4.1

Tabla 39. Orgullo de pertenecer a la empresa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Medianamente 31 27%
Totalmente 83 73%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 38. Orgullo de pertenecer a la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se observa que el 73% de los encuestados se sienten totalmente

orgullosos de pertenecer a la empresa.



Pregunta 4.2

Grafico 39. La empresa como un excelente lugar de trabajo

Tabla 40. La empresa como un excelente lugar de trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Poco 6 5%
Medianamente 50 44%
Totalmente 58 51%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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En el grafico se puede observar que el 51% de la poblacion consideran totalmente

gue la empresa es un excelente lugar para trabajar. EI 44% opina medianamente y el

5% indica poco.
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Pregunta 4.3

Tabla 41. Recomendacion de la empresa a familiares como lugar de trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 7 6%
Poco 19 17%
Medianamente 42 37%
Totalmente 46 40%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 40. Recomendacion de la empresa a familiares como lugar de trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Se observa que el 40% de los encuestados recomendaria totalmente a la empresa
como un lugar de trabajo a sus familiares y amigos. El 37% indic6 medianamente, el

17% sefial6 poco y el 6% no recomendaria a la empresa.
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Pregunta 4.4

Tabla 42. Deseo de permanecer en la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 14 12%
Poco 16 14%
Medianamente 50 44%
Totalmente 34 30%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 41. Deseo de permanecer en la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se evidencia que el 44% correspondiente a medianamente preferiria
guedarse en la empresa aunque le ofrecieran un trabajo parecido con igual o mayor
sueldo y beneficios. El 14% indic6 poco, el 12% no se quedaria en la empresa y el

30% esté totalmente convencido de permaneceria en la empresa.



Pregunta 5.1
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Tabla 43. Compromiso con el trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 14 12%
Medianamente 52 46%
Totalmente 46 40%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 42. Compromiso con el trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los

resultados muestran que el

46% del personal

medianamente a dar mas de si para hacer su trabajo.

estan

dispuestos
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Pregunta 5.2

Tabla 44. Esfuerzo en el trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 3 3%
Poco 21 18%
Medianamente 57 50%
Totalmente 33 29%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 43. Esfuerzo en el trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico refleja que el 50% del personal correspondiente a la escala mediamente,

considera que todos brindan su mayor esfuerzo en la realizacion de su trabajo.



Pregunta 5.3

Tabla 45. Esfuerzo extra para satisfacer al cliente interno y externo

Grafico 44. Esfuerzo extra para satisfacer al cliente interno y externo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 1 1%
Poco 4 4%
Medianamente 15 13%
Totalmente 94 82%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 80% del personal esta totalmente dispuesto a

realizar un esfuerzo extra para satisfacer a su cliente interno y externo.
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Pregunta 5.4
Tabla 46. Calidad del trabajo
Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 1 1%
Poco 21 18%
Medianamente 53 46%
Totalmente 39 34%
Total 114 100%
Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
Grafico 45. Calidad del trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el gréfico se muestra que el 46% de los encuestados piensan que todos estan
medianamente comprometidos en hacer un trabajo de calidad esperado por los

clientes y la empresa.
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Pregunta 6.1

Tabla 47. Reconocimiento cuando se obtienen los resultados esperados

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 21 18%
Poco 40 35%
Medianamente 33 29%
Totalmente 20 18%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 46. Reconocimiento cuando se obtienen los resultados esperados
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 35% del personal afirma que se reconoce poco el

esfuerzo cuando se logra un buen resultado, y el 18% opin6 que no se reconoce nada.
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Pregunta 6.2

Tabla 48. Eventos especiales para agradecer al personal

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 48 42%
Poco 30 26%
Medianamente 29 25%
Totalmente 7 6%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 47. Eventos especiales para agradecer al personal
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 42% de los colaboradores opinaron que en la empresa no se realizan eventos

especiales para agradecer al personal su trabajo.



Pregunta 6.3

Tabla 49. Sueldo acorde a responsabilidades del cargo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 20 18%
Poco 32 28%
Medianamente 37 32%
Totalmente 25 22%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 48. Sueldo acorde a responsabilidades del cargo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 28% del personal considera que su sueldo es poco

acorde con las responsabilidades del cargo que desempeiia y el 18% opind nada

acorde. Por otro lado el 32% manifesté una satisfaccion mediamente.
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Pregunta 6.4

Tabla 50. Remuneracién justa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 17 15%
Poco 21 18%
Medianamente 35 31%
Totalmente 41 36%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 49. Remuneracion justa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 36% del personal considera que recibe una
remuneracion totalmente justa por el trabajo que realiza y que la empresa le reconoce

las horas extras. El 31% opiné medianamente, el 18% poco y el 15% nada.
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Pregunta 6.5

Tabla 51. Gestién de reclamos de rol de pagos

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 6 5%
Poco 17 15%
Medianamente 34 30%
Totalmente 57 50%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 50. Gestion de reclamos de rol de pagos
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico denota que el 50% del personal considera que cuando tiene algin

reclamo con respecto a su rol de pagos, le ayudan totalmente resolviendo el problema.
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Pregunta 6.6
Tabla 52. Beneficios que ofrece la empresa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 5 4%
Poco 26 23%
Medianamente 44 39%
Totalmente 39 34%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 51. Beneficios que ofrece la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 37% de la poblacibn manifiesta estar medianamente satisfecho con los
beneficios que la empresa le brinda. El 23% y 4% poco y medianamente

respectivamente no estan satisfechos.



Pregunta 7.1
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Tabla 53. Oportunidades para crecimiento y desarrollo en la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 5 4%
Poco 23 20%
Medianamente 41 36%
Totalmente 45 39%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 52. Oportunidades para crecimiento y desarrollo en la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se observa que el 39% de los colaboradores sienten que totalmente

pueden tener la oportunidad para crecer y desarrollarse dentro de la empresa. El 36%

opind medianamente, el 20% considera en escala poco esta oportunidad y el 4%

opind que no tiene oportunidad para crecer en la empresa.



Pregunta 7.2

Tabla 54. Ascensos y promociones

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 14 12%
Poco 24 21%
Medianamente 38 33%
Totalmente 38 33%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 53. Ascensos y promociones
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que totalmente y medianamente los ascensos y

promociones se dan a quienes mas se lo merecen en forma. El 21% opind poco y el

12% no percibe que los asensos se den a quienes mas se lo merecen.
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Pregunta 7.3

Tabla 55. Programas de crecimiento y formacion

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 11 10%
Poco 23 20%
Medianamente 33 29%
Totalmente 47 41%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 54. Programas de crecimiento y formacion
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 41% de los encuestados consideran que la empresa apoya totalmente su
participacion en programas de crecimiento o formacién. No obstante un porcentaje
considerable del 20% y 10% en las escalas de poco y nada respectivamente opinan

lo contrario.
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Pregunta 7.4

Tabla 56. Capacitaciones u otras formas de desarrollo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 9 8%
Poco 19 17%
Medianamente 34 30%
Totalmente 52 46%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 55. Capacitaciones u otras formas de desarrollo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados indican que el 46% de los colaboradores indican que totalmente la
empresa les ofrece capacitacion u otras formas de desarrollo para el desempefio de

su trabajo. El 30% opina medianamente, el 17% afirma poco y el 8% manifiesta nada.
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Pregunta 7.5

Tabla 57. Expectativas personas y profesionales en la empresa

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 7 6%
Poco 18 16%
Medianamente 54 47%
Totalmente 35 31%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 56. Expectativas personas y profesionales en la empresa
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 47% de los colaboradores afirman que mediamente se han visto cumplidas sus

expectativas personales y profesionales durante el tiempo que llevan en la empresa.
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Pregunta 8.1

Tabla 58. Trato por parte de jefes

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 8 7%
Medianamente 23 20%
Totalmente 81 71%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 57. Trato por parte de jefes
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico muestra que el 71% de la poblacién afirman que su jefe y otros

superiores le tratan con amabilidad y respeto totalmente.
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Pregunta 8.2

Tabla 59. Evaluacién objetiva del desempefio

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 10 9%
Medianamente 37 32%
Totalmente 65 57%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 58. Evaluacién objetiva del desempenfio
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 57% de los encuestados perciben que su jefe evalta
totalmente en forma objetiva su desempefio y recibe retroalimentacién sobre su

desempeifio en el cargo. Una minoria del 9% poco y 2% nada opinan lo contrario.



Pregunta 8.3

Tabla 60. Confianza en la capacidad y experticia de jefes

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 9 8%
Medianamente 38 33%
Totalmente 63 55%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 59. Pregunta 8.3 Confianza en la capacidad y experticia de jefes
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico revela que el 55% de los colaboradores confia totalmente

capacidad y experticia de sus jefes.

en la
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Pregunta 8.4
Tabla 61. Claridad de las instrucciones y érdenes
Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 1 1%
Poco 5 4%
Medianamente 32 28%
Totalmente 76 67%
Total 114 100%
Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
Grafico 60. Claridad de las instrucciones y 6rdenes
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que el 67% del personal indica que se entienden

totalmente las instrucciones y 6rdenes de trabajo que su jefe le da.
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Pregunta 8.5

Tabla 62. Apoyo y confianza por parte de jefes

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 11 10%
Medianamente 30 26%
Totalmente 69 61%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 61. Apoyo y confianza por parte de jefes
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 61% de los encuestados afirman en la escala totalmente que encuentran apoyo

y confianza en sus jefes para el desarrollo de su trabajo.



Pregunta 8.6

Tabla 63. Fomento del trabajo en equipo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 4 4%
Poco 15 13%
Medianamente 39 34%
Totalmente 56 49%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 62. Fomento del trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El 49% de los colaboradores consideran que su jefe o superiores fomentan

totalmente el trabajo en equipo.
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Pregunta 8.7

Tabla 64. Propuestas relacionadas al trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 5 4%
Poco 15 13%
Medianamente 48 42%
Totalmente 46 40%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 63. Propuestas relacionadas al trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados denotan que el 40% (totalmente) y 42% (medianamente) de los
colaboradores opinan que los jefes mantienen una actitud abierta para recibir

propuestas relacionadas al trabajo.
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Pregunta 9.1

Tabla 65. Inmuebles e Instalaciones fisicas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 14 12%
Medianamente 61 54%
Totalmente 37 32%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 64. Inmuebles e Instalaciones fisicas
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico muestra que el 54% del personal considera que los inmuebles e

instalaciones fisicas en los que desarrolla su trabajo son medianamente adecuados.
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Pregunta 9.2

Tabla 66. Trabajo en condiciones seguras

Escala Frecuencia | Porcentaje
Poco 13 11%
Medianamente 48 42%
Totalmente 53 46%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 65. Trabajo en condiciones seguras
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

El grafico muestra que el 46% de los colaboradores manifiestan que realizan su
trabajo bajo condiciones totalmente seguras, mientas que el 42% opina que estas

condiciones son medianamente seguras y el 11% indica que son poco seguras.



