U
UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

Universidad del Azuay
Departamento de Posgrados

Maestria en Gestion de Talento Humano

APLICACION DEL MODELO INDAGACION
APRECIATIVA COMO GESTION DE CLIMA
LABORAL, EN EL DEPARTAMENTO
DESPACHOS- CUENCA DE LA EMPRESA
CARTOPEL SAI

Autora:
Maria Gabriela Bravo Toledo
Directora:

Psi. Lab. Daniela Landazuri Mgt.

Cuenca — Ecuador
2021



DEDICATORIA

A mi madre que desde el cielo es mi guia
en todo momento.

A mi padre por ser siempre mi ejemplo de
perseverancia y dedicacion.



AGRADECIMIENTO

Presento mi sentido agradecimiento a la
Universidad del Azuay, su personal
académico y administrativo, por su aporte
en la direccion y ejecucion del posgrado
Gestion del Talento Humano.

A la empresa Cartopel S.A.l., sus
directivos y departamentos: DORH,
Despachos y Linea de Cajas, que brindaron
su inestimable apoyo para la presente
investigacion.

A la Psic. Lab. Daniela Landazuri Mgt.,

por sus valiosos conocimientos en calidad
de directora de este trabajo de graduacion.



RESUMEN

La investigacion se desarrolla considerando la importancia que representa el
departamento despachos- Cuenca para Cartopel, se planteé como objetivo evaluar el
impacto del modelo Indagacion Apreciativa en el clima laboral de ésta area.

La metodologia fue cuali-cuantitativa con un analisis transeccional correlacional
descriptivo, implico el estudio de un grupo experimental (despachos) y otro de control
(linea cajas), utilizando herramientas tales como encuestas de clima laboral, grupos
focales y talleres.

Para despachos en 2020, el clima laboral presentd puntos criticos en
comunicacion, liderazgo y capacitacion, mientras linea cajas mantuvo mayor
homogeneidad en la satisfaccion, pese a ello luego del taller, despachos mejora su
percepcion de satisfaccion considerablemente y linea cajas disminuye.

Finalmente con la prueba T se demostr6 que al introducir el taller Indagacion
Apreciativa en despachos, se constituye en un impacto positivo para mejorar el clima
laboral.

Palabras clave: Indagacion apreciativa, Clima laboral, Cartopel S.A.l., Despachos,
Linea cajas.



ABSTRACT

This research was developed considenng the importance that the shipping
Department-Cuenca represents for Cartopel. The objective was to evaluate the impact of
the Appreciative Inquiry model on the working environment of thus area. The
methodology was qualitative-quantitative with a descriptive cormrelational transectional
analysis. The study mvolved an expenmental group (shipping) and a control group (box
line), and used tools such as work environment, focus groups and workshops. For
shippings mn 2020, the work environment presented critical points in commmnication,
leadership and trammng, while the box lme mamtained greater homogeneity in
satisfaction Despite this, after the workshop, the shipping department improved their
perception of satisfaction considerably, while the box line decreased. Finally, with
through the T test, 1t was shown that by mtroducing the Appreciative Inquary workshop
in offices, a positive impact to improve the work environment was created.

Kevwords: Appreciative inquiry, Work environment, Cartopel S A L, Dispatches, Box
line

Translated by

Angel Patricio Campoverde, Eco
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Introduccion

La gestion del talento humano en las organizaciones ha sido siempre un tema de
gran interés e importancia. Incluso llegandose a determinar que de su gestion derivara
en éxito o fracaso la empresa. Esto se debe a que en la actualidad, es muy valioso el
desarrollo de la organizacién y sus competencias, derivadas de las capacidades de sus
colaboradores, no solo aquellas especificas sino habilidades para adaptarse, innovar y
crear, resolver conflictos, desarrollar nuevas propuestas y plantear mejoras en la

institucion.

Es tal la situacién que muchos investigadores han concluido que la direccion de
los recursos humanos es una ventaja competitiva para una empresa, por lo que su
adecuada gestion es la base de su correcto funcionamiento. Ante lo expuesto surge otro
elemento de gran valor, el clima laboral. Este de acuerdo con Williams (2013) es un
factor de mucha importancia para el potenciamiento de los recursos humanos que

contribuye en la eficacia de su administracion.

De tal manera que el clima laboral esta conformado por aquellos factores que son
comunes a una empresa y que repercuten en la conducta de las personas y en su
percepcion de la organizacion, influyendo ya sea de forma negativa o positiva en su
rendimiento y por tanto en la produccion. Asi, un clima laboral favorable permite la
consecucion de los objetivos empresariales en tanto el colaborador se identifica con
ellos, desarrolla pertenencia para con la entidad y fidelidad (Pérez, Jiménez, Hernandez,
& Lopez, 2016).

En cambio un clima desfavorable evidenciard la falta de identificacion y
detrimento en el entorno de trabajo que desencadenaran en conflictos y un rendimiento
cuestionable por parte de los colaboradores (Pérez, Jiménez, Hernandez, & Lépez,
2016). Es por ello que resulta tan importante que la gestion del talento humano
considere aspectos como las condiciones de seguridad, integracion, autonomia,

jerarquizacion, desempefio, capacitacion, entre otros, que inciden en los colaboradores.



Algunas de estas dimensiones pueden ser medidas con fundamentos estadisticos y
escalas de valor, pero lo que es realmente importante se remite a la forma en la que se
atienden los problemas dentro de la organizacion, ante ello existen dos posturas. Por una
parte estd el enfoque en los errores, fracasos y consideraciones negativas que
desmotivan a los empleados y no suelen lograr mejoras significativas a través de las

propuestas de intervencion, en tanto el individuo se ve desmoralizado.

Por otra parte, se presenta un enfoque positivo, reflejado a través de la indagacion
apreciativa, modelo que se centra en el refuerzo de lo que esta bien, de aquellos
aspectos que refieren lo mejor del talento humano y de su contexto laboral. Se trata de
un proceso colaborativo que implica el descubrir de forma sistematica aquello que da
vida a la empresa y sus operaciones cuando estas son méas efectivas y capaces desde una
perspectiva humana, econdémica y organizacional (Ruiz, 2018).

Es por lo expuesto que se han considerado la aplicacion del modelo indagacion
apreciativa como gestion laboral en el departamento despachos-Cuenca de la empresa
Cartopel S.A.l. Esto en cuanto dicha area es estratégica por su aporte a la consecucion

de los objetivos de la empresa.

También, se ha identificado que el personal posee ciertas caracteristicas
psicosociales y se ha presentado una marcada falta de motivacion y empoderamiento en

ellos.

Y finalmente, otro aspecto de valor se encuentra en las condiciones actuales que
ha debido enfrentar el mundo entero por el Covid-19 cuyos efectos laborales,
psicoldgicos, sociales, economicos, sanitarios, ambientales, entre otros podrian verse
reflejados en el clima laboral debido a los ajustes que se efectuaron para que Cartopel

S.A.l. continuara en funcionamiento.

Por tales motivos, se ha planteado como objetivo general el evaluar el impacto del
modelo indagacién apreciativa en el clima laboral del departamento de despachos en
Cuenca de la empresa Cartopel S.A.l. Esto con la intencion de buscar los mejores
aspectos de los colaboradores y de su contexto.



Es asi, que la investigacion se ha conformado en cuatro capitulos, en el primero se
realiza una contextualizacién de la empresa y los departamentos intervinientes en el
estudio. En el segundo capitulo se realiza la referenciacion teorica en base a los aportes
de diferentes autores e investigadores con la intencion de construir un argumento

sostenible referente al tema abordado.

Posterior a ello, en el capitulo tres se trata el aspecto metodoldgico en el que se
profundiza en el disefio transaccional correlacional descriptivo y otras consideraciones
al momento del levantamiento de informacién como los instrumentos, su validez y el
procesamiento de datos. Ademas del proceso a seguir caracterizado por una encuesta
inicial en el grupo experimental y de control, la intervencién en primer segmento y la

post encuesta para ambos casos.

Finalmente, en el capitulo 4, se presentan los resultados de la investigacion
considerando las dimensiones de comunicacién, condiciones de trabajo, liderazgo,
capacitacion, identificacion y compromiso, para posterior a ello presentar las

conclusiones ademas de exponerse las principales recomendaciones.



CAPITULO 1

1. LA EMPRESA CARTOPEL S.A.l

1.1. Introduccion

Cartones Nacionales S. A. I. (Cartopel), es la empresa objeto del presente estudio,
por lo que es importante conocer acerca de la misma, con la intencién de contar con un
referente que permita visibilizar como su personal alcanza sus objetivos dia a dia en
funcién del cumplimiento de las normas y politicas establecidas. Esto, en cuanto los
directivos de la compafiia, aseguran que su fortaleza a través del tiempo se debe
principalmente al talento humano que posee, pues consideran que son personas
altamente comprometidas con su trabajo, debido a que se encuentran alineados a su

filosofia empresarial.

1.2. Antecedentes

Cartopel es una organizacion industrial que se desarrolla en el sector papelero y
cartonero del Ecuador, dedicada a la elaboracion de laminas y empaques de cartén
corrugado desde 1990, pertenece a una de las 23 empresas filiales del Grupo Comeca.
Cuyo giro principal del negocio es brindar soluciones de empaque, fabricandolos en
carton corrugado, papel, empaques plegadizos, de hojalata, envases plasticos, entre
otros. Es justamente por ello que el grupo cuenta con 23 fabricas distribuidas a nivel de
América Latina (Cartopel, 2019):

— Argentina: Envases Hacer.

—  Chile: Envases Aguila.

— Colombia: Prodenvases.

— Costa Rica: Empaques Santa Ana S.A., Envases Comeca S.A., Impresora Delta
S.A., Industria Unican, Technoends.

— Ecuador: Cartopel (Cuenca, Machala y Guayaquil).

— Guatemala: Containers, Empaques San Lucas S.A., Metalenvases.

— Meéxico: Fabrica de envases del Pacifico S.A. (FEPSA)

— Nicaragua: Empaques Santo Domingo S.A.



— PerG: Carvimsa corrugado, Carvimsa molino, Epinsa.

En lo que respecta a Cartopel, desde hace 30 afios se alinea a los valores del

Grupo Comeca (2016) los cuales se basan en:

— Eficiencia en utilizacién de recursos.

— Austeridad.

— Eficacia en el logro de metas.

— Compromiso por el crecimiento de sus colaboradores.

— Compromiso de la empresa y colaboradores en su misién, vision y cultura
organizacional.

— Compromiso en satisfacer a sus clientes externos.

La matriz principal de Cartopel se ubica en la ciudad de Cuenca, en donde opera
el molino papelero y la planta corrugadora, sus sucursales se encuentran en las ciudades
de Guayaquil y Machala. Cada una cuenta con una planta corrugadora, mientras que en

Quito y Manta se encuentran bodegas de distribucion (ver figura 1).

Figura 1

Corrugadora Cuenca

Fuente: (Cartopel, 2019)



Segun informes del departamento de recursos humanos, actualmente colaboran
para la empresa mas de 1.000 trabajadores, entre personal de planta y administrativo.
Los cuales estan distribuidos de la siguiente manera: Cuenca 550, Guayaquil 300,
Machala 130 y, entre Manta y Quito laboran aproximadamente 30 trabajadores. Por otra
parte los directivos del area de logistica, indican que son mas de 5.000 colaboradores
indirectos a nivel nacional, brindando a los centros de acopio el abastecimiento de
materia prima mediante la Red Nacional de Recicladores, esto ubica a la empresa como

la primera de cien empresas mas grandes de Cuenca (Cartopel, 2020).

1.3.  Sus productos

Brinda abastecimiento y solucién en empaque para las principales empresas
exportadoras del pais del sector industrial y agricola, ocupando el 70% la produccién
para el mercado bananero y el 30% la produccion es destinada para otros tipos de
alimentos (camaron, frutas, hortalizas), flores, ceramica, lacteos, linea blanca,

medicinas, etc., (ver figura 2).

Figura 2
Productos elaborados por Cartopel

Fuente: Cartopel (2019).



1.4. Caracteristicas del proceso productivo

A nivel de planta, Cartopel cuenta con su propio software interno para planificar
la produccion. Esta se desarrolla por lote, mediante procesos automatizados y
controlados bajo estandares 1SO 9001:2015, BASC V5:2017. En la actualidad se trabaja
en implementar un sistema integrado de gestion en funcién de la Norma PAS 99:2012,
en el cual se incluiran temas de BPM, responsabilidad social, gestion del riesgo, entre
otros.

En lo que respecta a la capacidad de produccion de la planta de Cuenca, es de
aproximadamente 5.000 toneladas por mes, al momento opera entre el 80% a 85%,
pudiendo incrementarse segun la estacionalidad. Guayaquil tiene una capacidad mayor
de 8.000 toneladas al mes, mientras que Machala puede producir maximo 3.000

toneladas. Los equipos con que cuenta Cartopel son tecnologia de ultima generacion:
— Linea de corrugacion maquina de laminas FOSBER troqueladoras.

— 7 Lineas de impresoras (WARD, TCY, TEXO y SY impresion en policromias).

— Impresora TCY de alta gréafica para impresiones full color en 3D.

A continuacion, en la figura 3, se presenta el mapa de procesos de la compafiia:

Figura 3
Mapa de procesos de Cartopel

Planificacion y Mejora

Definicién y
seguimiento de
requisitos
operacionales

Gestion Comercial Gestion de Disefio  Gestion de Logistica Gestion de Produccion Gestion de Despachos Gestion de Transporte  Cumplimiento
de requisitos
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interesadas, interesadas
requisitos

legales) Gestion de Calidad

Gestion de Mantenimiento y Metrologia

Procesos Gerenciales
Procesos Misionales
Procesos de Apoyo

Fuente: Cartopel (2021).



1.5. Politica de calidad

Cartopel busca siempre la satisfaccion de sus clientes y cubrir sus necesidades de
manera permanente, es por ello que se encuentra en constante mejora de sus procesos.
Los cuales son medidos con indicadores de gestion, por tanto, su filosofia de calidad es:
“Conocer y satisfacer los requisitos de empaque de carton corrugado de nuestros
clientes, traducirlos en productos y servicios efectivos, asegurando estos resultados

mediante un mejoramiento permanente de nuestra gestion” (Cartopel, 2018).

1.6. Misién

En relacion a la mision, la empresa la ha definido de la siguiente manera: “Crear
valor para nuestros clientes y riqueza para colaboradores y accionistas, con excelencia
en calidad y servicio, manteniendo un compromiso decidido con la comunidad y el

medio ambiente” (Cartopel, 2019).

1.7. Vision

En cuanto a la vision, esta se expresa asi:

Mantener a la empresa tecnolégicamente actualizada en la produccion de
empaque de cartdn corrugado para asi conservar el liderazgo comercial en el pais.
Desarrollar permanentemente al talento humano de la organizacion, con un
enfoque de creatividad, trabajo colaborativo, en linea de consolidarnos como una
empresa con cultura, innovacion y transformacion digital. Desarrollar nuevos

negocios orientados hacia la integracion de operaciones (Cartopel, 2019).

1.8. Objetivos estratégicos

Para Cartopel (2019) existen 6 objetivos estratégicos que se presentan a

continuacion:

— Fortalecer el liderazgo comercial en el pais.

— Incrementar su presencia de negocios en la region.



Ser un grupo lider en el desarrollo del talento humano, lo que implica superar el
ambito de la capacitacion formal para potenciar el desarrollo integral de su personal.
Alcanzar estandares internacionales de competitividad y productividad para sus
operaciones.

Obtener altos reconocimientos a la calidad, a nivel nacional e internacional.

Desarrollar otras opciones de negocio que se orienten a integrar operaciones.

Responsabilidad social

Cartopel (2019) se caracteriza por ser una empresa socialmente responsable con la

comunidad y el medio ambiente, asi lo demuestran los siguientes indicadores:

Los combustibles que utiliza la empresa son en un 97% limpios y renovables.

La utilizacién de la planta de tratamiento de aguas, disminuye el consumo de agua
en un 40% y las descargas en un 44%.

94% de la produccion se realiza bajo un sistema de gestion ambiental 1SO.

La produccién de carton no genera residuos peligrosos.

La materia prima utilizada proviene del reciclaje de carton y papel, por medio de los
centros de acopio propios de la empresa.

Existe una cultura de reciclaje arraigada en los colaboradores de la empresa.

Se promueve la concientizacion a la comunidad a través de la revista "Una aventura

en Cartopel” como iniciativa para fomentar el reciclaje.

1.10. Responsabilidad empresarial

Respecto a la responsabilidad empresarial en conformidad con Cartopel (2019), se

registra lo siguiente: preocupacion por sus colaboradores, comunidad y medio ambiente;

ademéas de un aprendizaje organizacional y crecimiento del personal, por medio de

programas definidos para potenciar su desarrollo.

1.11. Valores

De acuerdo con Cartopel (2019), los valores son los siguientes:



Respeto

Desarrollo humano
Compromiso
Servicio al cliente
Etica
Perseverancia
Rentabilidad
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1.12. Estructura organizacional

Figura 4
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Fuente: Cartopel (2019).
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1.13. Informacidn estratégica sobre despachos Cuenca

1.13.1. Objetivo del proceso de despachos

Asegurar que el proceso de recepcion y despacho de producto terminado,
garantice a los clientes productos con la debida oportunidad, exactitud y libres de
deterioro (Cartopel, 2020).

1.13.2. Actividades esenciales de cada cargo en el departamento de despachos

El departamento despachos en Cuenca, se encuentra conformado por 43
colaboradores, quienes realizan las siguientes actividades:

Tabla 1l

Actividades principales por cargo en despachos

Cargo Actividades Nro. personal

Planificar los despachos de acuerdo a
solicitud de pedidos que constan en el
software interno (Integra), el cual esta
Jefe de Despachos canalizado por el departamento de servicio al 1
cliente quienes coordinan directamente vy
toman los pedidos del departamento de
ventas.

Emitir documentacién relacionada con el

Asistente de Despachos transporte de mercaderia (guias de remision).

Efectuar la recepcion de producto terminado
Verificador entregado por produccion, verificar el 2
producto que ingresa a bodega.