Pregunta 9.3

129

Tabla 67. Condiciones ambientales del puesto de trabajo

Escala Frecuencia | Porcentaje
Nada 2 2%
Poco 21 18%
Medianamente 45 39%
Totalmente 46 40%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 66. Condiciones ambientales del puesto de trabajo
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados reflejan que el 40% del personal sefiala que las condiciones

ambientales de espacio, ruido, temperatura, iluminacion, ventilacion, entre otros, les

permite desempefiar medianamente su trabajo con normalidad. Por otro lado el 40%

lo afirma como totalmente, el 18% como poco, y el 2% afirma que nada.
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Pregunta 9.4

Tabla 68. Situaciones de intimidacion, acoso y maltrato laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 7 6%
Poco 6 5%
Medianamente 25 22%
Totalmente 76 67%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 67. Situaciones de intimidacién, acoso y maltrato laboral
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se observa que el 67% de los encuestados correspondiente a la
escala totalmente, considera que en la empresa no existen situaciones de intimidacion,
acoso o maltrato. El 22% lo considera como medianamente, el 5% como poco y el

restante 6% indica nada.
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Pregunta 9.5

Tabla 69. La empresa como lugar saludable para trabajar

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada 1 1%
Poco 10 9%
Medianamente 45 39%
Totalmente 58 51%
Total 114 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 68. La empresa como lugar saludable para trabajar
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Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que el 51% del personal afirma que la empresa es un
lugar totalmente saludable para trabajar en términos psicolégicos y emocionales. El

39% indica medianamente, el 9% poco y el 1% nada.
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Pregunta 10.1

Tabla 70. Aspectos Positivos y Aspectos que debe Mejorar la empresa — Opinion General

Aspectos Aspectos Que
Factores Positivos Debe Mejorar Total

Trabajo En Equipo 61% 39% 100%

100%

100%

Retroalimentacidn 63% 37% 100%

Politicas, Normas Y Valores 72% 28% 100%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 69.Aspectos Positivos y Aspectos que debe Mejorar la empresa — Opinién General

Aspectos Positivos o que deben mejorarse en la organizacion para ofrecer un
clima laboral acorde a las necesidades de los colaboradores

 ASPECTOS POSITIVOS H ASPECTOS QUE DEBE MEJORAR

POLITICAS, NORMAS Y VALORES 2%
RETROALIMENTACION %
APOYO ENTRE COMPANEROS Y JEFES 41%
PARTICIPACION DEL EMPLEADO 46%
CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO 43%
OPORTUNIDADES DE ASCENSOS %
BENEFICIOS 0%
MOTIVACION 66%
EQUIDAD 44%
TRANSPARENCIA %
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO %
COMUNICACION o
LIDERAZGO 9%
REMUNERACIONES Y PLAZOS DE PAGO 91%
TRABAJO EN EQUIPO 9%

Fuente: Encuesta de Clima Laboral Chocolatina Cia. Ltda.
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




133

El grafico muestra los aspectos positivos y los que debe mejorar la organizacion.

Se ha tomado como base los aspectos a mejorar cuyos resultados superaron el 40%.

El personal se encuentra insatisfecho con los factores que describiremos a
continuacion: Remuneraciones y Plazos de Pago, Comunicacion, Reconocimiento del
Trabajo, Equidad, Motivacion, Beneficios, Oportunidades de ascensos, Condiciones

Fisicas de Trabajo, Participacion del empleado, Apoyo entre comparieros y jefes.

Estos factores son los que la empresa debera proporcionar mayor prioridad para
mejorarlos, desarrollando planes de accién a corto plazo.

Por otro lado los colaboradores consideran como positivo y que aportan a un clima
laboral favorable los siguientes aspectos: Trabajo en Equipo, Liderazgo,

Transparencia, Retroalimentacidn y Politicas, Normas y Valores.
Diagnostico de la Rotacion de Personal
1.1.5Determinacion del indice de rotacion de personal de los tres ultimos afios

Para determinar el indice de rotacion de personal utilizaremos la férmula del autor

Chiavenato, descrita a continuacion:

indice de rotacion de personal: _D x 100
PE

Donde:
D= desvinculaciones de personal

PE= promedio efectivo de empleados

Tabla 71. indice de rotacion de personal 2015

ENE | FEB | MAR| ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC |ANUAL
SALIDAS 9 5 10 4 7 2 6 6 6 7 6 4 72
No. TRABAJADORES (PE) | 114 | 114 | 114 | 111 | 112 112 118 120 | 124 | 128 | 128 126 120
iNDICE ROTACION 7,9% | 4,4% | 8,8% | 3,6% | 6,3% | 1,8% | 5,1% | 5,0% | 4,9% | 5,5% | 4,7% | 3,2% | 60%

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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En la tabla se muestra el indice de rotacion mensual y anual de la empresa

durante el afio 2015. El resultado de este indicador correspondio al 60% durante ese

afo, mismo que se obtuvo de la aplicacion de la férmula antes indicada y con los

siguientes datos:

Indice de Rotacion:

2%

100

=60%

Tabla 72. indice de rotacion de personal 2016

(114+ 126)/2)

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC |ANUAL
SALIDAS 2 4 7 5 6 3 17 | 12 | 14 | 86
No. TRABAJADORES (PE) | 124 | 125 | 126 | 124 | 124 | 125 | 125 | 128 | 131 | 138 | 138 | 146 135
INDICE ROTACION 1,6% | 3,2% | 5,6% | 4,0% | 4,8% | 2,4% | 0,8% | 4,7% | 6,9% |12,4%| 8,7% | 9,6% | 64%

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
indice de Rotacién: __ 86 * 100 = 64%

((124+ 146)/2)
El indice de rotacion de personal del 2016 correspondi6 al 64%, resultado que
demuestra que este indicador sigue en aumento.
Tabla 73. indice de rotacion de personal 2017
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC |ANUAL

SALIDAS 10 9 2 5 13 5 9 6 14 14 15 111
No. TRABAJADORES (PE) | 151 | 151 | 157 | 167 | 172 | 167 | 166 | 163 | 167 | 162 | 151 | 140 | 145
iNDICE ROTACION 6,6% | 6,0% | 1,3% | 3,0% | 7,6% | 3,0% | 54% | 3,7% | 8,4% | 8,6% | 9,9% | 6,4% | 76%

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Indice de Rotacion:

111 *100

((151+ 140)/2)

=76

%

El indice de rotacién de personal del 2017 correspondi6 al 76%, resultado que

es alarmante puesto que se demuestra una vez mas que este indicador sigue en

aumento.
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Grafico 70. Comparativo indice de rotacion de personal 2015, 2016 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico se observa que la empresa tiene un indice de rotacion de personal
alto, el mismo que ha ido en aumento en los Ultimos tres afios, alcanzando un

porcentaje maximo de 76% en el afio 2017.

En el siguiente grafico se resume las desvinculaciones de personal por

antigiiedad.

Gréfico 71. Desvinculaciones del personal afios 2015, 2016 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el grafico podemos observar que del promedio total de desvinculaciones

dadas en los ultimos tres afios, el 71% corresponde a trabajadores que se
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desvincularon antes de cumplir un afio de trabajo; el 18% representa al personal que
tenia entre uno y dos afos de trabajo y apenas el 11% correspondi6 a colaboradores

gue tenian méas de dos afos de antigiiedad en la empresa.

Los resultados denotan, que la empresa tiene una rotacion permanente de
personal y su retencién en la empresa se dificulta, lo que demanda una serie de

procesos de seleccion y costos asociados.

1.1.6 Determinacion de causas de rotacion de personal de los tres ultimos
afios
Tabla 74. Causas de rotacién de personal 2015

CAUSAS ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC ANUAL

| No.Trabajadorestpe) | 114 | 114 | 114 | 111 | 112 | 112 | 18 | 120 | 124 | 128 | 128 | 126 | 120 |

RENUNCIA 8 2 10 4 5 1 4 6 4 6 3 1 54
VOLUNTARIA

7,0% 1,8% 8,8% 3,6% 4,5% 0,9% 3,4% 5,0% 3,2% 4,7% 2,3% 0,8% | 45,1%

DESAHUCIO POR EL 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
TRABAJADOR

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,8%

DESAHUCIO POR EL 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 4
EMPLEADOR

0,0% 0,9% 0,0% 0,0% 0,9% 0,0% 0,9% 0,0% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3%

TERMINACION DE 1 2 0 0 0 1 1 0 1 1 3 3 13
CONTRATO

0,9% 1,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,9% 0,9% 0,0% 0,8% 0,8% 2,3% 2,4% | 10,9%

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
VISTO BUENO

0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 00% | 0,0%
DESPIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
INTEMPESTIVO 0,0% | 0,0% | 0,0% | 00% | 0,0% | 00% | 0,0% | 00% | 00% | 0,0% | 00% | 0,0% | 0,0%
TOTAL | 7.9% | 4,4% | 8,8% | 3,6% | 6,3% | 1,8% | 5,1% | 5,0% | 4,9% | 5,5% | 4,7% | 3,2% | 60% |

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En la tabla se ha calculado el indice de rotacion mensual por causas de rotacion
correspondiente al afio 2015.

Los datos revelan que la mayor causa de rotacion se debe a renuncias voluntarias

cuyo valor correspondié al 45,1%, seguidamente se encuentra la causa de
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terminacion de contrato con el 10,9%; y en porcentajes menores se encuentran las

causas de desahucio por el empleador y desahucio por el trabajador.

Tabla 75. Causas de rotacion de personal 2016

CAUSAS FEB | MAR  ABR MAY | JUN AGO SEP OCT DIC ANUAL

No. Trabajadores (PE) | 124 | 125 | 126 | 124 | 124 | 125 [ 125 | 128 [ 131 | 138 | 138 | 146 | 135 |
RENUNCIA 2 3 7 4 6 3 1 4 9 16 12 14 81
VOLUNTARIA

16% | 24% | 56% | 32% | 48% | 24% | 0,8% | 3,1% | 6,9% | 11,6% | 8,7% | 9,6% | 60,1%

DESAHUCIO POR 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
EL TRABAJADOR 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,06 | 0,06 | 0,0 | 0,06 | 0,0% | 0,0% 0,0%

DESAHUCIO POR 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
EL EMPLEADOR 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0 | 0,0% | 0,0%6 | 0,06 | 0,0% | 0,0 | 0,06 | 0,0% | 0,0% 0,0%

TERMINACION DE | 0 1 0 0 0 0 0 2 0 1 0 0 4
CONTRATO 0,0% | 0,8% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 1,6% | 0,0% | 0,7% | 0,0% | 0,0% | 3,0%

VISTO BUENO 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,8% | 0,0% | 0,06 | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% 0,7%
DESPIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
INTEMPESTIVO 0,0% | 0,0% | 0,0 | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,06 | 0,0% | 0,06 | 0,0% | 0,0% 0,0%
|T0TAL | l,6%| 3,2% | 5,6% | 4,0% | 4,8% | 2,4% | 0,8% | 4,7% | 6,9% |12,4%| 8,7% | 9,6% | 64% |

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En la tabla se ha calculado el indice de rotacion mensual por causas de rotacién

correspondiente al afio 2016.

Los datos revelan que la mayor causa de rotacion se debe a renuncias voluntarias
cuyo valor correspondié al 60,1%, seguidamente se encuentra la causa de
terminacion de contrato con el 3%; y en un porcentaje menor se encuentra la causa

de visto bueno con el 0,7%. Las demas causas no reflejaron valores.
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Tabla 76. Causas de rotacion de personal 2017

CAUSAS

No. Trabajadores (PE) | 151 | 151 | 157 | 167 | 172 | 167 | 166 | 163 | 167 | 162 | 151 | 140 [ 145 |
RENUNCIA 10 8 1 4 12 3 8 6 12 10 14 7 95
VOLUNTARIA 6,6% | 53% | 06% | 2,4% | 7,0% | 1,8% | 48% | 3,7% | 7,2% | 6,2% | 9,3% | 5,0% 65,4%
DESAHUCIOPOR | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

EL TRABAJADOR | 69 | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%

DESAHUCIOPOR | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
EL EMPLEADOR | 69 | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%

TERMINACIONDE | 0 1 1 1 1 2 1 1 4 1 0 13
CONTRATO 0,0% | 0,7% | 0,6% | 0,6% | 0,6% | 1,2% | 0,6% | 0,0% | 0,6% | 2,5% | 0,7% | 0,0% | 9,0%

VISTO BUENO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2
0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 1,4% | 1,4%
DESPIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
INTEMPESTIVO 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,6% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 07%
TOTAL | 6,6% | 6,0% | 1,3% | 3,0% | 7,6% | 3,0% | 5,4% | 3,7% | 8,4% | 8,6% | 9,9% | 6,4% | 76% |

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En la tabla se ha calculado el indice de rotacion mensual por causas de rotaciéon

correspondiente al afio 2017.

Los datos corroboran que la mayor causa de rotacidbn se debe a renuncias
voluntarias cuyo valor correspondié al 65,4%, seguidamente se encuentra la causa
de terminacion de contrato con el 9%; y en un porcentaje menor se encuentra la

causa de visto bueno con el 1,4% y despido intempestivo con el 0,7%.
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Grafico 72.Causas de rotacion de personal 2015, 206 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Analisis de resultados la rotacion de personal

Los resultados indican que la empresa en estudio refleja una tasa de rotacién

anual alta en relacion a la cantidad de empleados que posee.

Por otro lado, si analizamos la antigiedad de los colaboradores que se
desvinculan, se puede notar que, en promedio el 71% de los trabajadores no llegan a
tener un afno de antigiiedad. Estos resultados denotan la dificultad que tiene la

empresa para retener el talento humano.

1.2 Determinacion del indice de ausentismo laboral de los tres ultimos afios

inherentes a faltas injustificadas.

Para el calculo del indice de ausentismo emplearemos la férmula del autor

Chiavenato, la cual esta dada de la siguiente forma:

Indice de Ausentismo: Total de hombres/horas perdidas  x 100
Total de hombres/horas trabajadas




Tabla 77. indice de Ausentismo 2015
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ENE FEB MAR | ABR MAY JUN JUL AGO | SEP | OCT | NOV | DIC | ANUAL
HORAS PERDIDAS (faltas injustificadas) 8 8 8 8 32 8 8 16 24 32 16 168
No. HORAS NORMALES (jornadamensual)] 168 160 176 168 160 176 184 160 176 168 152 176 169
No. TRABAJADORES 121 116 117 114 114 116 121 124 129 132 131 127 122

INDICE AUSENTISMO

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda)

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

indice de Ausentismo:

(169*122)

168

X 100 = 0,82%

Tabla 78. indice de Ausentismo 2016

INDICE AUSENTISMO 2016

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda., 2016)

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Indice de Ausentismo:

200

x 100 = 0,88%

(171*134)

Tabla 79. indice de Ausentismo 2017

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC | ANUAL
HORAS PERDIDAS (faltas injustificadas) 8 3 0 16 24 16 24 32 16 24 24 8 200
No.HORAS NORMALES (omadamensual)| - 16g | 168 | 184 | 168 | 176 | 176 | 168 | 176 | 176 | 168 | 160 | 160 | 171
oL IR AEIES 124 | 127 | 129 | 126 | 127 | 128 | 125 | 132 | 135 | 149 | 144 | 159 | 134

INDICE AUSENTISMO 2016

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OoCT NOV DIC | ANUAL
HORAS PERDIDAS (faltas
injustificadas) 24 8 48 0 16 0 16 64 56 56 72 88 448
No. HORAS NORMALES (jornada
mensual) 168 144 184 | 152 | 168 | 176 | 168 | 176 | 168 | 168 | 160 | 160 | 166
e, TRARIAIETS 155 156 166 | 169 | 179 | 167 | 169 | 165 | 174 | 164 | 152 | 143 | 163
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indice de Ausentismo: 448 x 100 = 1,65%
(166*163)

Gréfico 73.Comparativo indice de Ausentismo anual 2015, 2016 y 2017

indice de Ausentismo anual por faltas injustificadas

1.65%

2.00%

1.50% 0.82% 0.88%
1.00%
0.50%
0.00%
iNDICE iNDICE iNDICE PROMEDIO
AUSENTISMO AUSENTISMO AUSENTISMO  ANUAL
2015 2016 2017

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Andlisis de resultados del ausentismo de personal

Los resultados reflejan que el mayor indice de ausentismo se dio en el afio 2017
con respecto al 2015 y 2016, siendo éste un porcentaje de 1,65% ante lo cual
podemos decir que el indice de ausentismo en la empresa relacionado con las faltas

injustificadas no es alto.
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CAPITULO I
PLAN DE MEJORA

2.1. Disefio del plan de mejora del clima laboral con base a los resultados obtenidos

2.1.1 Desarrollo de un plan motivacional que incorpore formas de reconocimiento tanto moral como material.

a) Campeonato deportivo

Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables

Realizar un | Realizar las inscripciones de los colaboradores que participaran en la
campeonato conformacién de los equipos de futbol.
deportivo anual Computador,
integrado por todos | Determinar el nimero de equipos de futbol conformados. Canchas de Del 10 al 30 de | Departamento de
los colaboradores de fatbol, Septiembre del | Gestién Humanay
la empresa que | Establecer los lineamientos que regiran el campeonato: numero de Recursos 2018 Jefes de Area
incentive el | partidos a jugar, equipos rivales, arqueros, arbitros, jueces, canchas donde | econdmicos
companferismo y salud | se llevard a cabo los partidos, refrigerios, bebidas hidratantes, uniformes,
fisica. entre otros.

Coordinar con el proveedor la fabricacion de medallas y copa para el Sala de

equipo ganador. capacitacion,
Premiacion del : : . Departamento de

; Establecer como premio al equipo ganador un cupdn de consumo en Del 25al30de | Gestién Humana,
equipo ganador. productos de la empresa para todos los integrantes del equipo. Septiembre del Jefes de Areay
. : o , . Proyector, 2018 Dpto. de

Realizar ceremonia de premiacion en la cual se entregaran los premios. Computador, Markéting

Se publicara en el boletin institucional y carteleras de la empresa las ReCl,JrS_OS

fotografias del campeonato de futbol efectuado. economicos

PRESUPUESTO $ 300,00




b) Salida recreacional
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Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Establecer las dindmicas de grupo y juegos que permitirdn la integracién de
equipos de trabajo. Debido a los horarios de trabajo rotativos que tiene la
empresa, es necesario realizar esta actividad en dos grandes grupos, Del 24 de Agosto
GRUPO Ay GRUPO B, los cuales se llevardn a cabo en dos fechas diferentes al 04 de
a dia seguido. Septiembre del
2018
Determinar toda la logistica requerida para el evento y solicitar los recursos
Realizar una salida econdémicos aprobados a la Jefatura Financiera.
recreacional en el Computador,
Parque Metropolitano | Comunicar al personal sobre el evento a efectuarse y solicitar la Recursos Del 07 al 10 de Depélrtamento de
que permita fomentar | confirmacion de las personas que asistiran en los grupos Ay B. Econdmicos, Septiembre del | Gestion Hurpana y
la integracion de Parque 2018 Jefes de Area
equipos de trabajo. | Definir la agenda de actividades a realizar el dia del evento.
Del 11 al 12 de
Confirmar mediante un comunicado via e-mail y publicacién en cartelera el Septiembre del
listado del personal perteneciente al grupo A y grupo B, asegurando 2018
asistencia al evento.
14y 15 de
Septiembre del
Efectuar la salida de integracién de acuerdo a la planificacién realizada. 2018
PRESUPUESTO $ 350,00




C) Homenajes en fechas especiales
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Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Realizar homenaje Dete.rlmlnar el tllpo de presente a entregar al personal conlpase ala S
anual a los | 0casion, se sugieren: llaveros, chocolates, rosas, esferograficos, gorras, Dia habil antes
i i6 i de la fecha
colaboradores en paragugs (:odos Co,?. |mprteS|on del logotipo de la empresa), o entrega de Computador, e | emartamento de
ocasiones especiales un producto especitico, etc. Recursos P

como: dia del trabajo,
dia de la madre, dia
del padre.

Enviar una tarjeta electrdnica via e-mail de acuerdo a la ocasién y publicar
dicha tarjeta en las carteleras y boletin institucional.

Distribuir los presentes a todo el personal.

Econdmicos

1ro. De Mayo,
Dia de la Madre
o Dia del Padre.

Gestion Humana

PRESUPUESTO

$ 400,00




d) Festejos de cumpleafios

145

Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
. . Se entregara un pastel a cada cumpleafiero del mes, se le hard soplar las
Realizar el festejo de . i o . Recursos Departamento de
~ velas y se le cantara el "cumpleafios feliz T »
los cumpleafieros del Econdmicos, Mensualmente | Gestion Humana,
mes. Computador Jefes de Area

Se adquirird un cuadro decorado para tomar la foto a los cumpleaneros del
mes y se publicara esta fotografia en el boletin institucional y cartelera.

e) Reconocimientos no monetarios

PRESUPUESTO

$ 1.250,00

Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.

Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Realizar Se hard llegar a los colaboradores mds destacados en su desempefio un
reconocimientos reconocimiento por escrito a través de la entrega de un diploma, carta o
mediante la entrega | memorandum.
de un diploma, carta o Departamento de
memorandum, Computador | Mensualmente | Gestién Humana,
orden de consumo Jefes de Area
interno a los
colaboradores  mas | Se publicara en cartelera el nombre de los colaboradores que se hayan
destacados. destacado durante el mes.

PRESUPUESTO

$ 200,00




f) Festejo de Fiestas de Quito

146

Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y bienestar dentro de la

Objetivo: organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Determinar los juegos a efectuarse durante el evento y el lugar donde se
reall‘za‘rla: ‘personal de planta, personal de puntos de venta y Del 20 al 24 de
administrativos. Noviembre del
Establecer los premios para los ganadores: medallas, orden de consumo, 2018
Realizar un programa etc. Computador, Departamento de
:e fes.tejo por Fiestas Establecer la logistica a requerir para el programa. £ ReCl,JrS_OS Gejst:con :uzana y
e Quito. condmicos Del 27 al 28 de efes de Area
Noviembre del
Realizar la invitacidn del programa fiestas de Quito a todo el personal. 2018
01y 04 de
Realizar el festejo de fiestas de Quito de acuerdo a lo planificado. Diciembre del
o 2018
Premiacidn de ganadores.
PRESUPUESTO $ 200,00




Q) Programa Navidefio
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Incorporar practicas que motiven a los colaboradores aportando la generacién de un clima laboral positivo y de bienestar dentro de

Objetivo: la organizacion.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Definir el menu de la cenay el lugar a efectuarlo (se sugiere
establecimiento de Gonzalez Suarez)
Del 06 de Julio al
10 de
Noviembre del
Establecer un pequefio obsequio a ser entregado al personal por la 2018
ocasion navidefa, se presentan opciones como: un llavero, un esfero,
Realizar una cena taza, o calendario, chocolates, producto de la empresa, etc.
navidefa para todos
los colaboradores de Realizar la agenda de actividades a desarrollar en este evento. Computador, Del _13 al 24 de Depz.:n:tamento de
la empresa Recursos Noviembre del | Gestion Humanay
promoviendo un Econdmicos 2018 Jefes de Area
espiritu de Determinar la logistica y recursos que se requieren para el evento.
camaraderia.
Del 27 al 29 de
Noviembre del
Realizar la invitacidn formal a todo el personal confirmando la fecha del 2018
evento.
11y 12 de
Diciembre del
Efectuar la cena navidena de acuerdo a lo planificado. 2018
PRESUPUESTO $ 1500,00




2.1.2 Mejoramiento e incorporacion de canales de comunicacion.

a) Boletin Institucional
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Disefar un boletin institucional mensual que sirva como canal de comunicacién entre las diferentes unidades o departamentos de la
empresa y el personal, a fin de informar y dar a conocer novedades relevantes de la misma, incentivando una cultura corporativa

Objetivo: integrada y participativa con sus colaboradores.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Sugerir algunos contenidos basicos que pueden incorporarse en el boletin:
Objetivos de la empresa, Proyectos, Clientes, Datos estadisticos de KPI's de
las areas, Roles (funciones y responsabilidades) de los cargos, Nuevos
Determinar el productos y servicios, Productos por temporada, Inauguracién de Departamento de
. sucursales, Campafias de productos, Campafias de eventos en los que | Computador, Gestidon Humana,
contenido que L . . . . Del 01 al 15 de .
. . , | participard la empresa, Consejos para resolucidon de quejas de clientes, Sala de . Jefaturas de Areay
incorporara el boletin ) . . . . Julio del 2018
institucional. Eventos ~reIaC|onados con el personal , NaC|m|entos,. .Matrlm?r.nos, reuniones Dpto. (I:le
Cumpleafios, Personal nuevo durante el mes, Beneficios, Politicas, Marketing
Procedimientos, Temas de salud, Temas de Seguridad Industrial, Temas
culturales, Temas de Gastronomia, Recordatorios, Capacitaciones,
Ascensos, Procesos de Seleccion, etc.
Mantener una reunién con las Jefaturas de drea y sensibilizar el objetivo del
boletin institucional, y a la vez, de forma coordinada y consensuada,
determinar el tipo de informacién que sus diferentes unidades facilitaran al
Dpto. de Gestién Humana para la publicacién del boletin. Computador, Del 16 al 30 de Departamento de
Establecer la fecha limite para el envio de la informacién de cada area a ser Gestion Humana,
Desarrollar el publicada en el boletin.
contenido del boletin | Consolidar la informacidn de cada area, y remitirla al Dpto. de Marketing
institucional para el disefio del boletin.
Jefes de Area,
Disefiar el boletin a publicarse tomando en cuenta la visualizaciéon y el | Programas de Julio del 2018 Dpto. de

contenido textual.

disefio

Marketing
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Imprimir y distribuir
los ejemplares a cada

Una vez que el boletin institucional ha sido previamente revisado vy
aprobado por el responsable, el dpto. de Marketing enviard a realizar las
impresiones correspondientes conforme el nimero de empleados a la
fecha (dato que confirmard el dpto. de Gestion Humana mensualmente).