Realizar la asignacién de despachos, ejecutar
la inspeccién vehicular a los camiones
Despachador designados para traslado de producto, realizar 3
la carga de producto al camion y finalmente
despacharlo al destino establecido.

Operador de montacarga Almacenar el producto en bodega. 6

Trasladar el producto terminado hacia sus

Chofer .
clientes locales.

Desplazar el producto de las bodegas hacia el

Estibador
transporte.

29

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Cartopel (2020).
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1.14. Informacidn sobre linea de cajas-pegado

El departamento, linea de cajas, sera el considerado como testigo del presente
estudio. Este sigue dos procesos principales: corrugacion y conversion, pertenece a la
fase final del proceso de conversion, cuenta con 42 colaboradores: 1 supervisor de area
y 41 ayudantes generales de planta, quienes realizan las siguientes actividades

principales:

— Doblado y pegado de cajas.
— Conteo y amarre de cajas en bultos.
— Apilamiento de las cajas en pallets.

— Entrega de cajas a despachos.
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CAPITULO 2

2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Clima laboral

El clima laboral hoy en dia sigue siendo un factor de gran importancia en el
ambito empresarial y estudiar su comportamiento incide en la manera cémo se
gestionara al factor méas sustancial dentro de la organizacion como lo es el talento
humano. Es por tal motivo que en primera instancia, se pretende diferenciar entre clima
y cultura ya que si bien son afines por interrelacionarse en el comportamiento de las

personas y elevar la productividad laboral, cada uno tiene caracteristicas especificas.

Asi pues, Ramos & Tejera (2017) y Gonzalez, Jiménez & Reyes (2015)
encuentran que mientras el clima gestiona elementos tangibles como politicas, practicas
0 procedimientos, la cultura considera elementos intangibles como convicciones,

valores y creencias.

Dentro de este mismo orden de ideas, Salazar, Guerrero, Machado, & Carfiedo
(2009), coinciden que el clima estudia las percepciones sobre varios componentes
como: ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social, caracteristicas
personales y comportamiento organizacional. Estas ejercen influencia en la cultura

formando asi los elementos intangibles anteriormente nombrados.

Ante lo expuesto, es preciso mencionar que la presente investigacion se centrara
especificamente en abordar al clima laboral. A continuacion se muestran varios factores
que se consideran al momento de su estudio, como por ejemplo en un caso realizado en
el 2014 en Colombia donde se identificd, que un buen clima genera incremento de
productividad, disminucién de ausentismo, baja de costos y mejor desempefio (Serrano
& Portalanza, 2014). Esto repercute no solo en mejores niveles de productividad y
eficiencia, sino facilita los procesos de mejora y cambio organizacional (Segredo,
2013).

Por su parte, Marchant (2006) sugiere que mientras mas satisfactoria sea la

percepcion que las personas tienen del clima en su organizaciéon, mayor sera el
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porcentaje de comportamientos funcionales que estas manifiesten. En relacion a ello,
Fiallo, Alvarado & Soto (2015) y Ortiz & Cruz (2008) agregan otro elemento de
importancia para el clima laboral, refiriéndose a la motivacion. Los autores coinciden en
la necesidad de identificar rasgos que generan interés de colaboracion y mejoras en la

productividad dentro de un buen ambiente.

Pero también existen otros factores satisfactorios para tratar dentro del clima
laboral como son la adaptacion, afiliaciéon, y otras conductas constructivas (Fiallo,
Alvarado, & Soto, 2015) a diferencia de sentimientos psicoldgicos, como desconfianza,
temor e inseguridad en el ambiente interno, pues estos afectan las relaciones

interpersonales acarreando pérdidas a futuro (Sandoval, 2004).

En sintesis y aportando a las valiosas acotaciones de estos investigadores, se
puede decir que, un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos que
persigue una organizacion ya que el personal se involucrara con un mayor sentimiento
de pertenencia, mientras que un clima negativo solamente causard situaciones de
conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia, deteriorando asi el ambiente de

trabajo.

2.2. Definicion de clima laboral

Existe gran diversidad de criterios al momento de conceptualizar el clima laboral,
varios autores integran sus aportes basadndose en factores organizacionales como
estructuras, politicas y objetivos, asi como también en factores subjetivos relativos a la
cordialidad, apoyo, entre otros. Justamente por ello, es pertinente realizar una revision
conceptual sobre el clima laboral, que permita recabar la informacién mas relevante

acerca de las percepciones segun diferentes autores.

Por ejemplo, Brunet (1987) expone que en el clima de una organizacion se pueden
encontrar diferentes componentes a nivel de su estructura organizacional, tamafio de la
empresa, formas de comunicarse, tipo de liderazgo que se ejerce, etc. Dichos
componentes conforman el clima laboral propio de cada organizacion en tanto posee
caracteristicas Unicas de la empresa que influyen en el comportamiento de los

colaboradores.
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Mientras Arancibia & Marchant (2006) explican que el clima es una variable cuya
funcién es mediar entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, ademas
de los individuos y su forma de comportarse, desempefiarse y actuar. Por lo que el clima
puede ser construido en base a elementos externos a la empresa como los factores
econdémicos, sociales, politicos, etc.) y también por aquellos componentes internos

(estructura, estrategia comercial, variables psicosociales, entre otros).

Por su parte Chiavenato (2007) se refiere al clima organizacional como el
sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo, el cual implica aspectos relativos a
la forma en la que interactdan los participantes, el trato entre unos y otros, la forma en la

que se atienden a los clientes, la relacién con los proveedores, etc.

Ademas, menciona al clima laboral y su estrecha relacion con los niveles
motivacionales de los colaboradores. Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés,
colaboracién, etc. Pero cuando los niveles de motivacién son bajos, indistintamente de
su motivo, el clima de la organizacion disminuye, caracterizdndose por estados de
depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc. Estos pueden llegar, en casos extremos,
a estados de agresividad, tumulto, inconformidad, entre otros, tipicos de las situaciones
en que los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion (como en los casos de

las huelgas o manifestaciones) (Chiavenato, 2007).

Por su parte, Garcia (2009) acota que el clima laboral nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, debido a que las organizaciones
estan compuestas por personas, grupos y colectivos con comportamientos diversos, los

mismos que afectan el ambiente.

También se registran los aportes de Guizar (2013) quien explica que los factores y
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima en funcién de
las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos, los cuales repercuten en la organizacién y, por
ende, en su clima. Maldonado (2017) en cambio, refiere el clima organizacional como

un conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
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ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentados por los

individuos que pertenecen a la empresa, las cuales ejercen influencia en sus conductas.

Entonces, una vez revisados los diferentes autores, es posible identificar algunos

elementos comunes referidos al clima laboral, de tal manera que en la tabla 2 se

presentan las caracteristicas y elementos que refuerzan los conceptos expuestos

anteriormente y que han sido recopilados por Brunet (1987) y Guizar (2013).

Tabla 2

Caracteristicas del concepto de clima organizacional

Brunet (1987)

Guizar (2013)

Se refiere a una forma de configurar aquellas
variables de origen situacional de una forma
determinada.

Sus elementos constitutivos pueden variar aunque
el clima puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene una connotacion de continuidad
pero no de forma permanente como la cultura, por
lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.

El clima esta determinado en su mayor parte por
las  caracteristicas,  conductas, aptitudes,
expectativas de otras personas, por las realidades
sociologicas y culturales de la organizacion.

Es externo a la persona, sin embargo esta siente
gue puede contribuir al clima laboral.

Es diferente al tipo de actividad, de manera que
diferentes personas manifiestan variaciones en
cuanto al clima pese a realizar la misma tarea.

Se basa en aquello que caracteriza el contexto
externo de la misma forma que es percibido por
quien lo observa.

Resulta, en ocasiones, complicada su descripcion
pero el resultado es de facil reconocimiento.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un factor que determina la forma de
comportarse de los individuos en tanto interviene
con las actitudes e incluso expectativas.

Hace referencia a los aspectos propios del contexto
de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se
desenvuelven en ese medio ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento
laboral.

Las caracteristicas de la organizacién son
relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una
seccion a otra dentro de una misma empresa.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Sus caracteristicas se pueden cambiar mediante una
decisién, accidn, proceso o actitud que se emita y
promueva desde el alto mando de la empresa con la
intencion de influenciar positivamente en su
desempefio.

Fuente: Brunet (1987); Guizar (2013).

Considerando lo expuesto, es posible indicar que el clima organizacional esta

conformado por aquellas percepciones de los colaboradores de una empresa ademas de

aquellas caracteristicas que la describen y que influyen en la forma de comportarse de
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las personas. Asi, el clima organizacional puede verse influenciado por variables o
factores, los cuales estan en interaccion conforme el contexto y condiciones de las

personas que trabajan en la empresa, pudiendo ser internos o externos.

De tal manera que este es el que caracteriza el ambiente laboral de una
organizacion por lo que es necesario medir y en ciertos casos intervenir para lograr su
equilibrio y asegurar el bienestar de los colaboradores a fin de que desarrollen sus

actividades con calidad y eficiencia.

2.2.1. Importancia

Es de gran valor conocer las necesidades que tienen los miembros de una
organizacion, ya sea en su puesto de trabajo, con sus jefes o sus compafieros, asi como
también, su vida personal, pues todos estos factores, en armonia, contribuyen

directamente a la consecucion de los lineamientos y objetivos de una compafiia.

Asi, para Brunet (1987) existen tres razones significativas para analizar el clima

de una organizacion:

— Valorar los causales de conflictos, estrés e insatisfaccion en el contexto que aportan
en la aparicion de conductas negativas ante la empresa.

— Comenzar y mantener nuevos procesos que le permitan la administracion de
aquellos factores o variables en las cuales se deben basar las intervenciones.

— Dar seguimiento a la empresa y su desarrollo ademas de prevenir las distintas

problematicas que se puedan presentar.

En este sentido, Bonilla & Jiménez (2016) se refieren a la relevancia que da
Drucker (2013) al clima laboral explicando que este es muy relevante dentro de las
empresas y para la estabilidad de sus colaboradores en cuanto se traduce en una mayor
capacidad productiva y beneficios para la organizacién, ademas recalca la importancia

de la comunicacidn efectiva para que los individuos se relacionen entre si.

Contextualizando el estudio a la actualidad, es preciso considerar que la

globalizacion y todas sus implicaciones, como los avances financieros, materiales,
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tecnologicos, humanos, etc., han convertido al mundo entero en un espacio pequefio
cercano y competitivo. Asi también las organizaciones se han visto obligadas a

reinventarse continuamente con el fin de no desaparecer.

Al respecto Chavez (2013) afiade que a las organizaciones les interesa estar a la
vanguardia de produccion, seguridad, costos, calidad, medio ambiente, clima laboral,
Ilamandolo “Resultados Globales “, que no es mas que todo lo que deriva de la gestion

de una empresa y/o de cada supervisor o gerente dentro de su &mbito de competencia.

De esta manera, se puede referir que la crisis sanitaria por Covid-19, ha causado
un gran impacto en el ambito laboral, ya que las organizaciones han tenido que tomar
drasticas medidas para no desaparecer. Esto ha implicado una transformacion, pues se
ha incorporado el teletrabajo y uso de plataformas digitales. Sin embargo, esto ha sido
motivo de una gran incertidumbre en los individuos, afectando asi aspectos personales y

laborales.

Tal como lo afirma Weller (2020) al decir que la pandemia ha aquejado la
productividad laboral marcadamente en América Latina, afectando al producto y al
empleo, destruyendo al sector formal y expandiendo el sector informal, la desocupacion
y empleos de baja productividad, es por ello la necesidad de analizar, comprender y

gestionar el clima.

2.2.2. Orientaciones en la gestion del clima laboral

Estas son las pautas que se siguen y dirigen hacia resultados tales como
indicadores, procedimientos, objetivos o metas, asociados a un estudio minucioso del
entorno laboral. Y es precisamente el area de talento humano o recursos humanos,
quienes gestionaran este proceso, siempre apoyados por los directivos de la

organizacion.

Asi, desde la perspectiva de Marchant (2006) el proceso de orientacion en la
gestion del clima laboral, es comparable con una maquina que requiere engranajes para
su funcionamiento, de tal manera que si estos se desgastan, no podra funcionar. De la

misma forma actlan las organizaciones, pues si el personal no se encuentra satisfecho

19



con el ambiente, sera dificil que trabajen productiva y eficientemente, razon necesaria

para gestionar sistematicamente el clima laboral.

En torno a ello, Céardenas, Arciniegas & Barrera (2009) hacen alusién al
diagnostico, el cual consiste en la medicion de la apreciacion y percepcion interna y
externa de las partes involucradas. Este configura diferentes modelos y estrategias de
intervencion. Asi, para Garcia (2009) existen varias metodologias para gestionar el
clima laboral y concuerda que se lo hace por medio de instrumentos que identifican y
analizan de manera formal e informal el comportamiento, percepciones y actitudes del

personal, estas metodologias variardn segun la organizacién y sus procesos.

Entonces, para realizar un diagnostico de clima laboral, es necesario precisar
cuéles son los factores que se necesitan medir, cbmo medirlos, qué resultado comunicar,
a quién y cémo hacerlo. Para ello se encuentran variadas metodologias de investigacién
como entrevistas estructuradas, semiestructuradas, grupos focales, encuestas, entre

otras, todas enfocadas en determinar brechas existentes en las dimensiones auscultadas.

Ante lo expuesto y de manera general, es posible indicar que, una correcta gestion
de clima laboral comprendera varios procesos. Se iniciard con el conocimiento de la
percepcion del clima donde resulta esencial el realizar un analisis de las dimensiones
que se van a considerar, posterior a ello se debera medirlas a nivel cuantitativo y
cualitativo para identificar las variables criticas en las cuales se desarrollaran planes de
accion a corto, mediano o largo plazo, y a su vez potenciar aquellas variables de
percepcion positiva. Finalmente se definiran los indicadores de gestion de aquellos

planes de accion de los puntos considerados como criticos.

2.2.3. Dimensiones de estudio

Las percepciones de los individuos se apoyan en una serie de caracteristicas
subjetivas y atributos organizacionales, razén por la que investigadores en el tema no
definen como establecer un estandar para dimensionar las variables del clima. Por ello
existen diferentes cuestionarios de acuerdo a la dimension que se requiera abordar (ver

anexo A).

Al respecto, Brunet (1987) menciona que lo que le da fuerza a un cuestionario es

su capacidad de reagrupar las dimensiones méas importantes que componen el clima, en
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tal sentido indica las siguientes cuatro dimensiones mas comunes que distinguen a estos

cuestionarios:

El grado de autonomia de forma particular que experimentar los colaboradores.

— El nivel estructural y de obligatoriedad que se impone a los colaborados conforme
sus cargos.

— Los tipos de remuneraciones que la empresa da a sus colaboradores.

— Eltipo de trato y agradecimiento que percibe un colaborador de los mandos altos.

Estas dimensiones de clima laboral, apuntan a la innovacion y mejor gestion en
las empresas, por ejemplo Reinoso & Araneda (2007) sostienen que existen variables de
ambiente fisico, estructural, social, personal, propias del comportamiento
organizacional. Por su parte, Cardona & Zambrano (2014) ratifican que las
dimensiones, pueden estructurarse de acuerdo a las condiciones, la interaccion de los
individuos y la cultura de la organizacion. Mientras en el caso de Iglesias & Torres
(2018) se proponen cuatro dimensiones: liderazgo, motivacién, reciprocidad o

compromiso y participacion.

A continuacion, se detallan ciertos factores considerables sobre las cinco
dimensiones que seran examinadas mas adelante en el estudio de clima laboral objeto de

esta tesis:

Comunicacion

— Condiciones de trabajo
— Liderazgo

— Capacitacion

— ldentificacion y compromiso

2.2.3.1. Comunicacién

Para conocer esta dimension y su importancia, Pinilla (1972) citado por
Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), sefiala que la comunicacion es “una

experiencia entre seres humanos, en donde se expresan acciones, conocimientos,
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sentimientos y actitudes por intermedio de movimientos, gestos, acciones

instrumentales y los simbolos cargados de significado Ilamados lenguaje” (p.190).

En relacion a ello, Corichi, Hernandez & Garcia (2013) ratifican que la
comunicacion transfiere acuerdos, los cuales implican un proceso de transmision de
informacidn y comprension entre dos 0 mas personas. De tal manera, que al referirse a
la comunicacion dentro del sistema organizativo, Hernandez, Gallarzo, & Espinoza

(2011) expresan que:

La comunicacion organizacional es parte del desarrollo y fortalecimiento
institucional y se concreta en las acciones comunicativas que parten de los
vinculos y articulaciones en y de la organizacion, que se proyectan y trascienden
de forma externa, potenciando la practica y visibilidad de la institucion y su tarea
(p.198).

Esto se traduce en que la comunicacién es un medio para mejorar las relaciones
interpersonales y los resultados de una organizacion y justamente en ello, donde radica
su importancia. Esto para Corichi, Hernandez, & Garcia (2013) se comprende en cuanto

la comunicacion interviene en las relaciones interpersonales.

Por su parte, Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011) sefialan los principios de la

comunicacion refiriéndose a ella como:

— Es inevitable en cuanto las personas no pueden dejar de comunicarse.

— Se manifiesta en dos niveles a través de diferentes tipos de mensajes: de contenido,
y de relaciones menos evidentes tales como actitudes entre las que figuran la
afinidad, el grado de control sobre la relacion y el respeto.

— Es irreversible, debido a que todo proceso de comunicacion conlleva una
consecuencia, sea positiva o negativa.

— Es un proceso y no un acto aislado.

— No es una formula mégica para solucionar los problemas, ya que su éxito o fracaso
dependeran de la calidad de la comunicacion y no del proceso como tal.

— Es unreto para la ética debido a que pone a prueba los principios de mucha gente.
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De esta forma se evidencia que la comunicacion, al ser un componente
fundamental para el ser humano en sus procesos de socializacion e informacion, es para
la organizacion un eje estratégico que facilita a sus colaboradores una adecuada
interaccion y ejecucion de sus actividades, ademas del cumplimiento de sus

responsabilidades.

Es justamente por ello, que la comunicacion siempre ha sido uno de los puntos
clave que las grandes organizaciones procuran mejorar y con el avance de las
tecnologias han logrado romper barreras de tiempo y espacio, lo que las mantiene

constantemente conectadas con su entorno interno y externo.