Financieros

Del 01 al 10 de

Departamento de
Gestion Humana y

colaborador de la Agosto del 2018 Dpto. de
empresa. El departamento de Gestién Humana distribuird el boletin a cada Marketing
colaborador asegurando que todo el personal cuente con un ejemplar.
PRESUPUESTO $ 250.00

b) Carteleras

Objetivo: Disefar y estandarizar nuevas carteleras que sirvan como herramienta de comunicacidn en todos los establecimientos de la empresa.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
cDaerttZ:?r;nZLS:;fg de Definir el tipo de material de las carteleras a fabricar y determinar medidas. Salfa\ de Del 01 al 15 de Depa.rltamento de
utilizada en todos los | Realizar un bosquejo del disefio de la nueva cartera, la misma que debera reuniones, Septiembre del Gestion Humana,
establecimientos de  Lincluir logo de la empresa y el siguiente titulo: "Cartelera Informativa" reCll”S?S 2018 y Dpto..de
la empresa. Solicitar la fabricacién de un prototipo del nuevo disefio de la cartelera para| €cOnomicos Marketing
aprobacion.
Coordinar con el drea de Mantenimiento la fabricacién de dieciocho Recursos Departamento de
Fabricacién e carteleras y tiempo de entrega. econdmicosy | Del16al30de | Gestion Humana,
instalacion de nuevas magquinaria del | Septiembre del Mantenimiento,
carteleras Establecer los sitios de ubicacion de las carteras. 4rea de 2018 Dpto. de
Instalacidn de nuevas carteleras en establecimientos de la empresa carpinteria Marketing
Establecer politicas
que rijan el tipo de Del 15 al 30 de Departamento de

informacién que
podra ser exhibida en
carteleras.

Elaborar una politica para la publicacion de informacidn en carteleras.

Financieros

Agosto del 2018

Gestidn Humanay
Gerencia General

PRESUPUESTO

$200.00




2.1.3. Desarrollo de un branding interno para crear sentido de pertenencia en los colaboradores hacia la empresa
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Crear sentido de pertenencia en los colaboradores de la empresa para retener y atraer al mejor talento humano

Objetivo: mediante el desarrollo de un branding interno.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Realizar un video en el cual se muestre a | Realizar tomas de los procesos productivos y de
la empresa en todas sus dreas, | comercializacidén
Ceispeualme.n;c'e 59, prcéceso .Zroductl\?,y Realizar las tomas fotograficas de las sucursales de la EqUino d b
) € cc‘>r[1erC|a |‘zaC|c‘m. ste vi ?0 tambien empresa y de colaboradores durante la jornada laboral quP ? Del 01 al 30 epartam.e,nto
incluird la historia, fotografias de sus produccién video de  Junio de Gestidn
productos y algunas entrevistas a Realizar la entrevista a dos colaboradores para que narren , Instalaciones de del 2018 Humana y
colaboradores que relaten en forma|COMoO es un dia en la empresa la empresa Marketing
concisa como €s un d',a en Chc.)colatlna Realizar la edicién y retoques de las filmaciones y fotografias
Cia. Ltda. y expresen cémo perciben a la
empresa. Desarrollar el texto que se incluird en el video
Establecer los grupos y fechas especificas para socializaciéon
Enviar la convocatoria para socializacién via correo,
publicaciones en cartelera y comunicacion verbal al personal Infocus, Departamento
. . s Papeleria Del 01 al 15 de Gestién
Socializar el video a todos los de Planta de Produccion C P tad ’ de Julio del H
colaboradores de la empresa. Explicar a todos los colaboradores la tematica del video y omputacor, eJulio de umanay
cual es el propésito y luego proyectar el video para que lo Sal? de_ ) 2018 apoyo de
puedan visualizar. Al finalizar se debera realizar una reflexién |~ c@pacitacion Jefes de Area
sobre la empresa, enfatizar su giro de negocio y la
importancia del rol de cada colaborador.
- . Redes sociales,
Utilizar el video como un employer . Departamento
. . . . . - Pagina web dela | Del01lal15 .
branding para posicionar la marca de la | Publicar el video en redes sociales y pagina web de la . de Gestion
. empresa, Pago de Julio del
empresa como un lugar atractivo para|empresa . Humanay
. publicidad en 2018 .
laborar y atraer a los candidatos ) Marketing
redes sociales
PRESUPUESTO $ 500.00




214. Dsefoe implamentacion de un plan de capecitacion

Propordionar a los colaboradores de la empresa 1os conodmientios oue recuieren a traves de Gapaditaciones intemas o extemas para el cormedio desampeno de sus fundones y cue adaes ayudeasu

: crecimiento profesional.
Partici- Mes De Planificacion
Responsable (Jefe De Area) Curso panF?S S
Quién Va L
EE Institucion
No. (Interna / Externa) | ENE FEB MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP OCT | NOV | DIC
Jefe de Comercializacion Barismo: el café Baristas X X
1 Interna
5 Jefe de Comercializacion Barismo: introduccion al barismo Baristas Interna X X
Jefe de Comercializacion Barismo: mantenimiento de equipos, limpieza, desinfeccion Baristas X X
3 Interna
Jefe de Comercializacion
Barismo: bebidas calientes (recetas y procedimiento) Baristas X X
4 Interna
Jefe de Comercializacion . . . .
Barismo: arte latte principiantes Baristas X X
5 Interna
Jefe de Comercializacion . . . . .
6 Barismo: arte latte intermedio Baristas Interna X X
Jefe de Comercializacion ) ) o )
Barismo: bebidas frias (recetas y procedimientos) Baristas X X
7 Interna
Jefe de Comercializacion Servicio al cliente Personal de Interna X X X X X
9 locales
Jefe de Comercializacion . . Personal de
10 Manejo de quejas locales Interna X X
11 Jefe de Comercializacion Especificaciones técnicas del producto: manual fichas de producto Pelzjs:;:ggde Interna X
Jefe de Comercializacion
Procesos operativos: modulo i: peps, rotacion de inventario, recepcion de producto, Personal de Interna
manipulacion de producto, cadena de frio,POES, BPM locales X
12
Jefe de Comercializacion
Procesos operativos: modulo 1l: servicio al cliente, servicio a la mesa, proceso
operativo del servicio americano, speech del servicio a la mesa, servicio express, | Personal de Interna X
proceso operativo del servicio express, speech del servicio express, normas béasicas locales
del protocolo y etiqueta del servicio, visual merchandisin
13
Jefe de Comercializacion Técnica d N Personal de Int X
14 écnica de ventas locales nterna
Jefe de Comercializacion . ) . ., S .
Manejo de inventarios: validacion albaranes de compras, traspasos, validacion guias
L A 8 . Personal de
de remisién, inventario diario y fin de mes, traspasos de producto entre locales, bajas locales Interna X X X X X
15 de producto, ingreso recuento diario, inventarios mensuales
Jefe de Comercializacion
. . . L . Personal de
Ingreso de pedidos en sistema ICG: prevision de insumos y stocks Interna X X
16 locales
Jefe de Comercializacion Administrador
es/
Auditorias internas y externas de local SUpErvisores Interna X X
de local /
encargados
17 de local
Jefe de Comercializacion Personal de
Produccién de materia prima para la nueva linea de sal cocina de Interna X
locales

18




Jefe de Comercializacion

Administrador

Manual de exhibicién de producto: pautas de exhibicion del producto es_/
supervisores
19 de local Interna
Jefe de Comercializacion Administrador
es/
Curso basico de administracion; planificacion, toma de decisiones, liderazgo, supervisores
motivacion) de local /
encargados
20 de local Interna
Jefe de Comercializacion o ) )
Taller técnicas de ventas para baristas Baristas
21 Interna
Jefe de Comercializacion Personal de
Técnicas de servicio: servicio express y servicio a la mesa locales (area
22 de servicio) Interna
. . 1ra. Jornada de capacitacion de BPM: maédulo | introduccion a las BPM (conceptos, Todo el
Auditor de Calidad ; ) = - . S
importancia, planta certificada, inocuidad, productos, aplicacion) personal
23 Interna
Auditor de Calidad o . . .
1ra. Jornada de capacitacion de BPM: mddulo Il materias primas (compra, Todo el
recepcion, almacenamiento y conservacion) personal
24 Interna
Auditor de Calidad Todo el
1ra. Jornada de capacitacion de BPM: médulo [l manipulacién de alimentos |
25 persona Interna
Auditor de Calidad o o Todo el
1ra. Jornada de capacitacion de BPM: modulo IV contaminacion cruzada, alérgenos Interna
26 personal
Auditor de Calidad Todo el
1ra. Jornada de capacitacion de BPM: mddulo v higiene personal Interna
57 personal
Auditor de Calidad 1ra. Jornada de capacitacion de BPM: modulo VI limpieza y desinfeccion POES Todo el Interna
o8 procedimientos operativos estandarizados de saneamiento personal
Médico Ocupacional 1ra. Jornada de capacitacion de BPM: modulo VII enfermedades de transmision Todo el Interna
29 P alimentaria ETA'S personal
30 Auditor de Calidad 1ra. Jornada de capacitacion de BPM: médulo VI Seguridad industrial r];eorggneall Interna
Técnico de Seguridad Personal de
Industrial Actuacion en emergencias / manejo de extintores / brigadas de evacuacion locales / Interna
personal de
31 planta
Técnico de Seguridad Todo el
Industrial Riesgos psicosociales Interna
32 personal
Técnico de Seguridad
Industrial Ergonomia: levantamiento de cargas Bodega Interna
33
Técnico de Seguridad Personal
Industrial / Médico Ergonomia: pausas activas / pantallas de visualizacion de datos - : Interna
. administrativo
34 Ocupacional
Técnico de Seguridad Todo el
Industrial / Médico Reglamento de seguridad e higiene en el trabajo ersonal Interna
35 Ocupacional P
Médico Ocupacional
. - . - Todo el
Primeros auxilios / emergencias médicas Interna
36 personal
Médi ional ~ L
édico Ocupaciona Campafia de desparasitacion Todo el Externa
37 personal
Médico Ocupacional Todo el
Trastornos osteomusculares Interna
38 personal
Médico Ocupacional Drogas: prevencion, tipos, dafio corporal Todo el Interna
39 gas:p » HPOS, P personal




Médico Ocupacional _ _ _ _ Todo el
Violencia psicosocial Interna X
40 personal
Médico Ocupacional Todo el
Planificacion familiar y prevencion del VIH Interna X
41 personal
L, . L . o Especialistas
42 Jefe de Produccion Técnicas de decoracion pastelera: decoracion, de producto Interna X
Jefe Financiero Manejo de inventarios Personal de Interna X
43 locales
Jefe Financiero »
Facturacion Personal de Interna X
44 locales
Jefe Financiero Personal de
Politicas del &rea contable para manejo de inventarios, facturacion, caja, dinero locales Interna X
45
Personal &rea
Jefe de Gestion Humana Reglamento interno: politicas, obligaciones, sanciones comercial y Interna X
46 planta
Jefe de Gestion Humana Taller de valores Todo el Interna X
47 personal
L P . . Personal de
48 Jefe de Produccion Técnicas de panaderia y pasteleria planta Interna X
TOTAL
$ 8.160,00

COSTO




2.1.5 Desarrollo del programa de entrenamiento para cada puesto de trabajo.
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Disefiar un programa de entrenamiento para los puestos de trabajo existentes dentro de la estructura organizacional de

Objetivo: la empresa.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Revisar el Organigrama actual de la empresa y contrastarlo
con el Manual de Funciones.
_ Determinar los cargos que se debe incluir tanto en el Computador, | Del 15 de Agosto B
Actualizar el Manual de organigrama como en el Manual de Funciones. Salade |al 30 de Agosto Gestion Humana,
Funciones - . . Jefaturas de Area
Mantener una reunién con cada Jefatura de area para la| Reuniones del 2018
revision y actualizacidon del manual de funciones de los cargos
relacionados a su drea. Y diseiar el descriptivo y perfil de
cargo que haga falta.
Realizar el levantamiento de los tdpicos de entrenamiento
por cargo en funcidn de las actividades esenciales
determinadas por la Metodologia Modelamiento por
Competencias MPC.
oL Establecer el tipo de mecanismos o herramientas a utilizar Computador,| Del 01 al 30 de »
Dlsenarellprograma de durante el proceso de entrenamiento que permita un| sgj3 de Septiembre del Gestion Humana,
entrenamiento adecuado aprendizaje al colaborador nuevo. Reuniones 2018 Jefaturas de Area
Definir tiempos, responsables y lugar para la ejecucién del
entrenamiento de cada cargo.
Consolidar la informacidn recopilada y documentar el
programa de entrenamiento especifico para cada cargo.
PRESUPUESTO $ 125.00




2.1.6 Mejoramiento del programa de induccion
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Modificar el programa de induccién mediante la incorporacién de informacién actualizada de la empresa para facilitar el proceso de

Objetivo: adaptacion e integracion de los colaboradores nuevos en el lugar de trabajo.
Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables
Revisar los tépicos del
programa de Realizar una lectura minuciosa del programa de induccidn y realizar las Del 02 al 04 de Depa‘rFamento de
induccién actualizaciones o modificaciones de la informacion que ha cambiado en Mayo del 2018 | Gestion Humana
la empresa en los ultimos meses, ej: horarios de trabajo, incorporacién
de nuevas sucursales, crecimiento de la empresa, entre otros.
Incluir videos relacionados con los tdpicos del programa de induccién
que sirva para reforzamiento del aprendizaje en lo que respecta a: Computador
servicio al cliente, buenas practicas de manufactura, accidentes de
Incorporar

metodologias que
faciliten un rapido
aprendizaje de los
toépicos impartidos

trabajo, valores corporativos.

Incluir dinamicas y ejercicios practicos que refuercen los conocimientos
impartidos tales como: comunicacion, trabajo en equipo, conocimiento
de productos de la empresa,

Evaluacién de los conocimientos impartidos a través del disefio de un
cuestionario de preguntas y reforzamiento inmediato cuando se
identifiquen respuestas erréneas.

Del 06 al 10 de
Mayo del 2018

Departamento de
Gestion Humana

PRESUPUESTO

$125.00
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2.1.7 Valoracion de Cargos

Definir una herramienta de valoracion de cargos que permita la administracién de remuneraciones dentro de la organizacién a
Objetivo: través del método de puntos.

Actividades: Tareas Recursos Tiempo Responsables

Revisar la estructura | Revisar el heat count que tiene la organizacién en la actualidad, y definir si
actual de cargos la estructura actual satisface las necesidades de la empresa (aumentar,
cambiar, o eliminar cargos). Determinar los cargos que se evaluara.

Conformar el Definir las personas mads relevantes que participaran en la valoracion de
Comité de cargos: Gerente General, Jefatura Financiera, Jefatura de Gestién Humana,
Valoraciones Jefatura de Planta, Jefatura de Comercializacion y a las otras Jefaturas se les

hard participes cuando se trate del personal a su cargo.

Definir los criterios
para la seleccion y

L, L ‘ Departamento
descripcién de El Comité debe consensuar cudles son los factores sobres los cuales se va a Computador Octubrey de Gestion
factores de analizar y valorar el cargo, ejemplo: educacién, experiencia, responsabilidad, Noviembre 2018 Humana
valoracion complejidad, competencias

Realizar el proceso | Capacitar al Comité en la herramienta de valoracién de cargos a utlizar.

de ponderaciony Aplicar la metodologia antes indicada y realizar la valoracion de cargos como
gradacion corresponde a dicha metodologia (gradacidn, ponderacidn, progresion
aritmética)

Realizar la
reestructuracién de | Realizar una proyeccidn de costos de los incrementos de sueldo que resulten
sueldos con base a la | de la valoracién de cargos.

valoracion de cargos | Coordinar con Gerencia General para que apruebe los incrementos de
obtenida sueldos en consonancia con la valoracién de cargos realizada.

PRESUPUESTO $0,00
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2.2 Determinar la relaciobn costo/ beneficio como resultado de la

implementacién de la propuesta de mejora del clima laboral

2.2.1. Calculo de los costos de rotacion de personal con base a los datos

historicos de las liquidaciones pagadas durante los ultimos tres afios.

Tabla 80. Costos de rotacién de personal (calculado a partir de liquidacion de haberes del
personal desvinculado de la empresa)

2015 2016 2017
MES TOTAL MES TOTAL MES TOTAL
ENE $1.607,07 ENE $4.121,51 ENE $3.547,36
FEB. $1.303,45 FEB. $4.283,51 FEB. $ 892,03
MAR. $3.351,68 MAR. $6.762,12 MAR. $49,84
ABR. $2.939,51 ABR. $3.019,85 ABR. $511,13
MAY. $2.892,83 MAY. $2.641,96 MAY. $4.456,34
JUN. $2.390,58 JUN. $8.079,84 JUN. $142,36
JUL. $3.548,69 JUL. $ 156,25 JUL. $1.020,89
AGO. $3.964,08 AGO. $2.631,16 AGO. $1.170,87
SEP. $ 4.876,97 SEP. $3.238,16 SEP. $15.952,04
OCT. $ 585,12 OCT. $7.474,34 OCT. $2.468,82
NOV. $772,79 NOV. $1.889,06 NOV. $1.937,11
DIC. $ 987,85 DIC. $7.929,30 DIC. $1.117,30
TOTAL | $29.220,62 TOTAL | $ 52.227,06 TOTAL | $ 33.266,10

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Grafico 74.Costos de rotacion de personal (calculado a partir de liquidacién de haberes del
personal desvinculado de la empresa)
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2017 Costo promedio anual

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda., 2015, 2016 y 2017)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

En el gréfico se observa que la rotacion de personal genera costos altos a la

empresa, por lo que es imprescindible la implementacion de planes de accion

orientados a la retencion del personal, entre ellos la propuesta descrita en el capitulo

Il de este documento.

Si comparamos los costos de rotacion de personal relacionados directamente con

el pago de liquidaciones, se observa que estos costos en el afio 2016 fueron los mas

altos en relacién al 2015y 2017.
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2.2.2. Determinacién de los costos de ausentismo de los Ultimos tres afnos

Gréfico 75. Costo del ausentismo anual procedente de faltas injustificadas 2015, 2016 y

2017
Costo del Ausentismo anual procedente de faltas
injustificadas
$1,200.00 $1,012.34
$1,000.00
1.61
$ 800.00 3 601.6
$459.19
$ 600.00 $333.31
$400.00
$200.00
$0.00
Costo Costo Costo Costo Promedio
Ausentismo Ausentismo Ausentismo anual
2015 2016 2017

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Los resultados muestran que en el afio 2017 se incrementé notablemente el costo

del ausentismo laboral con respecto a los afos 2015 y 2016.

2.2.3. Determinacion de los costos de reclutamiento, seleccion y contratacion

Tabla 81. Costos de reclutamiento de personal

Costo de
Reclutamiento
ANO interno y externo
2015 S 894,56
2016 $1.128,84
2017 $1.427,13

Costo

Promedio
anual

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo



Grafico 76.Costo del reclutamiento de personal 2015, 2016 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Tabla 82. Costos de reclutamiento interno y externo de personal del 2015
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COSTOS DE RECLUTAMIENTO EXTERNO DE PERSONAL 2015

COSsTO
UNITARIO DEL
COSTO TIEMPO
UNITARIO INVERTIDO
POR PARA DISENO COSTO
PUBLICACIO Y/O TOTAL
FUENTE DE N DE COLOCACION | PUBLICACIO
CARGO TIPO DE CARGO CANTIDAD | RECLUTAMIENTO | ANUNCIO ANUNCIO N ANUNCIOS
ADMINISTRADOR DE LOCAL OPERATIVO 3 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $62,50
ANALISTA DE PLANTA ADMINISTRATIVO 2 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $41,67
ANALISTA DE SISTEMAS ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $20,83
ASISTENTE CONTABLE ADMINISTRATIVO 3 REDES SOCIALES $ 20,00 $0,83 $62,50
ASISTENTE DE GESTION HUMANA ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $20,83
AUXILIAR DE LIMPIEZA OPERATIVO 7 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $5,83
AUXILIAR DE PARTIDA OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
AUXILIAR DE PRODUCCION OPERATIVO 5 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $4,17
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
AYUDANTE DE BODEGA OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $20,83
AYUDANTE DE PANADERIA OPERATIVO 1 EL COMERCIO $ 154,56 $0,83 $ 155,39
AYUDANTE DE PANADERIA Y PASTELERIA |OPERATIVO 6 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $125,00
CHOFER DE REPARTO OPERATIVO 3 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $2,50
SUPERVISOR DE PRODUCCION ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $20,83
VENDEDOR OPERATIVO 12 REDES SOCIALES $20,00 $0,83 $ 250,00
48 $794,56
COSTOS DE RECLUTAMIENTO INTERNO DE PERSONAL 2015
No. Horas COSTO
CANTIDAD utilizadas en UNITARIO
DE FUENTE DE RRHH por (sueldo COSTO
CARGO TIPO DE CARGO PROCESOS | RECLUTAMIENTO proceso hora/hombre) TOTAL
ADMINISTRADOR DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $ 40,00
JEFE DE PLANTA ADMINISTRATIVO 1 INTERNO 8 $2,50 $20,00
SUPERVISOR DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $40,00
5 $ 100,00
Total procesos de seleccién 53

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO 2015

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO = Costos reclutamiento externo + Costos reclutamiento interno

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO =

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO = $ 894,56

$794,56 + $ 100

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




Tabla 83. Costos de reclutamiento interno y externo de personal del 2016
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COSTOS DE RECLUTAMIENTO EXTERNO DE PERSONAL 2016