2.2.3.2.Condiciones de trabajo

Muchas son las investigaciones que demuestran que, para alcanzar la calidad y
productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas e involucradas,
asi como también recompensadas adecuadamente por su labor, es decir en base a unas

excelentes condiciones de trabajo.

Asi por ejemplo Chiavenato (2007) expone que las condiciones de trabajo también
Ilamadas calidad de vida en el trabajo, implican crear, mantener y mejorar el ambiente
laboral. Esto, procurando unas Optimas condiciones fisicas (higiene y seguridad) y
psicosociales, es decir propiciando un ambiente laboral agradable y amigable, el cual

mejorara la calidad de vida de las personas dentro de la organizacion.

A esto se agrega que las condiciones de trabajo son un proceso de construccion

compleja, que de acuerdo con Chiavenato (2009) envuelven los siguientes factores:

— Lasatisfaccion con el trabajo ejecutado.

— Las posibilidades de futuro en la organizacion.

— El reconocimiento por los resultados alcanzados.

— El salario percibido.

— Las prestaciones recibidas.

— El relacionamiento humano entre los colaboradores y la empresa.

— El entorno psicoldgico y fisico del trabajo.
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— Lalibre actuacion y responsabilidad al momento de tomar una decision.
— Lalibertad para actuar y la responsabilidad para tomar decisiones.

— Las posibilidades de estar comprometido y participar activamente.

Considerando lo expuesto, también es importante la contribucion realizada por
Hernandez & Ponce (2016) quienes refieren sobre las condiciones de trabajo como el
contexto en el cual se desenvuelve la vida cotidiana de la organizacion. Permitiendo que
se realice su trabajo con calidad y comodidad, (considerando condiciones tales como
ruido, iluminacion, color, musica, humedad, temperatura, higiene y seguridad). Es decir
de un contexto en el cual, el equipo y la distribucion de personas y del material,

permiten operaciones de trabajo eficientes y efectivas.

2.2.3.3. Liderazgo

El liderazgo se entiende como la habilidad de influir sobre las personas ya sea de
forma individual o grupal, en busqueda de una meta, ayudando a despertar su potencial.
Al respecto, diferentes autores aportan con criterios importantes que permiten describir
al liderazgo (ver tabla 3).

Tabla 3

Conceptos sobre liderazgo

Autor Concepto

Proceso de influir en otros y apoyarlos a fin de que trabajen con entusiasmo en el

Davis & L 2 :
logro de sus objetivos, indicando que son tres los elementos importantes en la
Newstrom o . AR . . .
(2003) definicién de dicho concepto: a) influencia-apoyo; b) esfuerzo voluntario, y c) logro

de objetivos.

Conjunto de pautas de conducta que los lideres utilizan para influir sobre el
Payeras (2004) comportamiento de individuos y equipos, con el proposito de lograr que la actividad se
realice y se convierta en resultados.

Procedimiento que permite el desarrollo de ideas y visiones en base a valores, de
manera que se influye en los demas para que adopten ciertas conductas y puedan
tomar una decision entorno al talento humano y otros factores.

Hellriegel &
Slocum (2004)

Fuente: Barroso & Salazar (2010)

Como se observa en la tabla 3, los autores concuerdan en que el liderazgo es una
accion de influir en otros para lograr determinados resultados o comportamientos. A
esto, Chavez (2013) acota, que para una correcta gestion como lider de grupo, es preciso

tomar en consideracién 7 claves:
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— El recurso humano corresponde a las capacidades, conocimientos, experiencias,
competencias y talento de las personas, mas no son las personas. Por ende, las
personas no se administran, sino se lideran.

— Es importante conocer al personal en su dimensién humana y no tratar a las personas
como instrumentos productivos.

— La principal virtud de un lider es escuchar mucho y hablar poco.

— Practicar la empatia con el fin de comprender a los demas individuos.

— Usar el poder del reconocimiento, lo que permite una orientacion y la capacidad de
ver lo positivo de las cosas, resaltandolas, sin enfatizar Gnicamente en los defectos y
errores.

— Ejercer un liderazgo visible, es decir que todos lo puedan notar a simple vista.

— Ser persistente con la intencidn de poder desarrollarse en todo ambito.

Asi es como se refleja que el trabajo de un lider es complejo ya que tiene que
generar claridad y unidad en sus objetivos y propositos. Al ser un facilitador, debe
también respaldar a su personal y asegurar relaciones eficaces con todos los grupos de
interés. Es por ello, que a continuacion (ver tabla 4) se detallan diez acuerdos que segln

el modelo de Kouzes & Posner (2006) son atributos que un lider debe poseer.

Tabla 4

Diez compromisos del Liderazgo

Préacticas Compromisos
) 1. Ir en busca de nuevas oportunidades desafiantes que permitan un cambio,
Desafiar el crecimiento, innovacion y mejora.
roceso Lo o
P 2. Tener nuevas experiencias, riesgos y aprendizajes en base a los errores.

. —_ Imaginar un futuro edificante y ennoblecedor.
Inspirar una vision

compartida

>

Consolidar otros futuros en base a visiones comunes caracterizadas por
valores, interés, esperanza y suefios.

5. Promover espacios colaborativos por medio de metas comunes y generar
confianza.

Enriquecer a los individuos a través de la experiencia con el poder, capacidad
de elegir, potenciamiento de competencias, ademas de adjudicarles actividades
con caracter critico y finalmente la posibilidad de apoyo.

7. Predicar con el ejemplo por medio de un comportamiento coherente con los
valores difundidos.

Lograr triunfos capaces de promover el desarrollo y progreso, que a su vez
sean generadores de compromisos.

Reconocer las contribuciones individuales al éxito de cualquier proyecto.

Habilitar a otros
para actuar

S

Servir de modelo

©

Brindar aliento )
10. Celebrar los logros del equipo en forma regular.

Fuente: Kouzes & Posner (2006).
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Entonces, se entiende que un lider, es una persona que contribuye en la
organizacion de las actividades y las personas. Ademdas tiene una importante
responsabilidad, atribuida a ser un ejemplo ante los demas respecto a las cosas en las
que cree. Esto no implica necesariamente influir en las personas, méas bien se trata de

lograr que cada individuo se capaz de crear sus propias respuestas.

2.2.3.4. Capacitacion

Las personas son el principal patrimonio de una organizacién, es por eso que en la
actualidad toda empresa exitosa invierte en desarrollar y potenciar a su gente,
haciéndolos competentes, competitivos, emprendedores y expertos en su ambito laboral.
De tal manera que el propdsito de la capacitacion segun Chiavenato (2009), es influir en
los comportamientos de los individuos para aumentar su productividad en el trabajo.
Inclusive, en su compendio referido a la gestion del talento humano, brinda una sintesis

sobre algunos puntos importantes al momento de definir la accion de capacitar.

— Potenciamiento de habilidades en el talento humano, otorgandoles preparacion para
que logren una mayor productividad y permitan alcanzar los objetivos
empresariales.

— Ensefianza de las habilidades basicas a los colaboradores nuevos, necesarias para
desempefiar su trabajo.

— Modificacion sistematica del comportamiento de los empleados con el propdsito de
que alcancen los objetivos de la organizacion.

— Se relaciona con las habilidades que se demandan en la actualidad en un cargo.

— Aprendizaje de experiencias que repercuten en la persona, mejorando sus
capacidades para el ejercicio de sus actividades.

— Cambio de habilidades, conocimientos, actitudes o comportamientos. Esto significa
cambiar aquello que los empleados conocen, su forma de trabajar, actitudes ante su
trabajo o sus interacciones con los colegas o el supervisor.

— Proceso formativo de corto plazo, aplicado sisteméaticamente, que permite a los
individuos adquirir conocimiento, actitud y habilidad en conformidad los objetivos

planteados.
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Al respecto, Hernandez & Ponce (2016) definen a la capacitacion, como la
percepcion que tienen los miembros de la organizacidén acerca de las posibilidades
reales y permanentes de continuar su formacion personal y profesional, Gtil para el
desempefio de sus actividades. Esta comprende cuatro etapas fundamentales que se

presentan a continuacion.

— Realizar un inventario de las necesidades o las carencias de capacitacion que deben
ser atendidas o satisfechas, estas pueden ser pasadas, presentes o futuras.

— Preparacion del programa de formacién con la intencion de dar atencion a los
requerimientos identificados.

— Ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

— Reuvisar los resultados obtenidos con la capacitacion.

La capacitacion es por ende, una dimension sumamente importante pues gracias a
ella mejoran las competencias de las personas y a su vez el desempefio de la

organizacion.

2.2.3.5. Identificacion y compromiso

Esta Gltima dimension, también llamada identidad, despierta el sentimiento de
pertenencia que una persona tiene hacia la organizacién en la que labora, indica el
involucramiento hacia la cultura, valores, principios, y su sentimiento de orgullo por
formar parte de esta. Se trata de una relacién en la que se comparten los objetivos de los

individuos con los de la empresa.

Asi pues Hernandez & Ponce (2016) definen a la identidad como el grado de
conocimiento e identificacion de las personas con la organizacion y el orgullo de
pertenencia, que los lleva a proceder de una forma leal y comprometida con las metas de
la empresa. Este se gestiona desde algunos puntos importantes como el conocimiento o
refuerzo de los valores corporativos, la alineacion de los colaboradores a la estrategia de
la empresa, el fortalecimiento afectivo entre compafieros, el desarrollo de programas de

reconocimiento interno, las mejoras en la calidad de vida de los empleados, entre otros.
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2.3. Indagacion apreciativa

Arzola (2019) expresa que la Psicologia Positiva (PP)1, propone abordar el
comportamiento humano desde un enfoque multidimensional, considerando el analisis
de experiencias positivas, la aproximacion al estudio de las fortalezas psicoldgicas y el

analisis de las caracteristicas que determinan las instituciones positivas.

De esta filosofia se desprende la Psicologia Organizacional Positiva, que para
Salanova, Llorens & Martinez (2016) tiene como objetivo centrarse en fomentar el
funcionamiento 6ptimo y la calidad de vida laboral, consiguiéndose ésta en el bienestar
de los empleados, ambientes sociales y de apoyo, correcto balance entre trabajo y vida
privada, oportunidades de desarrollo, etc.

Es asi, como dentro de esta perspectiva se encuentra la Indagacion Apreciativa
(IA). Esta se entiende como una forma de enfocar a la organizacién hacia el cambio con
un direccionamiento hacia sus fortalezas, difiriendo de otros enfoques que se centran en
los puntos débiles. De acuerdo con Espinel, Monterrosa, & Guacari (2018) implica una
busqueda de aquellos aspectos que destacan los mejor de los colaboradores, las

empresas y su entorno.

De la misma forma, Barrett & Fry (2018) se refieren a la indagacion apreciativa,
como un proceso de darle valor a algo o incrementar el que ya tiene. Y es que ésta
desarrolla el valor, estima y reconoce lo mejor de las personas. A esto, Varona (2007)
agrega que la indagacion apreciativa, €s una nueva y revolucionaria manera de generar
el cambio organizacional, al ser una teoria que todavia permite sofiar e introduce a los
misterios de la vida con actitud positiva, despertando lo mejor de cada persona y de las

organizaciones.

En relacion a lo expuesto, Espinel, Monterrosa, & Guacari (2018) afirman que es
una era que requiere co-creatividad pues en las organizaciones los lideres buscan

comprometer a su personal, ademas de generar compromiso en sus clientes, construir

1 Psicologia Positiva: es un area cientifica propia que aborda las situaciones mas alla de los problemas y
patologias. Posee componentes tedricos y metodoldgicos que sostienen la construccion de la calidad de

vida desde una visidn positiva tanto a nivel individual como colectivo (Zaidam, 2015).
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puentes y lograr una comunicacion éptima, por lo que la indagacion apreciativa es de

gran apoyo para atender dichos desafios.

Esto se explica en cuanto la indagacion apreciativa tiene como objetivo promover
una nueva vision de liderazgo, mejorar la cultura y la comunicacion organizacional,
potenciar las relaciones y los servicios a los clientes. Todo ello, buscando incrementar la
cooperacion, innovacion, productividad, crecimiento de la organizacion, aumento de

clientes, reduccidon de costos, ampliacidn de ingresos, etc. (Varona, 2007).

Pero, sobre todo Varona (2007) destaca la importancia en la creacion de culturas
organizacionales donde se descubre, comparte e implementa el conocimiento para
construir instituciones mas eficientes y en las que los miembros se sientan mas

satisfechos y realizados.

Por su parte, Cooperrider & Vilanova (2013) explican que la indagacién
apreciativa tiene la facilidad de ser aplicable en cualquier nivel y &mbito. Se utiliza en
intervenciones con grupos de personas de todo tamafio, Ilegandose a gestionar inclusive,

hasta dos mil personas.

Al respecto, Reyes (2018) sostiene que si en una organizacion cada individuo es
capaz de hacer contribuciones positivas, la cultura organizacional y el clima seran

movilizados en una direccion armoniosa de realizacién personal y organizacional.

Por el contrario, Cooperrider & Vilanova (2013) dan a conocer que cuando solo
hay una mirada en los problemas por resolver, se pierde de vista la vision del futuro que
Ileva a un cambio. Incluso se utiliza un lenguaje basado en la cultura del déficit, por
ejemplo: falta esto, se equivocaron, no lo realizaron bien, etc., mientras con la IA se
pretende que la comunicacion cambie a un lenguaje apreciativo que sea incluyente e

inspire a colaborar y compartir, no a competir.
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Figura 5
Diagndstico basado en problemas Vs. un apreciativo

Resolucion de Problemas Dialogo Apreciativo
“necesidad percibida” Apreciar
Identificacion de un problema “Valorar lo mejor de lo que es”
Andlisis de Causas Visualizar

“Lo que puede ser”

1 [ ]

Analisis de Posibles Dialogar
Soluciones “Lo que debe ser”
Plan de Accion Innovar
“Tratamiento” “Lo que sera”

1 |

Hipotesis Basica:
La organizacion es un problema Organizar es construir un Puente
a resolver hacia el exito

Fuente: Cooperrider & Vilanova (2013).

La metodologia 1A no excluye el tratamiento de los problemas organizacionales,
sino que reenfoca la manera en la que los responsables del proceso los abordan,
generando oportunidades de desarrollo a nivel organizacional, cambiando paradigmas
en los métodos como lo indican Cooperrider & Vilanova (2013) en la figura 5, referida

a las principales diferencias entre un diagndstico tradicional y uno apreciativo.

Ademas, para el Instituto de Dialogos e Indagacion Apreciativa (2021) un proceso

con IA facilita:

— Alcanzar cambios en la velocidad imaginativa.

— Creacion de un estado generativo que lleve a la innovacion.

— Despertar la creatividad y construir puentes.

— Creacion de espacios de posibilidades.

— Compartir, fortalecer y aplicar las aspiraciones colectivas.

— Creacion de culturas de aprendizaje apreciativo.

— Creacion de un futuro mejor, siendo generativos.

— Encuentro de vias de colaboracion entre el sector publico y privado.

— Cambios positivos en el sistema.
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2.3.1. Historia de la Indagacion Apreciativa

Esta nueva filosofia y metodologia del cambio organizacional y empresarial, que
se basa en principios de la psicologia positiva tiene su origen desde mediados de la
década de los ochenta. Varona (2007) relata que fueron los consultores David
Cooperrider en Ohio y Suresh Srivastva de la Case Western Reserve University, quienes
a manera de practica descubrieron como sus clientes se entusiasmaban cuando se les
preguntaba sobre experiencias positivas y exitosas, es asi como comenzaron a afadir
preguntas que revelaron elementos positivos de la organizacion en la fase denominada

diagnostico.

Estas préacticas siguieron contribuyendo en modelos de planificacion estratégica y
acompaflamiento organizacional, en practicas de disefio, desarrollo y aprendizajes
organizacionales, estableciendo un cambio de paradigmas en los procesos, de una

percepcidn a una dimension real (Stavros, Godwin, & Cooperrider, 2018).

En la actualidad han tomado fuerza y se encuentran revolucionando el ambito del
desarrollo organizacional, de manera especial en las intervenciones de procesos de las
personas tales como interaccién, comunicacion, dinamicas de grupo, liderazgo y todo lo
que tenga que ver con el aspecto humano de un grupo. La practica de IA es, hoy en dia,
un fenomeno mundial, especialmente en los paises de habla inglesa (Stavros, Godwin,
& Cooperrider, 2018), pero también se encuentra en progreso en los paises de habla

hispana, con resultados positivos en varios paises de Latinoamérica (Varona, 2007).

Incluso, se han realizado investigaciones apreciativas en todo tipo de
organizaciones en diferentes partes del mundo, en el anexo B se detallan varias
corporaciones e instancias sin fines de lucro y de renombre en las que la indagacién

apreciativa ha intervenido para su proceso de cambio.

2.3.2. Definiciones

En el proceso de desarrollo de 1A, han sido muy variadas las corrientes de
pensamiento propuestas por diversos autores, sin embargo, todos coinciden en proponer

de una manera sistematica cambios positivos basados en principios fundamentales, por
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lo que es pertinente analizar los siguientes conceptos, pues aclaran la importancia de

crear, compartir e implementar el conocimiento de una manera comprensible.

Stavros, Godwin, & Cooperrider (2018) refieren de la 1A como un proceso de
busqueda colaborativa, centrado en los aspectos positivos de las empresas, es decir, en
su competencia, habilidad, talentos, ademas de sus mejores realizaciones y préacticas. Se
trata de una propuesta del conocimiento que implica una metodologia para gestionar el
cambio, es un método de liderazgo. Fundamentalmente, se trata de una invitacion para
llevar a cabo cambios positivos que inician en cada individuo ocasionando nuevas

formas de ser y actuar.

Para Barrett & Fry (2018) la 1A es una forma de transformar los sistemas
humanos en la imagen compartida de su potencial mas positivo, basada en las fortalezas
propias de dichos sistemas y en la construccion de capacidades. Dicha transformacion

se logra a través del descubrimiento de las mejores experiencias compartidas.