COSTO
UNITARIO DEL
TIEMPO

COSTO INVERTIDO COSTO
UNITARIO |PARA DISENO | TOTAL POR
POR Y/O PUBLICACIO

FUENTEDE  |PUBLICACION | COLOCACION N DE
CARGO TIPO DE CARGO CANTIDAD | RECLUTAMIENTO | DEANUNCIO [ ANUNCIO | ANUNCIOS
ALBANIL OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
ANALISTA DE PLANTA ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
ASISTENTE CONTABLE ADMINISTRATIVO 6 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $ 146,00
ASISTENTE DE GESTION HUMANA ADMINISTRATIVO 2 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $48,67
AUDITOR DE CALIDAD ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
AUXILIAR DE PARTIDA OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
AUXILIAR DE PRODUCCION OPERATIVO 3 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $2,50
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
AYUDANTE DE BODEGA OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
AYUDANTE DE CARPINTERIA OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
AYUDANTE DE PANADERIA Y PASTELERIA |OPERATIVO 1 EL COMERCIO $157,92 $0,83 $158,75
CARPINTERO OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
CHOFER DE REPARTO OPERATIVO 2 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $1,67
JEFE DE COMERCIALIZACION ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
JEFE DE OPERACIONES Y VENTAS ADMINISTRATIVO 1 EL COMERCIO $157,92 $0,83 $158,75
PASTELERO OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $24,33
PORTERO OPERATIVO 2 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $1,67
SUPERVISOR DE LOCAL OPERATIVO 2 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $ 48,67
TAPICERO OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
VENDEDOR JUNIOR OPERATIVO 12 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $292,00
42 $1.008,84
COSTOS DE RECLUTAMIENTO INTERNO DE PERSONAL 2016
No. Horas COSTO
CANTIDAD utilizadas en UNITARIO

DE FUENTE DE RRHH por (sueldo COSTO

CARGO TIPO DE CARGO PROCESOS | RECLUTAMIENTO proceso dia/hombre) TOTAL
ADMINISTRADOR DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $40,00
ENCARGADO DE LOCAL OPERATIVO 1 INTERNO 8 $2,50 $20,00
JEFE DE PLANTA ADMINISTRATIVO 1 INTERNO 8 $2,50 $20,00
SUPERVISOR DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $40,00
6 $ 120,00

Total procesos de seleccion 48

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO 2016

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO = Costos reclutamiento externo + Costos reclutamiento interno

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO =
TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO =|

$1008,84 +$ 120

$1.128,84

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




Tabla 84. Costos de reclutamiento interno y externo de personal del 2017
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COSTOS DE RECLUTAMIENTO EXTERNO DE PERSONAL 2017
COSTO
UNITARIO DEL
COSTO TIEMPO
UNITARIO INVERTIDO COSTO
POR PARA DISENO | TOTALPOR
PUBLICACIO Y/O PUBLICACIO
FUENTE DE N DE COLOCACION N DE
CARGO TIPO DE CARGO CANTIDAD | RECLUTAMIENTO | ANUNCIO ANUNCIO ANUNCIOS
ADMINISTRADOR DE LOCAL OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $ 24,33
ASISTENTE CONTABLE ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $24,33
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS ADMINISTRATIVO 2 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $ 48,67
AUDITOR DE CALIDAD ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
AUXILIAR DE PARTIDA OPERATIVO 2 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $ 48,67
AUXILIAR DE PRODUCCION OPERATIVO 3 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $2,50
AYUDANTE DE BODEGA OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
AYUDANTE DE PANADERIA Y PASTELERIA |OPERATIVO 4 EL COMERCIO $ 160,74 $0,83 $ 646,29
CHEF DE COCINA OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $24,33
CHOFER DE REPARTO OPERATIVO 1 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $0,83
COORDINADOR DE MARKETING ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $24,33
COORDINADOR DE OPERACIONES ADMINISTRATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $24,33
PASANTE OPERATIVO 6 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $ 5,00
PORTERO OPERATIVO 2 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $1,67
SUPERVISOR DE LOCAL OPERATIVO 4 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $97,33
SUPERVISOR ENCARGADO OPERATIVO 1 REDES SOCIALES $ 23,50 $0,83 $24,33
TECNICO DE MANTENIMIENTO OPERATIVO 2 BOLSA DE EMPLEO $0,00 $0,83 $1,67
VENDEDOR JUNIOR OPERATIVO 10 REDES SOCIALES $23,50 $0,83 $243,33
44 $1.267,13
COSTOS DE RECLUTAMIENTO INTERNO DE PERSONAL 2017
No. Horas COSTO
CANTIDAD utilizadas en UNITARIO
DE FUENTE DE RRHH por (sueldo COSTO
CARGO PROCESOS | RECLUTAMIENTO proceso dia/hombre) TOTAL
ADMINISTRADOR DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $ 40,00
SUPERVISOR DE LOCAL OPERATIVO 4 INTERNO 8 $2,50 $ 80,00
ENCARGADO DE LOCAL OPERATIVO 2 INTERNO 8 $2,50 $ 40,00
8 $ 160,00
Total procesos de seleccion 52

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO 2017

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO = Costos reclutamiento externo + Costos reclutamiento interno

TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO =
TOTAL COSTO DE RECLUTAMIENTO =|

$1267,13+ $ 160

$1.427,13

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




2.2.4. Determinacién de los costos de seleccion de personal

Tabla 85. Costos de seleccion de personal del 2015, 2016 y 2017

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)

Costo
ANO 2015 Cantidad | unitario Costo Total
Procesos de seleccion cargos administrativos y jefaturas 9 $306,29 $2.756,63
Procesos de seleccidn cargos operativos 44 $ 265,06 $11.662,57
53 $14.419,19
Costo
ANO 2016 Cantidad unitario Costo Total
Procesos de seleccion cargos administrativos y jefaturas 13 $306,29 $3.981,79
Procesos de seleccion cargos operativos 35 $ 265,06 $9.277,04
48 $13.258,83
Costo
ANO 2017 Cantidad unitario Costo Total
Procesos de seleccion cargos administrativos y jefaturas 6 $306,29 $1.837,75
Procesos de seleccion cargos operativos 46 $265,06 $12.192,68
52 $14.030,43

Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Costo

Promedio
ELUE]]

Grafico 77. Costo de seleccion de personal 2015, 2016 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




Cosio del proceso de seleccion

Tabla 86. Costo unitario proceso de seleccion de personal cargos Administrativos y Jefaturas

COSTOS DE SELECCION DE PERSONAL

PROCESOS A TRAVES DE ENTREVISTAS Y APLICACION DE BATERIA DE PRUEBAS

CARGOS: Administrativos, Jefaturas

Conversion Total Costo
de unidad unitario por

de medida Costo cada
Tiempo / minutos a proceso |[Costo Otros | proceso de

PROCESO DE SELECCION Cantidad Unidad Responsable HORAS Sueldo Costo hora | seleccién servicios seleccion

Revisidn y analis de hojas de vida comparando con el perfil 3 horas Jefe de Gestion Humana 3,00 $1.500,00 $6,25 $18,75 $18,75
Coordinacion entrevistas con candidato que cumple el perfil y entrev 1 horas Jefe de Gestion Humana 1,00 $1.500,00 $6,25 $6,25 $6,25
Impresidn formularios para entrevistas 15 minutos Asistente de Gestion Humana 0,25 S 600,00 $2,50 $0,63 $0,63
Organizacidén material previo a entrevistas (hojas de vida, solicitud de| 15 minutos Asistente de Gestién Humana 0,25 S 600,00 $2,50 $0,63 $0,63
Tiempo de espera para que el candidato llene la solicitud de empleo 60 minutos Jefe de Gestion Humana 1,00 $1.500,00 $6,25 $6,25 $6,25
Entrevista inicial canditatos del proceso 16 horas Jefe de Gestion Humana 16| $1.500,00 $6,25 $100,00 $100,00
Evaluacion y andlisis de candidatos que pasan la 1ra. Etapa 2 horas Jefe de Gestion Humana 2| $1.500,00 $6,25 $12,50 $12,50
Coordinacidn con candidatos para 2da. Etapa del proceso 30 minutos Jefe de Gestién Humana 0,50/ S 1.500,00 $6,25 $3,13 $3,13
Preparacion bateria de pruebas e impresion 25 minutos Asistente de Gestion Humana 0,42 S 600,00 $2,50 $1,04 $1,04
Aplicacién de bateria de pruebas psicoldgicas y de conocimiento 8 horas Asistente de Gestién Humana 8 S 600,00 $2,50 $20,00 $20,00
Calificacion bateria de pruebas tomadas a candidatos 8 horas Jefe de Gestidon Humana 8| $1.500,00 $6,25 S 50,00 S 50,00
Referenciacidn laboral 1,5 horas Asistente de Gestion Humana 1,5 S 600,00 $2,50 $3,75 $3,75
Verificacién antecedentes 30 minutos Asistente de Gestion Humana 0,50 S 600,00 $2,50 $1,25 $1,25
Verificacién pasado judicial 25 minutos Asistente de Gestion Humana 0,42 S 600,00 $2,50 S1,04 S1,04
Evaluacién de candidatos e informe de seleccién de los candidatos qu 5 horas Jefe de Gestion Humana 5/ $1.500,00 $6,25 $31,25 $31,25
Coordinacidn entrevista final con jefatura de area 15 minutos Jefe de Gestién Humana 0,25( $1.500,00 $6,25 $1,56 $1,56
Entrevista final con jefatura de area 3 horas Jefe de Area 3| $1.500,00 $6,25 $18,75 $ 18,75
Evaluacién de entrevista final de los candidatos y decisidn candidato § 1 horas Jefe de Gestion Humanay Jefe de Ar| 1| $3.000,00 $ 12,50 $12,50 $ 12,50
Confirmacion candidato seleccionado 5 minutos Jefe de Gestion Humana 0,08| $1.500,00 $6,25 $0,52 $0,52
Costo formularios para entrevistas 30 hojas Asistente de Gestion Humana $0,00 $ 0,00 $1,50 $1,50
Costo bateria de pruebas a aplicar al candidato 90 hojas Asistente de Gestiéon Humana $0,00 $0,00 $4,50 $4,50
Costo café 15 unidad Personal operativo de la empresa $0,00 $S0,00 $4,50 $ 4,50
Movilizacion 2 transporte [Jefe de Gestion Humana, Asistente de Gestion Humana $0,00 $0,00 $6,00 $6,00
$ 306,29

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




Cosio unitano de proceso de selecciin

COSTOS DE SELECCION DE PERSONAL
PROCESOS A TRAVES DE SIMULACIONES
CARGOS: Operativos

Tabla 87. Costo unitario proceso de seleccion de personal cargos Operativos

Conversion Total Costo
aunasola unitario por
unidad de Costo cada

Tiempo / medida proceso |Costo Otros | proceso de

PROCESO DE SELECCION Cantidad Unidad Responsable (horas) Sueldo | Costohora | seleccion servicios | seleccion