Por su parte, Reyes (2018) indica que la IA es un proceso de investigacién-accion
que se sustenta en los principios filosoficos, epistemoldgicos y metodologicos del
construccionismo social, que los individuos emplean para indagar, aprender y construir

nuevas y mejoradas practicas, valores, creencias, esperanzas y suefios.

Entonces, se entiende por indagacién apreciativa como un método para intervenir
en una empresa en busca de cambios organizacionales acentuando sus fortalezas y
potencial de manera que la entidad es concebida como exitosa més que un problema.
Dicha metodologia es empleada por su capacidad de cambiar positivamente las
compafiias al destacar los aspectos mas valiosos de sus colaboradores, o mejor de ellos
y de su entorno de trabajo. Se fundamenta en aspectos positivos de los individuos y de
la organizacion y los destaca por sobre cualquier problema, los cuales no son vistos

como tal y se abordan con estrategias de mejora y solucion con un enfoque optimista.

2.3.3. Caracteristicas

La IA trata principalmente de aprender a hacer preguntas que potencien lo

positivo, poniendo como principales componentes la innovacion y la imaginacion, sin
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dar cabida a la critica ni a la negacion, construyendo de esta manera grupos organizados

con capacidades, fortalezas, competencias mas reforzadas y con futuros prometedores.

Para Varona (2007) lo primero y méas importante que un grupo puede hacer es
descubrir cual es el nucleo positivo de una organizacion para invitar a concentrarse en
los puntos fuertes y recursos, en lugar de en sus areas problematicas. Es decir, el
encontrar competencias, habilidades, talentos y las mejores realizaciones y préacticas de

las personas.

Por su parte, Acosta & Douthwaite (2005) describen varias caracteristicas de la 1A

que la diferencian de otros modelos convencionales:

— El modelo IA comienza con entrevistas en las que los participantes reflexionan
sobre sus experiencias positivas y descubren sus destrezas y capacidades. La
entrevista de 1A puede ser la primera vez que alguien ha preguntado acerca de las
contribuciones, de un colaborador y le permite expresarse para contribuir al
empoderamiento.

— Las historias que surgen de las entrevistas apreciativas permiten el intercambio de
informacion contribuyendo en la recopilacion de informacion valiosa.

— Laacumulacion de historias positivas tiene el efecto de cambiar la autoimagen de un
sistema.

— La fase del suefio eleva la mirada del sistema al permitirle ver las contribuciones y
los logros significativos.

— La IA hace que los procesos de cambio sean “indoloros” en comparacion con los
procesos tradicionales.

— Lainnovacion surge de la continuidad y transicion de lo mejor del pasado, presente

y futuro referidos a las aspiraciones colectivas de los miembros del sistema.

Pero, Barrett & Fry (2018) enfatizan en que una caracteristica principal de la IA es
que siempre empieza con una pregunta o un deseo de aprender sobre algo. Otra
caracteristica es que la IA es colaborativa, atiende exitos actuales y fortalezas pasadas
mediante la escucha activa, también encuentra como particularidad que es inclusiva ya

que invita a crear circulos mas amplios de proposiciones.
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Asi tasmbién la IA es una busqueda ingeniosa al apreciar los relatos a través de
entrevistas colaborativas, generando un escenario para lo que podria ser en el futuro,
ademas es generativa al potenciar un dialogo que cultiva escenarios de mas cooperacién

y por ende mejores resultados (Barrett & Fry, 2018).

En cambio Varona (2007) considera ocho caracteristicas sobre la 1A, las mismas

gue a manera resumida se detallan en la figura 6.

Figura 6

Caracteristicas de la Indagacion Apreciativa
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Fuente: Varona (2007)

2.3.4. Componentes para el éxito de la Indagacién Apreciativa

La IA ayuda a las organizaciones a descubrir los valores de sus partes interesadas
y a crear su filosofia empresarial basandose en esos fundamentos, el resultado son

empresas exitosas con colaboradores cuyas conductas son positivas.
Al respecto, el Instituto de Dialogos e Indagacion Apreciativa (2021) enfatiza en

que la IA brinda herramientas para disefiar y construir el mejor futuro, inclusive hay

muchas historias de éxito en diferentes ramas tales como: planeacion estratégica, mejora
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de clima laboral, gestion del cambio, cohesion de equipos, filosofia empresarial,

motivacidn y capacitacion, entre otros.

Varona (2009) ademas, cita siete componentes para que la IA sea exitosa en el

desarrollo de todas sus fases:

— ElI deseo genuino de cambiar y mejorar: supone que cada miembro de la
organizacion sea “el cambio que quiere ver”, es decir despertar el deseo a cambiar
sin resistencia de ningln tipo, dejando incertidumbres, inseguridades, miedos, y
riesgos a compromisos.

— La participacion y el compromiso de todos los miembros de la organizacion en el
proceso y en la toma de decisiones, invita a no ignorar al personal para procesos
importantes de cambio social y organizacional, este punto es una invitacion a que el
personal se sienta protagonista del cambio.

— Crear una comunicacion rica en narracion es la base para lograr la magia de creer en
el poder transformador de contar y oir historias donde se extrae lo mejor de cada
persona, organizacion o comunidad, ademas descubre, crea, comparte e implementa
el conocimiento.

— Establecer una cultura de disciplina cataloga que gente que piense y actle
disciplinadamente llega a la excelencia en la manera como se relacionan con los
demas, asi como ejecutan sus tareas, ésta cultura distingue una empresa buena de
una excelente.

— Crear un nuevo lenguaje de excelencia, expone que las palabras que se usan al
comunicar deben ser escogidas correctamente para no afectar las construcciones de
la realidad, se debe enfatizar en que es posible hacer mejor lo que ya se hace bien.

— Potenciar la inteligencia apreciativa, es decir el fomento de la habilidad para
reconocer la potencialidad positiva en el presente para la construccion de un futuro
mejorado, en si es el descubrimiento de los valores en todas las situaciones.

— Perseverancia en el cambio, propone creer en los valores, cultura y mecanismos

disefiados para lograr un cambio.

Asimismo, Reyes (2018) destaca que el pensamiento y lenguaje positivos son de

gran aporte en la transformacion del personal y las organizaciones, asi la propuesta

35



metodologica de una indagacion apreciativa funciona debido a que permite a las
personas ser reconocidas en las relaciones mas que en el rol, este punto aborda las

relaciones interpersonales y el modo en que se expresan en las organizaciones.

La IA crea una oportunidad a los sujetos de ser escuchados logrando que
incremente el reconocimiento y el respeto mutuo, genera oportunidades para que los
individuos suefien y compartan sus suefios, de esta manera se abordan las expectativas

de las personas en una organizacion (Reyes, 2018).

2.3.5. Principios

Esta metodologia de transformacion positiva, se sustenta en cinco normas
acopladas en primera instancia por el precursor de la IA David Cooperrider, estos
principios regulan y fundamentan tanto la teoria como la préctica de este modelo,
adicionalmente para ampliar el conocimiento varios autores han hecho valiosos aportes
en cuanto al tema. A continuacion, se presenta un resumen de nuevos principios, asi

como de acotaciones a los propuestos por Cooperrider en la tabla 5.

Tablas

Principios de la Indagacion Apreciativa

Principios Resumen

La realidad, tal como se la conoce es un estado subjetivo
Construccionista frente al objetivo y se crea socialmente a través del
lenguaje y conversaciones.

Las palabras crean
mundos

Los equipos y las organizaciones son fuentes inagotables
Poético de estudio y aprendizaje, lo que se elige estudiar marca la
diferencia, describe y crea el mundo como se lo conoce.

La vida se expresa a
través de la historia

En el momento que se realiza la pregunta, se comienza a  La investigacion

Simultaneidad . :
crear un cambio. crea cambio

Los sistemas humanos se mueven en direccion de sus
Anticipatorio imégenes del futuro, cuanto més positiva y esperanzadora
sean estas, mas positiva sera la accion actual.

La imaginacion
impulsa la accion

El impulso para el cambio a pequefia o gran escala Las preguntas
requiere grandes cantidades de afecto positivo y vinculos positivas conducen
sociales, este impulso se genera mejor a través de a un cambio
preguntas positivas que amplifican el nicleo positivo. positivo

Positivo

Fuente: Stavros, Godwin, & Cooperrider (2018).
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Asi, se puede referir, que la indagacion apreciativa posee 5 principios,
fundamentados en el positivismo de las acciones de los individuos y las organizaciones
para propiciar el cambio. Por otra parte en la tabla 6, se visibilizan los principios
propuestos por Barrett & Fry (2018).

Tabla 6
Principios de la IA, segun Barrett & Fry

Principio Interpretacion

Las palabras emergen dentro de contextos e intercambios interpersonales, por lo
Construccionista  que se forjan compromisos, relaciones y futuros basados en topicos que son el
foco de la conversacion.

Se puede aprender siempre acerca de un tema. Las organizaciones son

Poético ; :
invenciones humanas que pueden hacerse y rehacerse, crearse y recrearse.

Las preguntas que se crean, guian las conversaciones, dan forma a lo que las

Simultaneidad personas descubren y buscan.

El vehiculo para transformar los sistemas es con una proyeccion de una imagen

Anticipatorio futura. Anticipar ese futuro permite vivir como si este estuviera sucediendo.

Las organizaciones son receptivas a imagenes y lenguaje positivo. Las personas
Positivo se ven profundamente movidas y comprometidas cuando se les pregunta sobre
experiencias de vida y esperanza haciéndolas méas colaborativas.

El principio narrativo celebra el poder de las historias como un catalizador para
Narrativo el cambio, estos relatos son profundamente valorados, duraderos y persistentes;
compartir historias construye vinculos.

Fuente: Barrett & Fry (2018).

Como se observa en la tabla 6, los principios sugeridos por Barrett & Fry (2018)
implican positivismo, pero implicitamente se habla de motivacion y de la participacion
necesaria de quienes conforman la organizacion para lograr cambios efectivos dentro de
la misma. Por otra parte, en la tabla 7, se exponen los 9 principios sugeridos por Varona
(2007), los cuales enfatizan en la comunicacién, el aprendizaje, conductas positivas,

entre otros aspectos.
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Tabla7

Principios segin Varona

Principios

Interpretacion

Construccion social e
intervencion
apreciativa

Poético — metaférico

Simultaneidad

Imaginario —
anticipatorio

Afirmativo — positivo

Poder de la pregunta

Sinergia

Poder del ejemplo

Libertad para elegir

El conocimiento y la vision de la realidad se crean colectivamente por medio
del lenguaje, significa que la realidad se construye durante las interacciones
sociales; la organizacion se construye socialmente por medio del lenguaje.

La forma metaférica de comunicarse determina la actitud para abordar el
presente. El lenguaje y su reformulacién fomentan la motivacion, creatividad
y compromiso para el cambio.

Presente y futuro son construidos a la par. Es decir, el cambio empieza en
cuanto se comienza a cuestionar, esta accion ya interviene o incide en la
posibilidad de desarrollo o de mejora; tan pronto como las personas
comienzan a preguntarse y conversar, empiezan a cambiar la manera de
pensar y actuar.

La forma de aprender y percibir la realidad es el resultado de la creacion
colectiva de imagenes positivas. La manera en la que se imagina la
participacion por cada individuo, es un potencial aspecto para construir el
futuro que desea.

Cuanto mas positivas son las preguntas, mas exitoso y duradero es el esfuerzo
del cambio. Pues estas evocan lo mejor de las personas e inspiran a respuestas
y soluciones positivas.

Las preguntas apreciativas estimulan pensamientos, sentimientos y
conductas, por ello el ejercitarse en la forma de preguntar, es fundamental ya
que conduce a posibilidades, acciones o comportamientos para un mejor
futuro.

Generar compromiso a todos los colaboradores de la empresa para el cambio
es muy importante para la construccion de las capacidades colectivas que son
fundamentales para que la transformacion sea efectiva y perdure.

El cambio sélo es posible cuando se es ejemplo del aquel que se desea ver,
esto ocurre cuando se tiene un modelo de futuro ideal.

La gente trabaja mas y se compromete cuando tiene la libertad de escoger qué
y cémo quiere contribuir.

Fuente: Varona (2007).

De acuerdo con lo expuesto en la tabla 7, los principios de la IA se refieren a
aspectos fundamentales del trabajo organizativo como el proceso comunicativo, la
interaccion, la cooperacion de los colaboradores de la organizacion y obviamente el
pensamiento y deseo de cambio hacia algo mejor, en general se resume en la
importancia de que las personas encuentren los estimulos adecuados para cuestionar su

presente y buscar un mejor futuro.

2.3.6. Fases

La metodologia de IA trata de ir descubriendo lo que da vida a la organizacion, se

define para ello cuatro etapas importantes como se observa en la figura 7.

38



Figura7
Fases de la Indagacion Apreciativa
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Fuente: Varona (2007).

2.3.6.1. Descubrir

Para Acosta & Douthwaite (2005) esta fase empieza definiendo el alcance de la
investigacion, su enfoque, el entrevistado y quien sera su interlocutor. Ademas, el foco
de la IA fluye en discusiones referidas a lo que el sistema quiere convertirse, por lo que
se debe seleccionar el tema a consultar, en cuanto éste determina el tipo de datos que se

obtendran.

Para Barrett & Fry (2018) el descubrimiento se centra en manifestar sobre lo
mejor del pasado, para ello se requiere hacer preguntas que indaguen momentos,
historias 0 experiencias que indiquen los mejores instantes de cualquier factor
organizacional. De manera que una vez compartido y aprobado por los miembros del

grupo, sea el factor que “da vida” al tema en estudio.

Varona (2007) define dicho factor como el ndcleo positivo que reafirma aquello
que se desea descubrir de cualquier topico. La actividad inicial de esta fase es la
entrevista entre pares con preguntas formuladas apreciativamente, de aqui se extrae
como resultado historias de fortaleza sobre logros y experiencias que en su momento

fueron inspiradoras.
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En relacion a ello, Zaidam (2015) da conocer que las preguntas que se realizan en
la entrevista pretenden lograr que los participantes recuperen historias y memorias de
experiencias positivas, reconozcan y reflexionen sobre sus capacidades, estén abiertos a
otras posibilidades, recreen las historias reales y experiencias de vida para construir una
nueva realidad social deseada. Finalmente el resultado de esta indagacion es el
descubrimiento de las fortalezas clave de un sistema, consiguiendo que las personas se
apoderen, mejoren su trabajo en equipo o cualquier tema sobre el que la organizacién

quiera aprender mas.

Asi, para Varona (2009) la etapa descubrir se sustenta en cinco actividades

estratégicas que se indican en la siguiente figura:

Figura 8

Etapas de la fase Descubrir

=] Disenar la guia de la entrevista apreciativa con los tres tipos
] de preguntas:
- Preguntas iniciales
- Preguntas por dreas focales
- Preguntas finales

Realizar las entrevistas en parejas o en grupo

)

=3

Analizar el contenide de las respuestas a las entrevistas para
) determinar lostemas comunes que aparecen en cada pregun-
tay las ideas inspiradoras mds importantes que se incluirdn
en el documento del Miicleo Positivo de la organizacién en
relacién con el tema de la intervencién.

Redactar el nicleo peositive de la erganizacion con respecto
,L al tema de la intervencion. Lo positivo que ya posee la orga-
nizacién, por gjemplo, con respecto a la comunicacidnin -
terna (tema de la intervencidn)

7 Eseribir el nicleo positive de la erganizacion en pdsteres o
j‘ en computadoras para la puesta en comtin

Fuente: Varona (2007).

2.3.6.2. Sofnar

En la segunda fase denominada sofiar, los participantes crean una vision de su

futuro ideal en base a lo que aprendieron de la etapa descubrir (Acosta & Douthwaite,
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2005). En ella, el facilitador puede guiar a las personas invitdndolas a imaginarse que
despiertan dentro de determinado tiempo y descubren que, lo que han sofiado se ha
vuelto una realidad, de esta manera comparten sus suefios en grupos pequerios y en

plenarias.

Asi, para Varona (2009) la fase sofiar se conforma de cuatro etapas:

— Reuvisar el nacleo positivo: se vuelve a dar una mirada a la fase descubrir (se revisa
historias, aspiraciones, valores) para seleccionar los elementos positivos que ya
existen dentro de la organizacion y que seran la base para construir el suefio de la
empresa ideal.

— Construir el suefio de lo que sera la comunicacion ideal: en este momento se realizan
preguntas apreciativas sobre cémo se desearia que fuera el topico que se esté
indagando.

— Formulacion de declaraciones de aspiracion: para este momento se describe la
vision (el suefio), dando como resultado un documento donde se recopilan todas las
declaraciones de aspiraciones que definen el suefio o vision.

— Evaluar las declaraciones de aspiraciones: en esta actividad se validan las
declaraciones provocativas teniendo en cuenta su importancia, existencia en la

organizacion, lenguaje usado, entre otros.

2.3.6.3. Disefar

Varona (2007) indica que disefiar es crear los fundamentos sobre los cuales las
estructuras guia son construidas, es asi que trasladandolo al campo organizacional en un
proceso de cambio, los elementos centrales estructurales serian: liderazgo, sistemas de

recompensas, etc.

Para Barrett & Fry (2018) la fase tres comienza su transformacién con historias,
suefios, ideas y sentimientos respecto de acciones y proyectos. Aqui los participantes
escogen que ideas o imagenes de la etapa sofiar les hace sentido y desean hacerlas
realidad, ademas, los participantes dialogan sobre su empresa ideal y los elementos que
pueden necesitarse para estructurar su futuro. Entonces, la fase disefio traza los pasos

gue convertiran los suefios en realidad (Acosta & Douthwaite, 2005).
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Barrett & Fry (2018) también mencionan dos aproximaciones al disefio. La

primera se centra en las siguientes preguntas:

¢Qué elementos en la organizacion formal deben ser cambiados para sustentar los
ideales y permitir que los deseos se hagan realidad? ;Como se disefia 0 da forma a
los objetivos, sistemas, estrategias, estructuras, estilos de direccion y empleos

supra ordinarios que permitan construir el futuro deseado? (p. 89).

La segunda aproximacion, se refiere a pedir a los participantes que generen
iniciativas posibles de cambio, oportunidades o ideas desde las visiones de la fase
desear. De forma que en cualquiera de las dos aproximaciones, la tarea es priorizar las
areas para el cambio, desarrollando proposiciones provocativas o Ilamadas también
declaraciones de aspiracién que empujan desafian y provocan la imaginacion al

considerar el nucleo positivo como algo vivo (Barrett & Fry, 2018).

A esto se suma Varona (2009) quien argumenta que la fase disefiar debe estar

guiada por cinco etapas:

— ldentificar los elementos culturales de la organizacion necesarios para construir el
suefio, ejemplo confianza, honestidad, respeto, etc.

— ldentificar los elementos estructurales de la organizacion que apoyan los factores de
la cultura organizacional y que son necesarios para construir el suefio, ejemplo
politicas, précticas, rutinas, procesos, etc.

— Reconocer las teméticas o bases que construyen el suefio.

— Formular las proposiciones provocativas para cada tema o pilar de construccion.

— Evaluar los criterios de las proposiciones provocativas.

2.3.6.4. Destino

Barrett & Fry (2018) plantean que “el proposito de la fase destino es asegurar que
los suefios compartidos puedan realizarse mediante el disefio de acciones y resultados
deseados” (p. 93), para llegar a cumplirlos los participantes de 1A planifican sus
acciones, construyen escenarios Yy distribuyen las funciones necesarias para los

siguientes pasos.
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Al respecto, Varona (2007) indica que la cuarta fase es un momento inspirador
pues se trata de ejecutar y realizar el plan de accion, en tanto el suefio ideal de la
organizacion, es el camino hacia la revolucién positiva, la experimentacion e
innovacion. Esta etapa de ejecucion implica un compromiso personal y organizacional
hacia el cambio, al final se debera evaluar la implementacion para determinar el éxito de

la IA. El destino, de acuerdo con el autor, consta de cinco momentos:

— Revisar las proposiciones provocativas aprobadas en la fase disefiar con el fin de
seleccionar los factores culturales y estructurales en donde se crearan los programas.

— Determinar las actividades que se requieren implementar de manera que se lleven a
cabo las proposiciones provocativas.

— Planificar los programas, definir objetivos, contenido, coordinacion, calendario, etc.

— Aprobar la agenda programatica o plan de accion con un equipo responsable en la
ejecucion, acompafiamiento y evaluacion de los proyectos.

— Definir el plan para comunicar a la organizacion, desde el proceso y resultados de la

investigacion, asi como su agenda.
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CAPITULO 3
3. METODOLOGIA

3.1. Descripcion metodoldgica

3.1.1. Justificacion en la determinacién de la poblacién

De acuerdo con lo expuesto por los directivos de la compafiia Cartopel, uno de los
objetivos estratégicos de la empresa es el constituirse como un grupo lider en el
desarrollo del talento humano. Sin embargo, también exponen que para lograrlo, es
necesario un mayor involucramiento de los colaboradores y que éstos perciban

permanentemente el respaldo de sus ejecutivos.

Es por ello, que para alcanzar dicho proposito, el departamento de recursos
humanos, ha visto pertinente, evaluar el clima laboral con un enfoque distinto,
encontrando en la Indagacion Apreciativa el modelo ideal para gestionarlo, por medio
de una metodologia diferente, participativa e inclusiva y sobre todo alineada a los
objetivos de la organizacion.

Este modelo como se argumentd en la revision tedrica, se centra en desarrollar la
capacidad de los colaboradores, reconociendo lo mejor de ellos y su entorno, sus
fortalezas, éxitos y, potenciales pasados y presentes, resaltando lo que les motiva,
rompiendo con el tradicional patron que se enfoca solamente en solucionar problemas
(Stavros, Godwin, & Cooperrider, 2018).

Es asi, como se ha procedido a identificar el grupo de trabajo para el presente
estudio, considerando que actualmente el nimero de colaboradores a nivel nacional de
Cartopel, alcanza las mil personas. Sin embargo, para este analisis, se obtiene la
autorizacion por parte de gerencia y de recursos humanos para trabajar Unicamente

dentro de la ciudad de Cuenca con dos grupos de comparacion:
— El departamento Despachos-Cuenca como grupo experimental, su importancia

radica en que éste pertenece al area estratégica, ademdas por su particularidad

respecto a sus caracteristicas psicosociales.
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— EIl departamento, linea de cajas pegado-Cuenca como grupo de control, en atencion
a sus caracteristicas similares al departamento experimental (nimero de personas,

remuneraciones, area de trabajo, misma jefatura general).

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es de tipo experimental, que de acuerdo con
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) se trata de un estudio en el que se procede a
manipular de forma intencional las variables independientes, con el objetivo de indagar
su repercusion sobre otras variables llamadas dependientes, esto en un contexto que es

controlado por el investigador.

De tal manera, que para el actual estudio se considera como variable
independiente a la indagacion apreciativa y la variable dependiente corresponde al clima

laboral.

3.1.3. Enfoque metodoldgico

El enfoque metodoldgico es de tipo mixto, esto implica una combinacion de las
consideraciones cuantitativas y cualitativas. Por lo que la recoleccion y analisis de
datos, se emplearan criterios estadisticos para examinar el comportamiento del personal
tanto en las encuestas de clima como en el resultado de la aplicacion del modelo
indagacion apreciativa. Ademas, se aplica un enfoque cualitativo en tanto se recogera
informacién mediante diferentes dindmicas como: grupos focales, talleres y entrevistas

apreciativas.

3.1.4. Tipo de investigacion

La investigacion sera de tipo transeccional o transversal descriptivo, ya que
analizard la percepcion y el comportamiento del personal respecto al clima laboral, en
un lapso de tiempo.

3.1.5. Alcance

El alcance es correlacional, debido a que busca determinar la correspondencia

entre dos variables en un tiempo determinado como resultado de la aplicacion del
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Modelo Indagacion Apreciativa como variable independiente, frente al efecto causado

en el clima laboral del departamento Despachos-Cuenca como variable dependiente.

3.1.6. Poblacion y muestra

El muestreo serd de tipo no probabilistico, pues se considera trascendental la
participacion de todo el grupo de colaboradores del departamento despachos el cual se

detalla a continuacién.

— 1 Jefe de despachos

— 1 Asistente de despachos

— 2 Verificadores

— 3 Despachadores

— 6 Operadores de montacarga
— 1 Chofer

— 29 Estibadores

Dentro del grupo de control en el departamento linea de cajas pegado, se

encuentran 42 colaboradores distribuidos de la siguiente forma:

— 1 Supervisor de area

— 41 Ayudantes generales de planta

En los dos departamentos, se excluyen todos los trabajadores que se encuentran

laborando dentro de los noventa dias de su periodo de prueba.

3.1.7. Instrumentos de recolecciéon de informacion

Para el presente estudio, la recoleccion de informacion se llevard a cabo por

medio de los siguientes instrumentos:
— Encuestas

— Grupos focales

— Talleres
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3.1.7.1. Descripcién de herramienta encuesta

La encuesta es una alternativa viable para brindar un mayor acopio de
informacion, se basa en el disefio y aplicacion de ciertas incognitas con el fin de obtener
datos en particular. Esta puede realizarse por medio de entrevistas 0 de cuestionarios
(Gomez, 2012).

De tal manera, que el primer acercamiento al personal serd mediante el método
del cuestionario, éste tiene por objeto descubrir hechos y opiniones, y reunir datos
objetivos y cuantificables, las preguntas que consten en el mismo deberan aclarar el
objetivo que se persiga. Su ventaja es que permite detectar sentimientos que no son
faciles de percibir y la desventaja es que en ocasiones suelen ser inoperantes para
producir un cambio significativo en las empresas en cuanto no promueven que los

individuos se involucren ni el dialogo.

La encuesta de estudio de clima laboral que se aplicara es de autoria de Comeca,
el cual se ha manejado por varios afios alrededor de todo el grupo incluida la empresa
Cartopel. Razén por la que recursos humanos ha pedido que se mantenga el mismo
criterio para este analisis. Para ello, se ha procedido a realizar una prueba de validez del
instrumento denominada Alfa de Cronbach mediante el software SPSS, cuyo resultado
fue 0,994 es decir que la consistencia entre los items de la encuesta es viable. El

instrumento posee validez y por tanto consistencia interna.

La encuesta cuenta con seis secciones, cinco corresponden a las percepciones que
se pretende conocer sobre comunicacion, condiciones de trabajo, liderazgo,
capacitacion, ademas de identificacion y compromiso. La Ultima seccion contiene tres
preguntas abiertas y las caracteristicas demogréaficas respecto a tiempo de trabajo y el

periodo de la fecha de nacimiento del personal. Las caracteristicas de esta encuesta son:

— Creada en la aplicacion Google Forms, permitiendo que sea respondida por esta
misma via.

— Cuenta con preguntas abiertas y cerradas.

— Las preguntas son claras, precisas y de contenido comprensible, asi como de

vocabulario simple.
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— El tiempo aproximado para su contestacion es de 15 minutos.

— Todos los campos son de respuesta obligatoria.

— Su escala de medida es tipo Likert sin categoria central o intermedia (ver tabla 8 y
9).

Tabla 8
Escala de calificacion de encuesta

Nro. Escala Se considera Resultado
1 Nunca Respuesta negativa: Insatisfaccion Mejora
2 Casi Nunca Respuesta negativa: Insatisfaccion Mejora
3 Casi Siempre Respuesta positiva: Satisfaccion Fortaleza
4 Siempre Respuesta positiva: Satisfaccion Fortaleza

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9
Escala de valoracion de encuesta

Nro. Valoracion Porcentajes
1 Insatisfaccién 1% - 50%
2 Satisfaccion 51% - 100%

Fuente: Elaboracion propia

El formato expuesto en el anexo C, es el que se utilizara para la pre encuesta y

para la post encuesta, tanto en el departamento experimental como en el de control.

3.1.7.2. Descripcion herramienta grupo focal

El grupo focal es una técnica para recolectar informacion por medio de aporte de
un grupo al cual se le aplica una entrevista semiestructurada que se disefia en torno al
tema de investigacién. El proceso se lleva a cabo a manera de una mesa de discusién
donde interactian los participantes de forma voluntaria pero en base a una guia de

preguntas que son efectuadas por un moderador de la conversacion.

De manera general se puede decir que el propdsito que tiene esta herramienta es
provocar actitudes, sentimientos, experiencias y reacciones en los participantes, frente a
una situacion especifica. Por ello, se la utiliza para profundizar la informacién obtenida

en las encuestas de clima laboral, a través de la percepcidn de las personas respecto a su
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comportamiento, ademas por este método se puede identificar las necesidades

personales y grupales.

En conclusidn, el objetivo de utilizar la técnica de grupos focales, en el estudio, es
identificar informacion cualitativa referente al clima laboral del departamento
Despachos, que permita cotejar los hallazgos mas trascendentes de la encuesta de clima
laboral 2020.

El diagndstico se realizard Unicamente con los integrantes del departamento

despachos divididos en dos grupos de seis, manteniendo la homogeneidad entre ellos:

— Grupo 1

e 6 Estibadores

— Grupo 2

e 2 Operadores de montacarga
e 2 Verificadores

e 2 Despachadores

La elaboraciéon del guion de temas se planteara tomando en consideracion las
cinco dimensiones abordadas en la encuesta de clima laboral 2020, poniendo énfasis en
ahondar en las respuestas del personal que fueron méas debatibles. Toda la informacién
sobre el proceso para llevar a cabo las reuniones con la metodologia de grupo focal en el

area indicada, se encuentran en el anexo D.

3.1.7.3. Descripcion de herramienta taller

El taller es identificado como una herramienta que permite la formacion de los
individuos en cuanto implica el planteamiento de actividades determinadas y
sistematicas para el cumplimiento de los objetivos que se esperan alcanzar. La

metodologia de un taller implica la integracion y reflexion de los participantes donde
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existe una convergencia de la teoria y la practica que fundamentan todo el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

Por lo tanto, un taller que sigue la metodologia de la Indagacién Apreciativa se
centra en trabajar en el descubrimiento de las fortalezas, que para el caso presentado
corresponden a las de la empresa Cartopel S.A.l., y una vez identificadas, proyectarlas a
futuro. Ante lo expuesto la gestion del clima laboral del &rea de despachos bajo la
intervencion de un taller con metodologia de Indagacion Apreciativa, posee una
condicidn incluyente, de esta manera se logra comprometer a todos los colaboradores a
formar parte activa del cambio, con propuestas viables y satisfactorias. Asi, para llevar a

cabo el taller se precisa ejecutarlo siguiendo ciertas actividades:

— Entrevistas individuales a los principales directivos y jefes, para conocer el enfoque,
estrategia o prioridades de desarrollo de la organizacion, departamento a
intervenirse y personas involucradas.

— Comunicacion a todos los participantes sobre los objetivos y metodologia.

— Jornadas de proposiciones constructivas para un mejor clima.

— Creacion de una comision para gestionar las propuestas de plan de mejora.

— Evaluacién del impacto de la gestion del clima a través de grupos focales.

Asi, en las jornadas de proposiciones constructivas, que para el actual proyecto se
identifican como talleres, se llevaran a cabo los cuatros pasos de la metodologia IA.
Siendo el objetivo general: gestionar un cambio positivo en el clima laboral del
departamento de despachos por medio de una metodologia de intervencién apreciativa,
promoviendo de esta manera competencias, habilidades y talentos del personal

involucrado. Ademas, los objetivos especificos seran:

Descubrir y apreciar las fortalezas de los colaboradores, asi como de la empresa.

— Crear un suefio compartido en donde los participantes se enfoquen hacia donde
quisieran direccionar el departamento u organizacion.

— Disefiar la manera de cdmo hacer realidad el suefio compartido.

— Implementar propuestas provocadoras, dar seguimiento y mantener el cambio por

medio de una mirada apreciativa a los procedimientos y modelos de trabajo.
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Por otra parte, la propuesta del taller se llevard a cabo de una manera ciclica,
rigurosa y flexible para las cuatro fases de la intervencion: descubrir, sofiar, disefiar y

vivir.

Ademas, el taller tiene un matiz 100% interactivo, con propuestas basadas en
dindmicas experienciales, actividades para construir la visién participativamente
apoyada en técnicas para potenciar el aprendizaje tales como: mapas de inspiracion,
lluvia de ideas, mapas mentales y varias practicas para conectar (ver anexo E). El
proyecto esta disefiado para realizarse en dos dias con una duracién maxima de dos
horas por cada sesién y por cuestiones de turnos rotativos de los trabajadores, se
realizard en cuatro grupos: dos de 12 personas y dos de 10 personas, siendo en total 44

participantes.

Para la empresa Cartopel S.A.l., el evento no tendrd ningln costo adicional
externo ya que se llevara a cabo el proceso con el propio personal del departamento de
talento humano. EIl Unico costo serd el tiempo extra que cada colaborador generara por

participar del evento (ver anexo F).

Finalmente, se espera que los resultados de la implementacion de este enfoque
conduzcan a crear climas internos de mayor creatividad, productividad y satisfaccion,

estimulando al personal en sus potenciales.

3.1.8. Presentacion del analisis de datos

Una vez concluida la parte practica de recoleccion de informacion con las
herramientas descritas anteriormente, se procedera a presentar los resultados y su

analisis. Este proceso se lo realizard mediante los siguientes pasos:

— Seleccion del software.

— Ejecucion del programa a utilizarse.

— Analisis descriptivo de datos por cada variable.

— Visualizacién de datos por variable.

— Evaluacién de confiabilidad y validez de los instrumentos de medicion.

— Andlisis estadistico inferencial.
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— Realizacion de analisis adicionales.

— Presentacion de resultados por medio de tablas, graficos y figuras.

En un primer momento, se tendran dos grupos de comparacion, el experimental y
el de control, ambos midiendo la variable dependiente de clima laboral por medio de la
encuesta, con todas sus dimensiones. Para el proceso y analisis de los datos, se utilizara
la estadistica descriptiva por medio de herramientas como cuadros estadisticos y
graficos de barras, a través del utilitario de office, Excel. También se realizard un
estudio de datos comparativos para analizar si realmente los dos departamentos son

estadisticamente significativos entre si, como de manera empirica se manifiesta.

En un segundo momento para efectos de validez y pertinencia, en un lapso de dos
meses se volvera a evaluar el clima por medio de una post encuesta, de los dos
departamentos, el experimental (Despachos) sera el que tenga los estimulos de mejora
con la variable independiente Indagacion Apreciativa, mientras que el de control (linea
de cajas pegado) no tendré ninguna intervencién, asi mismo se presentara su respectivo

analisis descriptivo.

Una vez obtenidos los datos de un primer y segundo momento, por medio del
paquete SPSS, se realizaran mediante analisis estadisticos inferenciales las pruebas que
constaten si el modelo Indagacion Apreciativa generd un impacto favorable en el clima
laboral del departamento de despachos Cuenca. Adicionalmente se realizaran analisis
sobre el impacto del modelo IA, en el departamento aplicado. Cualitativamente se

evaluaran las percepciones, experiencias y aprendizajes del estudio.

3.2.  Procedimiento

En este punto se desglosa la recopilacion de informacion obtenida en la utilizacion

de las tres herramientas descritas anteriormente.

3.2.1. Pre encuesta

En esta etapa se realizd un diagnéstico completo sobre el departamento
experimental y de control por medio de informacién obtenida de las pre encuestas de

clima laboral, este proceso de recoleccion de datos dentro de la organizacion se anuncio
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por personal del area de recursos humanos a todos los colaboradores involucrados. El
anuncio se realizé cinco dias antes de la fecha de la aplicacion de la encuesta. Los

canales de comunicacion usados para la difusién del proceso fueron:

— Correo electronico.

— Reunidn llevada a cabo en cada departamento, para indicaciones del proceso.

Se justifica la actividad por medio del elemento metodoldgico de analisis de
campo-fuerzas, planteadas en la Teoria de Lewin ya que se alinea a las implicaciones

del proceso de cambio que busca el proyecto con sus fuerzas impulsoras:

— Necesidad sentida por la organizacién

— Necesidad de cambio

Los objetivos de la pre encuesta y su diagnostico seran:

— Determinar la percepcion de los trabajadores en torno al clima laboral y las razones
de sus opiniones.