Revision y analis de hojas de vida comparando con el perfil 3 horas Asistente de Gestién Humana 3 $ 600,00 $2,50 $7,50 $7,50
Coordinacidn entrevistas con candidato que cumple el perfil 1 horas Asistente de Gestién Humana 1 $ 600,00 $2,50 $2,50 $2,50
Impresion formularios para entrevistas 15 minutos Asistente de Gestion Humana 0,25 S 600,00 $2,50 $0,63 $0,63
Organizacién material previo a entrevistas (hojas de vida, solicitud de 15 minutos Asistente de Gestion Humana 0,25 S 600,00 $2,50 $0,63 $0,63
Tiempo de espera para que el candidato llene la solicitud de empleo 30 minutos Asistente de Gestion Humana 0,50 $ 600,00 $2,50 $1,25 $1,25
Entrevista inicial candidatos del proceso 12 horas Jefe de Gestion Humana 12| $1.500,00 $6,25 $75,00 $75,00
Evaluacion y andlisis de candidatos que pasan la 1ra. Etapa 30 minutos Jefe de Gestion Humana 0,50 $1.500,00 $6,25 $3,13 $3,13
Coordinacién con responsables para prueba practica de candidatos 30 minutos Asistente de Gestiéon Humana 0,50 S 600,00 $2,50 $1,25 $1,25
Coordinacidn con candidatos para 2da. Etapa del proceso - prueba pra 10 minutos Asistente de Gestion Humana 0,17 $ 600,00 $2,50 $0,42 $0,42
Observacién y Evaluacién de simulacién de los candidatos en el puest 32 horas Supervisor inmediato 32 S 600,00 $2,50 $ 80,00 $80,00
Anilisis resultados de simulacidon 60 minutos Asistente de Gestidn Humana 1,00 S 600,00 $2,50 $2,50 $2,50
Preparacion bateria de pruebas e impresion 15 minutos Asistente de Gestion Humana 0,25 S 600,00 $2,50 $0,63 $0,63
Aplicacion de bateria de pruebas psicologicas y de conocimiento 3 horas Asistente de Gestién Humana 3 $ 600,00 $2,50 $7,50 $7,50
Calificacion bateria de pruebas tomadas a candidatos 3 horas Asistente de Gestion Humana 3 S 600,00 $2,50 $7,50 $7,50
Referenciacidn laboral 1,5 horas Asistente de Gestion Humana 1,50 S 600,00 $2,50 $3,75 $3,75
Verificacién antecedentes 30 minutos Asistente de Gestion Humana 0,50 S 600,00 $2,50 $1,25 $1,25
Verificacidn pasado judicial 30 minutos Asistente de Gestion Humana 0,50 S 600,00 $2,50 $1,25 $1,25
Informe de seleccion 6 horas Asistente de Gestion Humana 6 S 600,00 $2,50 S 15,00 $15,00
Coordinacidn entrevista final con jefatura de area 10 minutos Asistente de Gestion Humana 0,17 S 600,00 $2,50 $0,42 $0,42
Entrevista final con jefatura de area 2 horas Jefe de Area 2| $1.500,00 $6,25 $12,50 $12,50
Evaluacién de entrevista final de los candidatos y decisién candidato § 25 minutos Jefe de Gestion Humanay Jefe de Ar| 0,42 $3.000,00 $12,50 $5,21 $5,21
Confirmacion candidatos seleccionados 40 minutos Asistente de Gestion Humana 0,67 S 600,00 $2,50 S$1,67 $1,67
Costo formularios para entrevistas 30 hojas Asistente de Gestion Humana S0,00 $1,50 $1,50
Costo bateria de pruebas a aplicar al candidato 90 hojas Asistente de Gestion Humana $0,00 $4,50 $4,50
Costo Almuerzo candidato 12 almuerzos |Asistente de Gestién Humana $0,00 $21,60 $21,60
Movilizacion 1 transporte |Jefe de Gestion Humana / Asistente de Gestion Humana / Jefe $0,00 $ 6,00 $6,00
$ 265,06

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




225. Determinacion de los costos de vinculacion de personal

Tabla 88. Costo unitario de vinculacién de personal

Total Costo

Tiempo / Costo Costo Otros | unitario de
PROCESO DE VINCULACION Cantidad Unidad Responsable Sueldo Costo hora | Costo minuto | vinculaciéon | servicios |vinculacién
Confirmacién requisitos para ingreso a empresa y fecha de incorporacién 10 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $ 0,04 $0,42 $0,42
Emisién de carta de autorizacién para examenes médicos 8 minutos Asistente RRHH $ 600,00 $ 2,50 $0,04 $0,33 $0,33
Chequeo médico 60 minutos Médico S 1.000,00 $4,17 S 0,07 $4,17 $4,17
Emisién informe pre ocupacional 10 minutos Médico S 1.000,00 $4,17 $ 0,07 S 0,69 S 0,69
Elaboracién y emisién carnet de salud 8 minutos Médico S 1.000,00 $4,17 $ 0,07 $0,56 $0,56
Creacién carpeta fisica del empleado en consultorio médico (historial médico) 10 minutos Recepcionista S 384,50 S 1,60 $0,03 $S0,27 $S0,27
Archivo carpeta fisica del empleado en consultorio médico 2 minutos Médico S 1.000,00 $4,17 S 0,07 $0,14 $S0,14
Recepcidn y verificacién documentos requisito para el ingreso 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $0,21 $0,21
Induccién
Recursos Humanos 180 minutos Jefe de RRHH y Asister| $2.100,00 $8,75 $0,15 S 26,25 S 26,25
Seguridad Industrial 60 minutos Técnico de SSO S 1.000,00 $4,17 S 0,07 $4,17 $4,17
Salud Ocupacional 60 minutos Médico S 1.000,00 sS4,17 $ 0,07 $4,17 s$4,17
Calidad 60 minutos Auditor de Calidad S 700,00 $2,92 S 0,05 $2,92 $2,92
Recorrido en planta 30 minutos Analista de Planta S 589,00 $ 2,45 $0,04 $1,23 $1,23
Evaluacién 30 minutos Jefe de RRHH y Asister| $2.100,00 $8,75 $0,15 $4,38 $4,38
Vinculaciéon
Ingreso al sistema creacidn ficha empleado 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $S0,21 $S0,21
Ingreso al less 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $0,04 $0,21 $0,21
Geolocalizacién del empleado 8 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $0,33 $0,33
Contrato de trabajo 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $0,21 $0,21
Creacién de usuario en sistema para registro marcacion 5 minutos Jefe de RRHH S 1.500,00 $6,25 $0,10 $0,52 $0,52
Explicacion formulario rutagrama 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $ 0,04 $0,21 $0,21
Tomar fotografia empleado 1 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 S 0,04 S 0,04
Entrega de reglamento interno 2 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $ 0,04 $ 0,08 $ 0,08
Entrega de reglamento de SSO 2 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 S 0,08 S 0,08
Entrega descriptivo de cargo 2 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $0,04 $ 0,08 $ 0,08
Entrega de Uniformes 15 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $S0,63 $S0,63
Creacién de carpeta fisica de trabajador nuevo 10 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $0,04 $0,42 $0,42
Legalizacion contrato en Ministerio del trabajo 8 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $0,33 $0,33
Impresidn registros entrega reglamentos, descriptivo cargos, induccidn, entrenan 10 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $ 0,04 $0,42 $0,42
Archivo documentos 5 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 S 0,04 $S0,21 $S0,21
Comunicacién y difusidén de ingreso colaborador nuevo 10 minutos Asistente RRHH S 600,00 $ 2,50 $0,04 $0,42 $0,42
Sueldo empleado (12 horas para el proceso de induccién y vinculacién) 720 minutos Empleado S 400,00 $1,67 $0,03 S 20,00 S 20,00
Refrigerio 2 refrigerios |Empleado $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 S 3,00 $ 3,00
Almuerzo 2 almuerzos |Empleado S 0,00 S 0,00 S 0,00 S 0,00 S 3,60 S 3,60
Movilizacién 1 persona Jefe de RRHH y Asister| $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 S 3,00 S 3,00
Costo reglamento interno 1 ejemplar Asistente RRHH $ 0,00 S 0,00 S 0,00 S 0,00 $S0,75 $S0,75
Costos reglamento de SSO 1 ejemplar Asistente RRHH $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $0,75 $0,75
Costos impresidn contrato 12 hojas Asistente RRHH S 0,00 S 0,00 S 0,00 S 0,00 $1,20 $1,20
Costo impresiones registros 12 hojas Asistente RRHH $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $ 0,00 $1,20 $1,20
Total $87,78

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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Tabla 89. Costo anual de vinculacién de personal

Costo Total Costo

unitario de de
No. Vinculacion | Vinculacion

Empleados de de

desvinculadas | personal personal

2015 72 $87,78| $6.320,08
2016 86 $87,78| $7.548,98
2017 111 $87,78| $9.743,45

osto Promedio a a $ 7-870,83

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Grafico 78.Costo anual de vinculacién de personal 2015, 2016 y 2017

Costo Anual de Vinculacién de personal
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo
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2.2.6. Determinacion de los costos de entrenamiento

Tabla 90. Costo anual de entrenamiento de personal

COSTO ANUAL
ENTRENAMIENTO
2015 $34.770,00
2016 $ 42.469,95
2017 $55.097,92

Costo Promedio
mensual $3.676,05
Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo

Gréfico 79. Costo anual de entrenamiento de personal 2015, 2016 y 2017
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Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo



COSTOS DE ENTRENAMIENTO DE PERSONAL

COSTOS ENTRENAMIENTO 2015

Tabla 91. Costos de entrenamiento de personal
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Tiempo Sueldo COSTO UNITARIO
invertido promedio al ENTRENAMIENTO No. Personas COSTO ANUAL
ENTRENAMIENTO en horas Responsable mes Costo hora| POR EMPLEADO desvinculadas ENTRENAMIENTO
Entrenamiento en el puesto de trabajo 64 Entrenador S 700,00 $2,92 S 186,67 72 S 13.440,00
Tiempo de adaptacion del nuevo empleado 168 Empleado nuevo $ 387,50 $1,61 $271,25 72 $19.530,00
Seguimiento y orientacién al nuevo empleado o ascendid 10 Dpto. de Gestién Humana S 600,00 $ 2,50 S 25,00 72 $1.800,00
sas2,92
COSTOS ENTRENAMIENTO 2016
Tiempo Sueldo COSTO UNITARIO
invertido promedio al ENTRENAMIENTO No. Personas COSTO ANUAL
ENTRENAMIENTO en horas Responsable mes Costo hora| POR EMPLEADO desvinculadas ENTRENAMIENTO
Entrenamiento en el puesto de trabajo 64 Entrenador S 700,00 $2,92 S 186,67 86 S 16.053,33
Tiempo de adaptacion del nuevo empleado 168 Empleado nuevo $ 403,10 $1,68 $282,17 86 S 24.266,62
Seguimiento y orientacién al nuevo empleado 10 Dpto. de Gestién Humana S 600,00 S 2,50 S 25,00 86 $ 2.150,00
$ 493,84
COSTOS ENTRENAMIENTO 2017
Tiempo COSTO UNITARIO
invertido Sueldo ENTRENAMIENTO No. Personas COSTO ANUAL
ENTRENAMIENTO en dias Responsable promedio | Costo hora| POREMPLEADO desvinculadas ENTRENAMIENTO
Entrenamiento en el puesto de trabajo 64 Entrenador S 700,00 $2,92 S 186,67 111 $ 20.720,00
Tiempo de adaptacion del nuevo empleado 168 Empleado nuevo S 406,73 $1,69 $ 284,71 111 $31.602,92
Seguimiento y orientacién al nuevo empleado 10 Dpto. de Gestién Humana S 600,00 S 2,50 S 25,00 111 S 2.775,00
$ 496,38

Fuente: (Chocolatina Cia. Ltda.)
Elaborado por: Andrea Johanna Chica Hidrobo




2.2.7. Relacion costo/beneficio

ANO 2017

Numero de empleado

% indice de Rotacion de personal actual (2017)
No. Personas que se desvincularon en el afio
No. Procesos de seleccion

Ventas reales 2017

Crecimiento con respecto al afio anterior

Costos totales que genera la rotacion de personal
Costos de reclutamiento
Costos de seleccion de personal
Costos de vinculacion de personal
Costos de entrenamiento de personal
Costos de liquidaciones empleados
Costos de ausentismo

146

76%

11

52
$3.263.519,76
$16,40

Costo Anual

$114.577,36
$1.427,13
$14.030,43
$9,743,45
$55.097,92
$33.266,10
$1.012,34

ANO 2018
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Numero de empleado
% indice de Rotacion de personal estimado

No. Personas que se estima se desvinculen en el afio

No. Procesos de seleccion
Ventas 2018 proyeccion

Crecimiento estimado con respecto al afio anterior

Costos totales que genera la rotacion de personal
Costos de reclutamiento
Costos de seleccion de personal
Costos de vinculacion de personal
Costos de entrenamiento de personal
Costos de liquidaciones empleados
Costos de ausentismo