— ldentificar los factores de mayor relevancia, relacionados a las dimensiones de la
encuesta clima laboral 2020 del departamento de despachos Cuenca y linea de cajas

pegado.

3.2.2. Grupo focal

El proposito de la herramienta fue analizar de manera mas profunda cierta
informacién obtenida en la encuesta de clima laboral, catalogada como favorable, la

misma que a nivel grupal, en la habitualidad son sefialadas como insatisfactorias.

Al respecto, cabe mencionar que fue mucho mas facil para el personal
pronunciarse en forma colectiva, pues de esa manera lograron relatar varias
experiencias, sentimientos y actitudes, no reflejadas en la encuesta. También, por medio
de los grupos focales se pudieron expresar sus objetivos y las metas que persiguen como

departamento. Como referencia se utilizé el formato expuesto en el Anexo D.
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Asi, con este focus group, se logro cumplir con el objetivo de identificar
informacién cualitativa referente al clima laboral del departamento de despachos, que

permita cotejar los hallazgos mas trascendentes de la encuesta de clima laboral 2020.

Por otra parte, con el fin de mantener la homogeneidad, la informacion cualitativa
obtenida se la manejé en dos categorias. El primer grupo denominado A, conformado
por seis estibadores y el segundo llamado B, formado por dos operadores de
montacarga, dos verificadores y dos despachadores. El guion se planteé abordando las

cinco dimensiones que constan en la encuesta de clima.

Ademas, los encuentros se desarrollaron sin novedad en la sala de capacitacion de
la empresa (anexo G y H), segun el tiempo que se estimd, que fue 60 a 70 minutos. La
moderacion se realizé siguiendo las tres fases: introduccion, preparacion del grupo y el

debate a fondo.

Se destaca también, que la matriz fue de gran ayuda al momento de la toma de
datos, se lo realiz6 de manera digital en el utilitario Excel y se grabaron los testimonios

para corroborar posteriormente lo anotado.

3.2.3. Indagacion Apreciativa

El proceso apreciativo se basd en un plan de trabajo guiado por diferentes
actividades llevadas a cabo en unas jornadas de proposiciones constructivas a las que se
denomino talleres, el esquema se fundamentd en el modelo de indagacién apreciativa

expuesto en el compendio de Varona (2007).

Asi se pudo cumplir con la expectativa creada para gestionar una nueva
herramienta que proponga un cambio positivo en el clima laboral del departamento de
despachos, ademas que promovio las competencias, habilidades y talentos del personal.
También se logré cumplir a cabalidad con los objetivos especificos que se plantearon de

acuerdo a cada fase.

Este proceso no fue lineal, pues a medida de su avance, se presentaron giros

constantes en cada fase debido a la auscultacion de informacion que se iba obteniendo.
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Como se tratd de un proceso basado en el dialogo, en todo momento se propicio la
escucha, la fluidez, el pensamiento colectivo, y el comunicarse de manera abierta,

receptiva y sin suposiciones.

En esta etapa de ejecucion cabe reiterar que, al indagar, no se dedicé ni esfuerzo
ni tiempo respecto a lo que no funciona o a las fallas, errores, culpables, etc., sino que se
ahondd en valorar précticas y procedimientos que se tienen al momento, multiplicar

logros individuales y a nivel grupal, mejorando y fortaleciendo los buenos resultados.

En todo instante, se recalco la importancia de las sugerencias y propuestas de los
colaboradores, asi como de su participacion. Con todas las actividades participativas, se
consiguid el compromiso del personal de “cambiar el chip” e intervenir en soluciones
viables y no solamente en aspectos considerados desfavorables y de queja como los
recopilados en el grupo focal, también la interaccion y el trabajo en equipo estuvo

presente en todo momento.

— Antecedentes

El proyecto inicié con una conversacion profunda entre RRHH vy el jefe de
despachos, para dar a conocer y ahondar en las percepciones sobre los resultados de
mayor relevancia obtenidos en la pre encuesta de clima laboral, en los grupos focales,
en las apreciaciones que tienen acerca del comportamiento del personal principalmente

luego de verse afectados por la pandemia Covid 19.

Una vez que se tuvo claro el panorama por ambas partes, se les explicd
detalladamente tanto al jefe como al asistente de despachos el objetivo de los encuentros
apreciativos, y se presento un informe completo por escrito sobre la metodologia y el
programa. El proyecto tuvo gran acogida principalmente porque si bien, de manera
anual se ha venido midiendo el clima, no se ha tomado un plan de accién en concreto en
el &rea, y la idea de abordarlo por primera vez con un modelo propositivo y dinamico

genero grandes expectativas.

Para la realizacion del taller se cont6 con todo el apoyo de gerencia general, de los

departamentos involucrados, asi como el total compromiso de los participantes.
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— Invitacién

La convocatoria al evento, primeramente, fue expuesta en la cartelera del
departamento con afiches de impacto para captar su atencion, fomentar expectativa y
curiosidad. Luego, en dias posteriores, se compartié a los participantes una invitacion

formal personalizada por medio de correo electronico y por WhatsApp (ver anexo ).

— Lugary fecha

El taller se llevé a cabo en el mes de abril 2021, de manera presencial en las
instalaciones de la compafiia, concretamente en la sala de capacitacion general, por ser
un lugar amplio, accesible y de un tamafio adecuado para el nimero de asistentes.
Ademas, en concordancia con los aspectos de bioseguridad, se obtuvieron los

respectivos permisos del departamento de seguridad y salud ocupacional.

— Duracion

Por cuestiones de turnos rotativos y para que prevalezca la salud del personal, el
programa fue disefiado y aprobado para realizarse con cuatro grupos: dos de 12
personas y dos de 10 integrantes. Se efectud en dos dias con una duracién aproximada
de dos horas por cada dia, cabe mencionar que el tiempo previsto en el cronograma

presentado a la empresa y que consta en el anexo E no fue el suficiente.

Por ello se cubrieron presencialmente las tres primeras fases (descubrir, sofiar y
disefiar). Posteriormente por cuestiones de rebrote de sepa brasilefia Covid-19, la fase
cuatro (destino), finalizd de manera virtual en varias reuniones colectivas por medio de
la aplicacion Zoom.

— Participantes

El taller fue disefiado y dirigido en primera instancia para los 44 colaboradores del
departamento de despachos, sin embargo, se llevo a cabo sin la participacion del jefe del
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area, Unicamente con su asistente directo, pues crey0 conveniente realizarlo de esa

manera con el propdsito de que el personal fuese lo mas sincero y abierto posible.

Ademas, para facilitar el proceso se contd con la asistente de RRHH — N6mina,

por la confianza puesta en ella por parte de sus jefes y por su experiencia, asi para

mejores resultados se apoyd en el conocimiento y ayuda incondicional de su jefe de

RRHH. Para la facilitacion del proceso se tomaron en consideracion varios consejos

relevantes expuestos en el libro de Guizar (2013) que se exponen a continuacion:

Emplear en todo momento un lenguaje conveniente para el personal operativo.
Seguir el orden del cronograma respetando las actividades y tiempos.

Generar desde el primer momento una relacion de confianza mutua.

Definir siempre los conceptos técnicos de manera entendible como por ejemplo el
significado de indagacion apreciativa.

Estar siempre preparado para enfrentarse a desafios como lo es el tratar con personal
antiguo.

Estar siempre dispuesto para romper paradigmas establecidos.

Estudiar mucho el tema a abordarse.

Fomentar la puntualidad, la honestidad, el profesionalismo y la empatia.

Tener disponibilidad de tiempo no solo para el desenvolvimiento del taller sino para
la formacion que este amerita.

Tener predisposicion para que este proyecto pueda ser replicado de manera
paulatina en los demas departamentos, de confirmarse su validez.

Evitar en todo momento implantar sugerencias o propuestas personales.

Para la facilitacion del taller también fue indispensable tener presente las cuatro

condiciones que Varona (2007) expone al referirse sobre un proceso de 1A exitoso:

Fomentar entre los participantes un deseo genuino de mejora y cambio.

Promover la participacion y compromiso de todos los colaboradores.

Disefar un estilo comunicativo basado en la narrativa de manera que se compartan
en todo momento las experiencias méas valiosas ademas de las vivencias de los

individuos y en torno al trabajo.
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— Impulsar una cultura que valore los programas de cambio disefiados.

También formaron parte del grupo como coordinadora del modelo, la asistente de
RRHH-Bienestar, y como asistente de logistica del desenvolvimiento del taller la
trabajadora social, consideradas personas abiertas, comprometidas, con gran espiritu de
trabajo en equipo y con alto sentido de responsabilidad.

— Coordinacion

Siempre se mantuvo una excelente coordinacién entre las tres asistentes de RRHH
y el de despachos, principalmente por la logistica que debidé mantenerse por cuestiones
de horarios rotativos. A continuacion, se desglosara detalladamente lo acontecido en el

taller apreciativo y que fue llevado a cabo segun aprobacion de cronograma (anexo E).

Taller dia 1

a) Apertura

Este primer momento fue muy importante para el desarrollo del taller, pues aqui
se proporciono al personal la confianza necesaria para que puedan adaptarse de manera
voluntaria y sobre todo expresarse con total libertad. Inicialmente se considero
importante sacarlos de su zona de confort habitual ya que el taller, si bien se efectud
dentro de las instalaciones, era necesario llevarlos a estar en otro ambiente. Para ello se
contd con musica de relajacion de fondo, en su llegada. Fue muy emotivo el momento

ya que sus expectativas iban en crecimiento, ocasionando interés y curiosidad.

El cronograma del taller dio inicio con la bienvenida a los participantes y la
presentacion del equipo de RRHH interviniente. Se propusieron algunos lineamientos
para mantener el orden como: levantar la mano para pedir la palabra, no interrumpir
mientras habla el compafiero, sobre el no uso del celular, el escuchar atentos, no atacar
las opiniones del compariero, puntualidad y el respeto mutuo, las normas estrictas de

bioseguridad, en las que todos manifestaron estar de acuerdo.
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b) Actividad para conectar

El objetivo planteado en esta dinamica fue el trabajar con el estado emocional de
los intervinientes, conectando con su mejor momento, generando un ambiente de
confianza y empatia entre todos. Para ello, se realizé una primera actividad, en donde se

fusionaron dos dinamicas conocidas: “telarafia de lana y lo que me gusta de ti”.

La actividad consisti6 en que cada colaborador, al tener en sus manos un ovillo de
lana, indique su nombre, relate algin episodio importante sobre su vida o cualquier
vivencia, aventura o anécdota que desee contar en el grupo y finalmente exprese qué le
gusta de trabajar en Cartopel. Una vez contestadas las preguntas pasaba el ovillo a otro
participante indicando el nombre y dos cualidades de lo que le guste, admire o aprecie
de esa persona, y asi mismo responda las tres inquietudes anteriormente descritas,

tejiéndose asi la telarafia (Ver anexo J).

c) Ejercicio de pensamiento lateral

Posterior a ello, para mantenerlos activos y abiertos a generar ideas innovadoras
en las actividades que las fases ameritan, se planted un ejercicio de pensamiento lateral
que consistié en resolver de una manera imaginativa y creativa la incognita “Qué paso
con Romeo & Julieta” que aparecieron solos, muertos en el suelo de la sala, con un

charco de agua y pedazos de cristal a su alrededor: ;,como murieron?

Este ejercicio plantedé romper con los patrones de razonamiento l6gico, pues las
respuestas aportarian con diversas conclusiones a la incégnita. Al final se debid
expresar que una piedra entra por la ventana, impactando contra una pecera donde los

peces Romeo y Julieta murieron en el suelo asfixiados.

d) Presentacion del proyecto al personal

En este punto, la intencidn es indagar a breves rasgos qué tanto conoce el personal
sobre la empresa donde laboran, realizdndose asi la pregunta ;qué conocemos de
Cartopel?
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También se les recordo6 la misién, vision de la compafiia y la importancia de estar
alineados a la filosofia empresarial. A manera ligera y de facil comprension, se les
explicd de qué se trata un estudio de clima laboral y lo que se ha venido haciendo en el
departamento en fechas anteriores con respecto a este andlisis, en concreto se les

menciono las actividades realizadas como las encuestas y grupos focales.

Se les otorgd informacién sobre el proyecto Indagacion Apreciativa a llevarse a
cabo con su valiosa participacion, el objetivo general del taller, metodologia y fases,
resaltando siempre el enfoque positivo, asi como la importancia de su colaboracién. Se

volvié a pedir su participacion, compromiso e involucramiento en el proceso.

A continuacidn, se relatard lo acontecido en la parte medular del taller como lo

fueron sus cuatro fases.

3.2.3.1. Fase descubrir

El objetivo de la fase descubrir fue apreciar las fortalezas de los colaboradores, asi
como de la empresa. Para alcanzarlo, por medio de diapositivas, se les explicd que la
fase busca encontrar el nucleo positivo, es decir las fortalezas de cada persona y como
organizacion, descubrir que han logrado o lo que se hace bien dia a dia y qué desean que

predomine de lo positivo que ya existe.

Es decir, lo que valoran, esperan y desean de la organizacion, para al fin describir
el topico o nucleo positivo o como dirian los expertos en 1A descubrir y apreciar lo que
mueve y da vida al grupo. El enfoque fue siempre en que se den soluciones y no
acentuar los problemas. En esta fase, el promover un buen dialogo apreciativo fue vital,
pues se logro la escucha activa, las ideas fluyeron y se conocieron diversos puntos de

vista del personal.

a) Descubrir el nucleo positivo actividad A

Para apreciar las fortalezas de los colaboradores, asi como de la empresa se
realizd y ejecutd la dindmica apreciativa “entrevistas en pareja”. Para definir el tema a

abordar se tuvo mucho cuidado en la formulacién de preguntas, tratando de que sean
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amplias y sobre todo conecten a los colaboradores con sus fortalezas personales, de
grupo y dentro de la empresa, asi como también indagando su criterio en las fortalezas

de la organizacion.

Se numeraron entre uno y dos, de esa manera se determinaron las parejas, se les
dio un periodo prudente para llenar el listado de preguntas poderosas que se les entrego.
Por falta de tiempo no se pudieron exponer en la plenaria todas las parejas, solamente
pasaron dos de manera voluntaria, finalmente todos los formularios, se dejaron
colocados en las paredes de la sala para revision de todos los compafieros (ver anexo K).
A continuacion, se detallan las preguntas poderosas que se consultaron en la entrevista

apreciativa:

— Preguntas iniciales

¢Qué es lo que mas valora de despachos, y lo motiva a trabajar aqui?

¢Qué mejoras ve en el departamento despachos?

— Preguntas focales

¢Coméntenos una experiencia positiva que recuerde en donde ha sido reconocido
su trabajo y de lo cual se siente orgulloso?

¢Cual cree que sea la fortaleza del departamento Despachos cuando esta en su
mejor momento?

¢Cudl es la nueva direccion en la que desea que vaya Despachos?

— Pregunta final

¢Hay algo mas que le gustaria afiadir?

b) Pausa activa

Con el fin de recuperar energia se planificé un breve descanso entre la jornada con

un ejercicio de gimnasia cerebral denominado “gateo cruzado”, que consistié en cruzar

con energia la rodilla izquierda con el codo derecho y viceversa.
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c) Descubrir el nucleo positivo actividad B

En la segunda fase del dia uno, como segunda actividad se les pidié elaborar un
“mood board” o mapa de inspiracion (ver anexo L), en donde se les concentrd en dos
grupos. Esto con el fin de que se enfoquen apreciativamente de manera colectiva y
plasmen historias e ideas inspiradoras sobre su futuro deseado, encontrando en sus
respuestas lo bueno lo mejor y lo posible para mejorar el clima laboral en el
departamento. Para esto contaron con todo el material didactico necesario (marcadores,
tijeras, pinturas, etc.), para apoyo se les indicd que podian basarse en las siguientes

preguntas poderosas:

— ¢Qué valoran y esperan de este departamento y de esta empresa?

—  ¢Qué se ha podido aportar para que la empresa sea mejor dia a dia?

d) Descripcion del nucleo positivo

Luego de las dos actividades realizadas, para concluir la etapa descubrir, se buscé
y definié un solo significado compartido para exponer el nucleo positivo o también
llamado topico afirmativo, con respecto al tema a intervenir, en este caso el clima

laboral.

e) Despedida

Se dio por terminada la sesion dia uno, con una plenaria de evaluacion del
aprendizaje tomando como referencia el topico creado grupalmente y consultando a los

asistentes qué se llevan como ensefianza del dia.

Taller dia 2

a) Apertura

Se dio una calurosa bienvenida a los participantes, se les volvié a recordar las
indicaciones previas al inicio del taller, a manera grupal se les consultd como se

sintieron acerca de la experiencia vivida el dia anterior, manifestando algunos
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comparfieros que habian comentado a sus familiares el primer encuentro novedoso que

habian tenido y lo contentos que se sentian al respecto.

Se les indico que la segunda jornada, asi mismo tendria variedad de actividades,
por lo que se les solicitd su apertura y compromiso para que el mismo se lleve a cabo

con éxito.

b) Ejercicio de pensamiento lateral

Asi mismo para empezar la jornada se dio inicio con un ejercicio de pensamiento
lateral para que de manera imaginativa y creativa resuelvan el desafio de “El
apresurado”, relatandoles la historia: Un joven sale de prisa de su casa a ver a su novia,
y olvida la licencia de conducir sobre su velador y no regresa a buscarla, cruza un
semaforo en rojo y marcha en sentido contrario por una de las avenidas mas transitadas

de Cuenca, no lo detiene la policia, ni sufre ningin accidente ;como es eso posible?

c) Actividad para conectar

“Una alegre y larga vida”, es una actividad que se cred con el fin de trabajar los
estados emocionales del personal. El objetivo fue concientizar el aqui y ahora, ayudando
a visualizar el futuro e ir en busca de logros. La actividad se trataba de que el
participante debia tomar una hoja de papel y trazar una linea con puntos de inicio y fin
que significaban el nacimiento y muerte, se les pidio que expliguen en qué momento se
encuentran de la linea, lo que han logrado hasta el momento y lo que planeaban lograr a
futuro. Se les consulto finalmente sobre qué sintieron y que pensaron al trazar esta linea

de vida.

En este momento, se aprovecho para recordarles los esfuerzos que la empresa ha
puesto en este ultimo afio, ya que tras afrontar la pandemia Covid-19, surgieron muchos
imprevistos, sin embargo no hubo despidos, reduccion de horas de trabajo y siempre se
ha mantenido el protocolo de bioseguridad con la dotacién de todos los insumos

necesarios para el desempefio laboral.
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3.2.3.2. Fase sofar

El objetivo de la fase fue crear un suefio compartido en donde los participantes se
enfoquen hacia donde quisieran direccionar el departamento u organizacion. En esta
fase se amplid el nucleo positivo, se visiono lo que “podria ser” la organizacion, gracias
a la valiosa interaccién de todos los participantes, pues se recopilé mucha informacién

en esta actividad.

a) Elaboracion de propuestas provocadoras

Continuando con la segunda etapa del modelo IA, se formularon las llamadas
“declaraciones de aspiraciones” con el fin de elaborar los suefios o propuestas. Aqui los
participantes plasmaron su vision o también Ilamado su suefio compartido. En esta fase
se le pidi6 al personal orientarse hacia donde quisieran que el departamento y la
empresa marche, se les sugiri6 cerrar los ojos e imaginarse que se hallan en un suefio
profundo y al despertar se encontrarian dos afios mas tarde (2023), basados en los
siguientes topicos:

— Lo que puede llegar a ser el departamento (lo que visionan que sea).
— Elideal a ser alcanzado.

—  ¢Queé pasd? ¢Qué permitio que se dé este éxito?

Aqui la labor de la moderadora fue muy importante, pues los participantes
debieron generar muchas posibilidades y alternativas a futuro. El proceso de facilitacidn
debia en cada momento ayudar a reconstruir sus mejores recuerdos y construir su mejor

futuro en base a alternativas viables y conscientes.

Luego, se le entreg6 a cada uno tres postit de colores con el fin de crear una lluvia
de ideas “brainstorming”, pidiéndoles que anoten en cada hoja de color un deseo de los
que visionaron, siendo en total tres por persona (ver anexo M), la pregunta o
interrogante fue: ¢Cudles son los tres deseos que tiene para que despachos sea lo mejor

posible luego de dos afios?

64



b) Pausa activa

Se realizd una brevisima pausa activa denominada “gateo cruzado”, con el
objetivo que no perdiesen la concentracién, coordinacién de sus ideas y variasen un
poco de actividad. El ejercicio consistio en cruzar con energia la rodilla izquierda con el

codo derecho y viceversa durante un minuto aproximadamente.

3.2.3.3. Fase disefiar

El objetivo de la fase fue disefiar la manera de como hacer realidad el suefio
compartido. En esta fase, se plante6 la manera de como hacer realidad la meta o suefio
en comun del personal de despachos. Se formularon proposiciones provocativas,
innovadoras y creativas sobre el disefio del departamento propuesto.

a) Dialogos colectivos

Para conocer las propuestas del personal, se planted la siguiente interrogante:
¢Como lograr que el departamento despachos sea ideal, si se pudieran cumplir los

suefios trazados?

Para resolver la inquietud, grupalmente se les pidio realizar la actividad “mapa
mental” se les explic6 mediante diapositivas en Power Point modelos de como se los
realiza, indicando el departamento de despachos de sus suefios, en donde se plasmaron
las ideas de todos los participantes sobre como hacer realidad los suefios que expusieron
en la fase dos, denominada sofiar. Para ello se les entrego un papelografo (ver anexo N).

b) Despedida

Para finalizar la jornada del dia dos, se realizé una ligera evaluacion sobre su

aprendizaje.

3.2.3.4. Fase destino

El objetivo de la fase fue implementar propuestas provocadoras, dar seguimiento

y mantener el cambio por medio de una mirada apreciativa a los procedimientos y
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modelos de trabajo. En el cronograma de actividades se tenia pensado en principio
realizar en la misma jornada del dia dos el desarrollo de la cuarta fase destino, sin
embargo no fue posible, primeramente por el factor tiempo pues durante el desarrollo
del programa se vio necesario cubrir las primeras fases de manera mas explicativa, y

tomo6 mas tiempo del estimado.

Ademas, existid6 una complicacion de los horarios del personal, entre otros
imprevistos que surgieron en la marcha del taller, por tanto la finalizacion del proyecto
se lo llevd a cabo de manera virtual en sesiones de Zoom con una duracién aproximada
de una hora (ver anexo O), donde los participantes de igual forma dieron sus valiosos

aportes con espiritu de escucha y con mucha empatia.
La fase final denominada destino, se logré concretar por medio de conversaciones
conjuntas sobre las propuestas de la fase tres, y se invitd al compromiso de los

participantes para hacerlo realidad.

a) Implementacién de propuestas provocadoras

Para la implementacion de estas propuestas fue necesario identificar
colectivamente los puntos mas importantes a ser llevados a cabo. Se tomaron en
consideracion los resumidos en la fase tres, los cuales fueron colocados de acuerdo a las
dimensiones que en el clima laboral se estudiaron: liderazgo, identificacion y

compromiso, comunicacion.

b) ldentificacion de la estrategia

En base a la informacion obtenida de las tres fases anteriores, las estrategias se
formularon y plantearon en base a las dimensiones del clima laboral de la compafiia que
fueron elaboradas por la facilitadora, basada en las expectativas del personal. En la
reunion virtual se les dejo en consideracion el crear conjuntamente cambios o nuevas

ideas.
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c) Plan de accion

El plan de accién y mejora, fue de elaboracidn conjunta en base a toda la valiosa
informacion obtenida en el desarrollo del taller en sus cuatro fases. Sin embargo, para
efectos de presentacion a los departamentos RRHH, despachos y posteriormente a
gerencia, este debid basarse en una matriz de estrategias y planes de accién, en donde si
bien se detalla la informacién que los colaboradores proporcionaron, se afiaden ciertas

acciones acordes a los solicitados y en funcion de mejorar el clima.

También se le dio una ponderacién a cada uno, con el fin de tomar como
referencia de gestion a los tres mas importantes, cabe indicar que se afiade la frecuencia
y el tiempo en los que se debera realizar, asi como el &rea de responsabilidad. Estos
planes de accion fueron ponderados conjuntamente con el personal de despachos en las

reuniones virtuales.

El impacto del plan de accion, buscé como resultado final una mejora del clima
laboral, con la intervencion de todo el personal del area de despachos. Este cambio pudo
ser medido en el lapso de dos meses, con la realizacion de la post encuesta de clima

laboral planificada en Julio 2021.

d) Cierre de taller

Posterior al taller, se efectuaron reuniones presenciales con los participantes para
analizar el “feedback de la experiencia” (ver anexo P), en donde se les consultd ;Qué se
Ilevan de valioso acerca de la practica vivida durante las jornadas apreciativas? También

se les pregunto: ¢Qué aporte ha dejado en ellos el taller 1A?

Finalmente, se dio cierre al taller en las instalaciones de la compafiia (ver anexo
Q). Cabe mencionar que luego de la respectiva autorizacion de gerencia, la asistente de
RRHH, conjuntamente con el asistente de despachos, coordinardn con el personal
reuniones de seguimiento para llevar a cabo el plan de accion. Se encargaran de
organizar todas las actividades con los departamentos intervinientes, en el corto,
mediano y largo plazo. Tomaran en consideracion las actividades de seguimiento que

Varona (2007) detalla en su obra sobre la intervencidn apreciativa.
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Figura 9

Actividades de seguimiento después de la 1A

1
Comunicacion
constante

2
Apoyo
g alos equipos
Actividades de " . coordinadores
seguimiento despué.r/ _
dela Intervencion /" g
Apreciativa Evaly acidn
i : del proceso y
resultados

4
Continuar el
cambio repitiendo
el proceso

Fuente: Varona (2007).

3.2.4. Post Encuesta

La aplicacion de la post encuesta se realizd en el departamento experimental
Despachos-Cuenca y en el departamento de control Linea de cajas pegado, con el fin de
conocer qué tan efectiva fue la herramienta Indagacién Apreciativa. Para gestionar
mejoras en el clima laboral, ésta encuesta de percepcion se realiz6 dos meses después de

haber sido intervenido el departamento experimental.
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CAPITULO 4
4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacion

A continuacién se presentan los resultados de la investigacion considerando las
etapas de estudio: pre encuesta direccionada al departamento experimental: despachos
(ver anexo R) y al de control: linea de cajas (ver anexo S), posterior a ello, el grupo
focal y taller con metodologia de intervencion apreciativa sélo en el &rea de despachos y
finalmente la post encuesta direccionada a despachos y linea de cajas (ver anexo Ty U

respectivamente).

Adicional, es preciso acotar que en el caso de la pre y post encuesta de clima
laboral, su analisis se presenta de acuerdo a sus dimensiones: comunicacion,

condiciones de trabajo, liderazgo, capacitacion, identificacién y compromiso.

4.1.1. Pre encuesta de clima laboral afio 2020

A continuacion se presentan los resultados de la pre encuesta de clima laboral de
los departamentos despachos y linea de cajas a manera de un comparativo para

evidenciar sus diferencias en cada una de las dimensiones y por pregunta.
— Comunicacion

En la tabla 10 se pueden observar los resultados de validacion de la pre encuesta
de clima laboral en la dimensién comunicacion de los departamentos despachos y linea

cajas.

Los hallazgos demuestran que los colaboradores de Despachos perciben, en
términos generales, que existe una buena comunicacion. Entre las preguntas de mas alta
satisfaccion se encuentra la nimero 6 relacionada al conocimiento sobre sus resultados

en su trabajo, donde se registra un total del 90,70%.

69



Tabla 10
Valoracion de la dimension comunicacion, despachos Vs. linea cajas 2020

Despachos Linea cajas
Insat. Sat. Insat. Sat.

items

1.  ¢Lacomunicacion entre los diferentes departamentos de la empresa es

0, 0, 0, 0,
adecuada para conseguir los resultados que requiere la compafiia? 25.58% 74,42% 7,14% 92,86%

2. ;Se me comunica a tiempo los cambios que afectan mis labores diarias? 27,91% 72,09% 30,95% 69,05%
3. ¢Puedo exponer abiertamente mis ideas? 25,58% 74,42% 23,81% 76,19%
;Se me informa en general el rumbo o direccion que se le quiere dar a la

11,63%  88,37% 21,43% 78,57%
empresa?

5. ¢Los departamentos con los que me relaciono trabajan en conjunto para

resolver problemas? 30,23% 69,77% 26,19% 73,81%

6. ¢Tengo claro los resultados que se espera de mi trabajo? 9,30% 90,70% 11,90% 88,10%
7. ¢Lainformacion que recibo es facil de entender? 9,30% 90,70% 7,14% 92,86%
8.  ¢Se me comunica la misién, la vision y valores de la empresa? 16,28%  83,72% 14,29% 85,71%
9 (,Se habla mas en tono “Positivo” que “Negativo™? 30,23% 69,77% 9,52% 90,48%
10. i,;gr;j(e;cuchadas mis sugerencias o ideas que propongo para mejorar mi 2558%  74.42% 28 57% 71.43%

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo un 90,70% indican en la pregunta 7, que la informacion que reciben es
de facil entendimiento. En la pregunta 4 en un porcentaje del 88,37% manifiestan
conocer el rumbo o direccion que persigue la empresa, pues esta afirmacion la
corroboran en la pregunta 8 en donde el 83,72% expresan que la filosofia empresarial

(misidn, vision y valores) siempre es comunicada.

La pregunta 5, que se refiere a la relacion de trabajo en conjunto entre los distintos
departamentos de la compafiia, es en donde se obtienen los resultados mas dispersos
registrdndose un alto indice de respuesta insatisfactoria con 69,77%, pues los
colaboradores aseguran que no existe una buena coordinacion entre los departamentos

de planeacion, ventas, servicio al cliente y despachos.

Mientras que en el departamento linea cajas, las respuestas mas altas se dieron en
las preguntas 1 y 7, donde los colaboradores perciben que la comunicacion es adecuada
interdepartamentalmente, asi como también que la informacion recibida es de féacil

entendimiento con un 92,86% de satisfaccion respectivamente.
De manera general, se ha podido identificar que el departamento de despachos en

el afio 2020 en la dimensién comunicacion obtuvo un nivel de satisfaccion del 78,84%

siendo los puntos criticos los referidos al trabajo en conjunto entre departamentos y el
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tono de la comunicacion. Mientras en el grupo de control se registré 81,90%

presentando cierta homogeneidad en sus respuestas (ver figura 10).

Figura 10

Dimensidn comunicacién departamento de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2020

0,
78,84% 81,90%
[0)
21,16% 18.10%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Linea de cajas 2020

Fuente: Elaboracion propia

Una comunicacion inadecuada afecta a la organizacion en cuanto no permite el
conocimiento de su recurso humano, el desarrollo de la entidad y su productividad,
incluso dando oportunidad a errores 0 mal entendidos. Si la comunicacion no fluye
como lo explica Charry (2018) puede desencadenar en comportamientos caracterizados

por la falta de compromiso y poca colaboracion.

— Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo son entendidas como aquellos aspectos relacionados
con la labor que puedan tener potenciales consecuencias negativas en el bienestar y
salud de los colaboradores por lo que incluyen factores ambientales, tecnoldgicos,
organizaciones y de orden en las actividades. Por lo que éstas tienen que ver con
variables como la iluminacion, ventilacién, tiempos de trabajo, herramientas, carga

laboral, calidad de las instalaciones, entre otros (Sarsosa, Charria, & Arenas, 2014).

En la tabla 11, se reflejan los resultados de validacién de los 12 items que
conforman la dimension condiciones de trabajo del departamento despacho y linea cajas

en la encuesta de clima laboral 2020.
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Tabla 11

Valoracion de la dimension condiciones de trabajo, despachos Vs. linea cajas 2020

~ Despachos Linea cajas
Items
Insat. Sat. Insat. Sat.
¢;La empresa me reconoce justamente mi buen desempefio? 39,53% 60,47% 23,81%  76,19%

2. ¢Cuento en mi departamento con el equipo y herramientas necesarias para

0, 0, 0, 0,
realizar adecuadamente mi trabajo? 18,60% 81,40% 1.14%  92,86%

¢;La empresa se preocupa por disminuir los accidentes de trabajo? 11,63% 88,37% 4,76% 95,24%
i‘,;)(:)sr?procedimientos 0 métodos de trabajo en esta empresa facilitan mi 11,63% 88.37% 4,76% 95.24%
5. ¢Lailuminacion en mi area de trabajo es suficiente? 4,65% 95,35% 19,05%  80,95%
;Obtengo un pago adecuado a las responsabilidades asignadas? 30,23% 69,77% 21,43%  78,57%

;Se respeta el horario de trabajo que me han establecido, no me hacen
cambios repentinos?

8. ¢(Mi carga de trabajo me permite tener una vida personal y familiar
balanceada?

9. ¢Las instalaciones de comedor, casilleros y bafios y consultorio médico,
son higiénicas y estan en buenas condiciones?

10. ¢Laventilacion en mi puesto de trabajo es suficiente? 4,65% 95,35% 30,95%  69,05%

20,93% 79,07% 21,43%  78,57%
27,91% 72,09% 16,67%  83,33%

18,60% 81,40% 2,38% 97,62%

11. Califique el servicio del consultorio médico 20,93% 79,07% 2,38%  97,62%

12. ¢Disfruto asistir a las actividades sociales, deportivas y recreativas

organizadas por la compafiia? 11,63% 88,37% 16,67%  83,33%

Fuente: Elaboracion propia

Entre los resultados mas relevantes de Despachos, se observa que en la pregunta 5
y 10 concernientes a las condiciones de su puesto de trabajo, los colaboradores

manifiestan estar satisfechos en un 95,35% tanto en iluminacién como en ventilacién.

En la pregunta 3, el personal indica en un 88,37% que la empresa siempre esta
velando por su salud y preocupada por disminuir los accidentes de trabajo. De la misma
forma en la pregunta 4, hay un alto porcentaje de satisfaccién (88,37%), al tratarse sobre
los procedimientos y métodos que facilitan el trabajo diario de los empleados del
departamento de despachos.

Las dos respuestas de menor puntuacion en Despachos, se encuentran en las
preguntas 1y 6 con una satisfaccion del 60,47% y 69,77% respectivamente. La pregunta
1 se refiere a que la empresa no reconoce de manera justa el desempefio en el trabajo.
Mientras que la 6 se orienta a indagar si el personal no percibe obtener un pago

adecuado respecto a las responsabilidades que tienen asignadas.

En el caso del departamento linea de cajas, hay un alto porcentaje de satisfaccion

acerca de las condiciones de trabajo. El valor mas alto registrado se encuentra en la
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pregunta 11 respecto al servicio médico la satisfaccion fue del 97,62% y con el mismo
porcentaje en la 9 se valora como satisfactorias las condiciones de las instalaciones de la
empresa. Por otra parte, el valor mas bajo identificado corresponde a una satisfaccion
del 69,05% refiriéndose a la ventilacion en el area de trabajo (ver tabla 11).

Desde una perspectiva general, la valoracion del departamento de despachos,
registré una satisfaccion del 81,59% en el afio 2020, mientras linea de cajas alcanzo el
85,71% (ver figura 11).

Figura 11
Dimension condiciones de trabajo departamento de despachos Vs. linea de cajas
encuesta 2020
85,71%
81,59%
18,41%
. 14,29%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Linea de cajas 2020
Fuente: Elaboracion propia
— Liderazgo

A continuacién se exponen los resultados de la dimension liderazgo para los
departamentos de despachos y linea de cajas, considerando la satisfaccion de 13 items
(ver tabla 12).
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Tabla 12
Valoracion de la dimension liderazgo, despachos Vs. linea cajas 2020

_ Despachos Linea cajas
Items
Insat. Sat. Insat. Sat.