150

56%
84
49

$4.050.028,02

24,10% $786.508,26

Costo Anual

$84.395,00
$1.051,19
$10.334,49
$7.176,80
$40.583,84
$24.503,03
$ 745,66

Ahorro
$30.182,36
$375,94
$3.695,94
$2.566,65
$14.514,08
$8.763,07
$266,67

Inversion de la propuesta: S 54.560,28|
Costo de implementar el plan de acciér $54.560,28
Campeonato deportivo $300,00
Salida recreacional $350,00
Homenajes trabajadores $400,00
Festejos de cumpleafios $1.250,00
Reconocimientos no monetarios $ 200,00
Comisiones por ventas 1% $40.500,28
Festejo fiestas de Quito $ 200,00
Programa navidefio $1.500,00
Boletin institucional $250,00
Carteleras $200,00
Brading interno $500,00
Plan de capacitacion $8.160,00
Programa entrenamiento $125,00
Programa de induccion $125,00

Campaiia manual institucional

$500,00



Costo beneficio:

Costo beneficio:

Costo beneficio:

Costo beneficio:

Costo beneficio:

Aumento de ventas + Ahorros en costos totales de disminucion de
rotacion de personal

Costo actual rotacion + Costo plan de accién

(Ventas proyectadas 2018 - Ventas reales 2017) + (ahorro reclutamiento + ahorro seleccién + ahorro
vinculacidén + ahorro entrenamiento + ahorro liquidaciones + ahorro ausentismo)

Costo actual rotacion + Costo plan de accion

$786.508,26 + $30.182,36

$114.577,36 + $54.560,28

$ 816.690,62
$169.137,64

$4,83

Por cada ddlar que invierte, la empresa
obtiene un beneficio de $ 3,83 délares
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CONCLUSIONES

e En términos generales el clima laboral de la empresa Chocolatina Cia. Ltda. es
satisfactorio puesto que se obtuvieron porcentajes representativos del 46% y 35% en
las escalas “Totalmente” y “Medianamente” respectivamente; sin embargo existe una
poblacion del 19% que percibe al clima laboral como insatisfactorio asi lo demostraron
los resultados.

e Los factores de medicién que reflejaron mayor predominancia de satisfaccién en
las escalas “Totalmente” y “Medianamente” fueron: Puesto de Trabajo, Liderazgo,
Sentido de Pertenencia, Condiciones de trabajo y Seguridad, Liderazgo, Comparieros
de Trabajo y Compromiso con la empresa, mientras que los factores que denotaron
mayor insatisfaccion fueron: Reconocimiento y Compensaciones, Comunicacion y

Promocion y Desarrollo.

e Las condiciones que propician satisfaccién son la camaraderia, cooperacién e
integracion entre compafieros de trabajo, existe sentido de pertenencia con la

empresa y un trato adecuado y apoyo por parte de los jefes.

e Elgrado de insatisfaccion esta dado por el poco reconocimiento y valoracién hacia
el personal cuando éstos se han esforzado y han logrado los resultados esperados.
De igual forma el personal percibe que su sueldo no es acorde con las
responsabilidades del cargo, lo que resta competitividad a la empresa frente al
mercado laboral y que a su vez genera que el personal opte por otras ofertas de
empleo mas atractivas en cuanto a remuneracién. Del mismo modo el personal
también se siente insatisfecho ante la falta de cumplimiento en las fechas de pago de
sueldos, ésta es una de las causas principales por las cuales el personal toma la
decision de desvincularse de la empresa a pesar de que existe un clima laboral
positivo, asimismo el personal sugiere que se mejore la motivacion y las

oportunidades de asensos.

e Otro punto importante de insatisfaccion es la poca comunicacion sobre cambios
0 proyectos importantes que el personal debe conocer antes de su ejecucion, factor

clave para el éxito de una organizacion.
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e La empresa refleja una tasa de rotacién de personal y ausentismo alta durante
los dltimos tres afios, denotando su dificultad para retener el personal, por ello se
hace necesario enfocar los esfuerzos en el plan de accion propuesto, que si bien es
cierto no va a eliminar dicha tasa, pero si va a disminuirla y con ella sus costos. Cabe
indicar que el personal que mas se desvincula de la empresa es aquel que tiene
menos de un afio de trabajo, lo que a su vez obstaculiza la conformacion y

consolidacion de equipos de trabajo.

e Los planes de accion propuestos estan orientados a mejorar no solo los factores
en los que se evidencid insatisfaccion, sino que también se propuso algunas mejoras
para fortalecer aun mas los factores que se encuentran satisfactorios dentro de la

organizacion.

e Se demostré que la implementacion del plan de accion trae consigo un beneficio

econdmico para la empresa.
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RECOMENDACIONES

e La Gerencia General asigne los recursos correspondientes para la ejecucion del
plan de accion propuesto en esta investigacion.

e Ante la evidente elevada tasa de rotacion de personal que tiene la empresa, se
sugiere que a mas de implementar el plan de accion establecido en este proyecto, se
opte por adquirir herramientas tecnoldgicas de reclutamiento y seleccion que ayuden
al departamento de gestion humana a optimizar tiempos de contratacién y a su vez

asignar mas tiempo en el seguimiento y ejecucion del plan propuesto.

e El departamento financiero conjuntamente con la Gerencia deberan definir
estrategias para el cumplimiento oportuno de pago de sueldos que ayude a disminuir
la rotacion de personal.

e Realizar un nuevo estudio de clima laboral para el préximo afio a fin determinar

su evolucién en los puntos débiles encontrados.

e Implementar la valoracion de cargos obtenida para mejorar los sueldos del
personal e incrementar la competitividad de la empresa en el mercado laboral.
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Anexo No.1l: Diseiio de la encuesta

Por favor lea cuidadosamente las preguntas de la encuesta y margue con una “X’ en el casillero que describa mejor su opinién con base en la siguiente
escala:

4 3 2 1
TOTALMENTE MEDIANAMENTE POCO NADA

Recuerde:
Su participacién es muy importante para el éxito de esta encuesta.
Por favor sea honesto y sincero al responder la encuesta.
Las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo; por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas.
La encuesta es an6nima y sus respuestas seran tratadas de forma confidencial.

1. PUESTO DE TRABAJO TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1

11 Tiene claro cudles son sus responsabilidades y tareas que debe cumplir en su puesto de trabajo?

Considera que su capacidad profesional va de acuerdo a las tareas y responsabilidades
1.2 |asignadas?
1.3 |Cuentacon los materiales, equipos, herramientas y recursos necesarios para realizar su trabajo?

1.4 |Sutrabajo le ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando?

Su jefe le da autonomia/libertad para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de
15 |susresponsabilidades?

2. COMPANEROS DE TRABAJO TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1

51 |Considera que ensu area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?

20 |Sus compafieros de trabajo son solidarios y se apoyan mutuamente?

53 |Existe unambiente de confianza entre comparieros?

24 Considera que tiene un entorno de amigos entre sus comparfieros de trabajo?

25 Usted se siente aceptado e integrado en su grupo de trabajo?

3. COMUNICACION rotaim. | meoian. | poco NADA
4 3 2 1

Alingresar a la empresa, recibio suficiente informacion sobre el area donde trabaja y la funcion
3.1 |que realiza?

30 |Conoce usted la mision, vision, valores, normas y politicas de la empresa?

Le comunican oportunamente sobre los objetivos, cambios, logros, y/o acontecimientos de la
33 |empresa? _ _ _ i ] ] _
Conoce quiénes son los directivos y jefes, qué departamentos y areas existeny a quién debe

34 |dirigirse cuando tiene un requerimiento v/o necesidad? _ _ _
La empresa comunica a todos los colaboradores sobre cambios o proyectos importantes previo a

3.5 |suejecucion?

4. SENTIDO DE PERTENENCIA TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1

41 |Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa?

42 Considera usted que la empresa es un excelente lugar para trabajar?

43 Recomendaria a la empresa como un lugar de trabajo a sus amigos/familiares?

Preferiria quedarse en la empresa, aunque le ofrecieran un trabajo parecido con igual o mayor
4.4 |sueldo v beneficios?

5. COMPROMISO CON LA EMPRESA TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1

51 |Enlaempresa, las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo?

5.2 Considera que todos brindan su mayor esfuerzo en la realizacién de su trabajo?

53 |Usted esta dispuesto a realizar un esfuerzo extra para satisfacer a su cliente interno o externo?

Piensa que todos estan comprometidos en hacer un trabajo de calidad esperada por los clientes y
54 [laempresa?

6. RECONOCIMIENTO Y COMPENSACIONES TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1

Cuando usted logra un buen resultado o hace algo sobresaliente en su trabajo, reconocen su
6.1 |esfuerzo?

62 |EN ocasiones hay eventos especiales para agradecer al personal su trabajo?

6.3 Considera que su sueldo esta acorde con las responsabilidades del cargo que desempefia?

Considera que recibe una remuneracién justa por el trabajo que realiza, la empresa reconoce su
6.4 |esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias?

6.5 Si tiene algun reclamo con respecto a su rol de pagos, le ayudan resolviendo bien el problema?

6.6 |Se siente satisfecho con los beneficios que la empresa le brinda?




7. PROMOCION Y DE DESARROLLO
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TOTALM.

MEDIAN

POCO

NADA

4 3 2 1
71 |Siente que puede tener la oportunidad para crecer y desarrollarse dentro de la empresa?
70 |Los ascensos/promociones para otros cargos se dan a quienes mas se lo merecen?
7.3 |Laempresa apoya su participacion en programas de crecimiento o formacion?
La empresa le ofrece capacitacion u otras formas de desarrollo para el desempefio de su
7.4 |trabajo? i _ _ _
Se han visto cumplidas sus expectativas personales y profesionales durante el tiempo que lleva en
7.5 |la empresa?
8. LIDERAZGO TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1
8.1 Su jefe y otros superiores le tratan con amabilidad y respeto?
Su jefe evallia objetivamente su desemperio y recibe retroalimentacion sobre su desempefio en el
8.2 |cargo?
8.3 Confia en la capacidad y experticia de sus jefes?
84 |Se entienden las instrucciones y 6rdenes de trabajo que su jefe le da?
Encuentra apoyo y confianza en sus jefes para el desarrollo de su trabajo y le ayudan cuando
8.5 |tiene alguna dificultad?
g6 |Suljefe o superiores fomentan el trabajo en equipo?
8.7 |Los jefes mantienen una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al trabajo?
9. CONDICIONES DE TRABAJO Y SEGURIDAD TOTALM. | MEDIAN POCO NADA
4 3 2 1
9.1 |LOS inmuebles e instalaciones fisicas en los que desarrolla su trabajo son adecuados?
9.2 Considera que realiza su trabajo bajo condiciones seguras?
Las condiciones ambientales de espacio, ruido, temperatura, iluminacién, ventilacion, entre otros,
9.3 |le permiten desempefar su trabajo con normalidad?
9.4 |Considera que enla empresa no existen situaciones de intimidacion, acoso o maltrato?
Considera que la empresa es un lugar saludable para trabajar? (psicolégicamente y
9.5 |emocionalmente)

10. ASPECTOS POSITIVOS Y OPORTUNIDADES DE MEJORA

10.1

Sefiale con una"P", cudl de los factores que se describen a continuacién considera usted que "posee la organizacién" y que
aportan a un clima laboral positivo; y, sefiale con una"M" los aspectos que usted considera que empresa "deberia mejorar" para

ofrecer un ambiente laboral acorde a sus necesidades.

O
O

O

Trabajo en equipo O Transparencia O Condiciones fisicas de trabajo
Remuneraciones y plazos de pagO Equidad O Participacion del empleado
Liderazgo Q Motivacion O Apoyo entre compafieros y jefes O
Comunicacién O Beneficios O Retroalimentacion

Reconocimiento del trabajo O Oportunidades de asensoO Politicas, Normas y Valores

@,

DATOS DEMOGRAFICOS:

Antigiiedad en la empresa: Género: Area:
Hombre: (D Pastelerias(P.V.) y Restaurante
:] Mujer: () Planta
Oficinas
Edad: Nivel de estudios: Estado Civil
Primaria ) Soltero (D!
C ] Secundaria J Casado [ )
Tecndlogo (D! Union Libre [
Superior (D Divorciado [
Maestria (D! Viudo (D!
Otro (D!
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