1.  En términos generales, ;cree que su jefe escucha sus inquietudes cuando usted

se las comunica? 23,26% 76,74% | 23,81% 76,195

2. ¢Su jefe lo hace sentir que es parte importante de su equipo de trabajo? 2791% 72,09% | 21,43% 78,57%

¢ Diria usted que su jefe lo orienta para hacer su trabajo? 2791% 72,09% | 21,43% 78,57%

Cuando su jefe le llama la atencion, ¢lo hace de una forma respetuosa, ejerce

adecuadamente su autoridad? 18,60% 81.40% | 21,43%  78,57%

5. ;Obtengo alguna forma de reconocimiento cuando se consiguen resultados

mejores a los esperados? 60,47% 39,53% | 59,52%  40,48%

6. ¢Aceptasu jefe que usted le haga sugerencias para mejorar el trabajo? 18,60% 81,40% | 2857%  71,43%
7.  ¢Considera usted que su jefe planifica las tareas de su departamento? 11,63% 88,37% | 14,29%  85,71%
8.  ¢Tiene usted claro los resultados que su jefe espera obtener de su trabajo? 11,63% 88,37% | 14,29%  85,71%
9. ¢Su jefe le informa los resultados alcanzados en su departamento? 2791% 72,09% | 40,48%  59,52%
10. ¢Se preocupa su jefe por controlar los gastos que no son necesarios en su 1163% 8837% | 16,67%  83.33%
departamento?
11. ¢Su jefe mantiene los compromisos y los cumple? 34,88% 65,12% | 19,05%  80,95%
12. (Su jefe reacciona bien bajo presion? 23,26% 76,74% | 28,57% 71,43%
13. (Es su jefe un modelo a seguir? 2791% 72,09% | 30,95%  69,05%

Fuente: Elaboracion propia

Para Despachos, en las preguntas 7, 8, y 10, que tratan acerca del método de
planificacion, espera de resultados y control de gastos que tiene el lider del
departamento, un 88,37% de colaboradores demostraron su satisfaccion, siendo los

resultados mas altos en esta dimension.

No asi las respuestas a la pregunta 5 en donde se interroga al personal sobre si
obtienen alguna forma de reconocimiento cuando consiguen mejores resultados de los
esperados, pues se evidencié que el 60,47% no se encontré satisfecho, siendo la
respuesta mas baja a nivel general de toda la encuesta de clima en el departamento

despachos.

En esta dimension es importante recalcar las preguntas 2, 3, 9 y 13 ya que tratan
directamente sobre la apreciacion que los colaboradores tienen respecto a su jefe directo
en donde coincidentemente, cada pregunta alcanza un porcentaje del 72,09% de
satisfaccion. En resumen el jefe, hace sentir importante a su personal a cargo, orienta a
los colaboradores en su puesto de trabajo, informa sobre resultados alcanzados al

departamento y finalmente consideran que es un modelo a seguir.
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Respecto al departamento linea de cajas, el porcentaje mas bajo se da en la
pregunta 5, sobre si la empresa reconoce de alguna manera los resultados alcanzados,

con una respuesta en la opcién nunca de 40,48% de satisfaccion.

Por otra parte, las preguntas 7 y 8, muestran que en un 85,71% indican que el jefe
tiene una planificaciéon en sus tareas y el personal tiene claro los resultados que éste

espera de su trabajo.

En relacion a la dimension de liderazgo, en el departamento de despachos se

registré una satisfaccion del 74,96% en el afio 2020, y en Linea de Cajas 73.81%.

Figura 12

Dimensién liderazgo de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2020

74,96% 73,81%
25,04% 26,19%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Linea de cajas 2020

Fuente: Elaboracion propia

La satisfaccién del departamento despachos fue mayor (74,96%) que la del

departamento linea de cajas que alcanzé el 73,81% en la dimension liderazgo

— Capacitacion

En la tabla 13 se presentan los resultados de valoracion respecto a la dimension

capacitacion de los departamentos despachos y linea de cajas.
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Tabla 13
Valoracion de la dimension capacitacion, despachos Vs. linea cajas 2020

3 Despachos Linea cajas
Items
Insat. Sat. Insat. Sat.

1. ¢La capacitacion que he recibido de la empresa me ayuda en mi mejor
desempefio en mi trabajo?

2. ¢Mi trabajo me permite hacer uso de mis conocimientos y/o
habilidades?

3. ¢Laempresa me da la oportunidad de capacitarme para desarrollar
nuevas habilidades, que tengan relacion con mi trabajo?

4.  ¢Siento que puedo ampliar mis conocimientos y habilidades en esta

13,95%  86,05% | 14,29% 85,71%

20,93% 79,07% | 14,29%  85,71%

25,58%  74,42% | 30,95%  69,05%

20,93% 79,07% | 21,43% 7857%

empresa?
5. ¢Conozco claramente los procedimientos en casos de emergencia? 16,28%  83,72% | 11,90%  88,10%
6. ¢Recibo informacién sobre actividades de capacitacion? 2558%  74,42% | 11,90%  88,10%
7. ¢Mi jefe me permite participar en las capacitaciones? 13,95%  86,05% | 26,19% 73,81%

8. ¢Me siento satisfecho con los horarios en que se realizan los procesos
de capacitacion?

9. ¢Los conocimientos recibidos en las capacitaciones se pueden aplicar
en mi trabajo?

20,93% 79,07% | 26,19% 73,81%

13,95%  86,05% | 16,67%  83,33%

Fuente: Elaboracion propia

En Despachos, se perciben los valores mas bajos en la dimension capacitacion en
la pregunta 2, 4 'y 6 con el 79,07% respectivamente. Haciendo alusion a que la empresa
le permite al colaborador hacer uso de sus conocimientos y habilidades, la ampliacion
de los mismos y la satisfaccion con los horarios de los procesos de capacitacion.

En el caso del departamento de comparacion, linea de cajas, el valor mas bajo
corresponde a la pregunta 3 respecto a la posibilidad de capacitarse que otorga la
empresa 69,05%, ademas se valora satisfactoriamente los procedimientos en caso de
emergencia y la informacion que se recibe para capacitaciones con el 88,10%

respectivamente.

En general, los resultados de la dimensidn capacitacion que se observan en la
figura 13, refieren una satisfaccion en 2020 del 80,88% en el departamento de
despachos y en el caso del grupo de control, es decir linea de cajas, la satisfaccion en

2020 fue de 80,69%. La diferencia con despachos en el mismo afio fue minima.
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Figura 13
Dimensidn capacitacion de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2020

80,88% 80,69%
19,12% 19,31%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Linea de cajas 2020

Fuente: Elaboracion propia

— ldentificacion y compromiso

En la tabla 14 se encuentran los resultados de los 11 items de la dimension

identificacion y compromiso para los departamentos despachos y linea cajas.

En esta Gltima dimension obtiene los porcentajes mas satisfactorios de la encuesta
de clima en el departamento de despachos, demostrando de manera global un alto
sentimiento de pertenencia a la organizacion. Es decir, se percibe que los colaboradores

se encuentran alineados a los objetivos que busca la compafiia.

Asi lo corroboran las preguntas 1, 3 y 4 en donde el 97,67% manifiestan estar
satisfechos de trabajar para una empresa prestigiosa que brinda estabilidad laboral. La
respuesta de menor percepcion en este grupo es la 5, en donde el 30,23%% indica que la
empresa no valora el trabajo que realiza, ademas en la pregunta 6 el 27,91% se
encuentra insatisfechos con la posibilidad que brinda la organizacion para asensos o

promociones.
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Tabla 14
Valoracion de la dimensién identificacion y compromiso, despachos Vs. linea cajas

2020
- Despachos Linea cajas
Items
Insat. Sat. Insat. Sat.
1.  ¢Laempresa me brinda un trabajo estable? 2,33%  97,67% 9,52% 90,48%
2. (Estaempresa me mo'tlva a dar mas de lo que normalmente es requerido para 23.26%  76,74% 9.52% 90.48%
llevar a cabo mi trabajo?
3. ¢Estoy trabajando para una empresa de prestigio? 2,33%  97,67% 4,76% 95,24%
4.  (Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa? 2,33%  97,67% 0,00%  100,00%
5. ¢Laempresa me valora por el trabajo que realizo? 30,23% 69,77% | 19,05%  80,95%
6. ¢Trabajo en una empresa que permite promociones y ascensos? 2791% 72,09% | 38,10% 61,90%
7.  ¢Laempresa valora el trato respetuoso a sus colaboradores? 18,60% 81,40% | 14,29%  85,71%
8. ;I(;ga%mpresa genera buenas oportunidades de trabajo para los habitantes de la 6.98%  93.02% 4,76% 95.24%
9. ¢Se atiende bien al cliente "externo" (cliente)? 4,65%  95,35% 2,38% 97,62%
10. ¢Se atiende bien al cliente “interno" (colaborador)? 9,30%  90,70% 4,76% 95,24%
11. {;En la empresa cu@amos los recursos: herr_amlentas, productos, 1163%  88,37% 4,76% 95.24%
infraestructura, su tiempo de trabajo, materiales, otros)?

Fuente: Elaboracion propia

En el caso del departamento linea de cajas, se evidencia una mayor satisfaccion

por pregunta, exceptuando la 6 con un 61,90% referido a que la empresa permite

promociones 0 asensos. En esta area incluso se valor6 con una satisfacciéon del 100% al

orgullo que sienten los colaboradores de pertenecer a la misma.

Figura 14

Dimensidn identificacion y compromiso de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2020

87,32%
12,68% 10,17%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos

Despachos 2020

89,83%

Satisfechos

Linea de cajas 2020

Fuente: Elaboracion propia
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De forma general se puede constatar en la figura 14 que la dimension
identificacion y compromiso registré una satisfaccion del 87,32% en el departamento de
despachos en el afio 2020, siendo menor a la de linea cajas en el mismo afio con
89,83%.

Tales resultados demuestran que el departamento de despachos en el afio 2020
mantuvo un clima laboral satisfactorio por debajo de la meta (100%), como se evidencia

en la figura 15.

Figura 15
Clima laboral en el departamento de despachos afio 2020

87,32%

0,
78,84% 81,59% 80,88%
74,96%
0 25,04%
21,16% 18.41% 19,12%
l I [
Comunicacion Condiciones de Liderazgo Capacitacion Identificacion y
trabajo compromiso

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta los resultados expuestos, se considerd pertinente llevar a cabo
un grupo focal con los colaboradores del area de despachos en cuanto en la encuesta se
evidenciaron algunos indicadores de insatisfaccion en diferentes preguntas de las
distintas dimensiones, que pese a no ser altos, precisaron una mayor indagacion para

identificar las necesidades e inquietudes de los colaboradores.

4.1.2. Grupo focal con el departamento despachos

Como se expuso en el capitulo que describe la metodologia, se realizaron dos
grupos focales con personal del departamento de despachos, por lo que para fines de la

exposicion de resultados se consolidaron los hallazgos de ambos casos.
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De manera que, con el grupo focal, se evidencio que por una parte existe
descontento del personal referido a la falta de comunicacién, mientras otros
colaboradores de la misma &rea consideran que esta es adecuada. Asi se tienen algunos

comentarios al respecto.

S6lo nos comunican lo que esta mal.

No hay buena comunicacion, no nos felicitan por nuestros logros.
Somos la “ultima rueda del coche”.

Se exponen las ideas libremente.

Todos no tenemos la misma confianza.

El jefe siempre nos mantiene informados.

Esto demuestra inconsistencias en el area de comunicacion al no existir un criterio
uniforme. Por otra parte los colaboradores han manifestado sus necesidades

identificadas como:

Que se hable de logros no solo de lo que se esta mal.

Que se nos comunique directamente no por medio de verificadores y
despachadores lo que pasa.

Quisiéramos que las reuniones sean como antes de pandemia, entre
todos.

Que haya mas comunicacion del jefe y de los compafieros.

Que sigamos manteniendo nuestro grupo de WhatsApp que es efectivo.
Que mejore la comunicacion con el departamento de ventas.

Encontrar una manera méas directa para comunicarnos, las reuniones

son muy cortas.
Estos aportes, demuestran la apertura de los colaboradores para mantener una
adecuada comunicacion en el area y con otras, sin embargo aqui se tocan temas

relativos a la insatisfaccion que sienten en torno a la falta de reconocimiento.

Es incomodo y triste no recibir reconocimiento alguno.

Sélo lo que se trata en el trabajo exponemos, no damos ideas.
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Por otra parte, al indagar respecto a la condiciones de trabajo los colaboradores
enfatizan en que los recursos proporcionados por la empresa son adecuados. Solamente
se destaca una necesidad al respecto, por un tema relativo al mantenimiento de las

instalaciones, lo que se clasifica como una necesidad particular del area.

Los recursos son buenos.

No tenemos problema con los recursos, todo nos facilitan.

Los que tenemos estan bien.

Los recursos si tenemos, 1o que no tenemos es como relacionarnos con
ventas.

Talvez lo Gnico que se arregle las goteras por donde cae el agua a las

cajas.

En otros aspectos como horarios y salario, mencionan conformidad al respecto en
cuanto la empresa les ha informado sobre ambas variables y también por la puntualidad

en la cancelacion de sueldos.

Conocemos Yy estamos de acuerdo, asi no nos guste el de la noche.

Al llegar a Cartopel nos indicaron como iban a ser nuestros horarios y
aceptamos.

Los horarios son flexibles porque nos ayudan cuando requerimos hacer
cambios.

El sueldo es correcto.

Los pagos si son adecuados.

Mas bien se da un Ilamado para que los lideres de grupo sean reconocidos, pero se
enfatiza fundamentalmente en la importancia de que se planifiguen mejor las
actividades del area por temas de pedidos. Esto en tanto se presenta cierto desorden
sobre todo en los casos urgentes cuando el cliente solicita mas cantidad de producto o

cuando existen requerimientos urgentes principalmente en los turnos de la noche.

Como lideres de grupo hemos pedido que sea reconocida nuestra

responsabilidad.
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Que se mejore la planeacion priorizando fechas de pedidos y entregas,
que no se mezclen los pedidos.

Que planifique mejor, tenemos que responder por todo lo que hay, nos
Ilaman la atencion por lo que se hace mal, uno se estresa y no duerme.
Que trabajemos en linea ventas, planeamiento, despachos y produccién.

Que las urgencias de pedidos no sean solo en las noches.

Otro punto importante se relaciona con el liderazgo, al respecto se evidencia que
el grupo conformado por los estibadores tienen una mala relacion con su jefe directo, no

asi el que lo integran los operadores de montacarga, verificadores y despachadores.

Con el jefe no tenemos mucha confianza.

No tenemos buena relacion, las ideas que damos no son escuchadas.

Si ve algo mal en nosotros se queda con eso.

No tengo buena relacion con mi jefe no sé si es solo conmigo o con todos
asi.

Falta de comunicacion, falta de sensibilidad.

Para que no nos hablen Unicamente hacemos lo que tenemos que hacer.
Buena relacion al jefe le gustan las cosas rectas y directas.

Al jefe le gusta que asumamos nuestros errores es directo y de caracter
fuerte.

Como toda persona tiene dias buenos y dias malo.

Siempre nos apoya y escucha nuestras ideas que tenemos en las

reuniones.

Ante dicha situacion, los propios colaboradores exponen potenciales soluciones

para mejorar la relacién con el jefe directo, tales como:

Quisiéramos que reconozcan nuestro trabajo como reconocen al molino
con paseos.

Fuera bueno que nos feliciten cuando cumplimos records para
incentivarnos.

Que nos de libertad para hablar.

Que podamos compartir un paseo o una reunion fuera de trabajo.
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Haciendo que haya més integracion.

Que reconozca el esfuerzo no solo econdmico sino una felicitacion
verbal.

Que el jefe no solo haga reuniones con despachadores, ojala que cuando
pase pandemia se pueda retomar las reuniones.

Que RRHH nos informe o nos dé un reconocimiento para nosotros y
nuestras familias.

No hablo por mi sino por los estibadores que a ellos se les reconozca
con un bono.

Que los estibadores sientan una voz de felicitacion por parte del jefe.

Como se evidencia en los cometarios de los colaboradores de los dos grupos
focales, se abordan temas de reconocimiento nuevamente, esta ha sido una constante en
los grupos focales, sin embargo también se menciona la comunicacion y la integracion

entre comparieros y areas.

Referente a la variable capacitacion, las consideraciones de los colaboradores son
escasas, sin embargo sirven de aporte para identificar que la percepcion al respecto es
variada por lo que se debe procurar mejorarla, atendiendo sus potenciales necesidades.

Los comentarios respecto a capacitacion son:

Nuestra area es critica y cada quien “baila con su panuelo”, si nos
manejamos bien en el puesto nos quedamos y mejoramos de cargo.
La empresa si nos ayuda en todo.

Que nos den una capacitacién en sistemas, algo mas técnico.

Finalmente en el abordaje sobre identificacion y compromiso se reconoce que los
colaboradores confirman estar contentos e identificados con la entidad, pues aseguran
laborar en la mejor empresa de la ciudad. Pese a ello también solicitan un mayor
reconocimiento como departamento a nivel de la organizacion, pues indican que no son

valorados como las otras areas de la cadena productiva.

La empresa es una de las mejores de la ciudad, lo critico no es la

empresa es solamente el departamento.
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Que nos mejoren la alimentacion.

Que haya mas compafierismo entre departamentos.

Que se nombre a despachos en los records como lo hacen en otras
ciudades.

Este departamento es muy presionado y no es reconocido.

Que nos integren a la fiesta que hace la planta.

En general, lo que se evidencia en los aportes de los colaboradores en los grupos
focales, es una clara insistencia en el reconocimiento de su trabajo, compafierismo
interdepartamental e integracion. Estos aspectos tienen mucho que ver con aspectos
comunicacionales, estimulos motivadores e incluso un poco méas de fluidez en la

informacion entre areas y sobre sus responsabilidades.

De tal manera que con estos hallazgos, mas lo identificados en la pre encuesta se
procedié a desarrollar el taller con el departamento de despachos, cuyo proceso se

encuentra detallado en el capitulo 3.

4.1.3. Taller de indagacion apreciativa con el departamento de despachos

El taller bajo la metodologia de indagacion apreciativa se desarroll6 considerando
las cuatro etapas de dicho modelo: descubrir, sofiar, disefiar y finalmente destino. Previo
a ello se debio, necesariamente considerar aquellos aspectos que los colaboradores de

despachos conocen de Cartopel, obteniéndose lo siguiente:

Empresa industrial del sector cartonero y papelero del Ecuador.

Ocupa el 70% del mercado bananero.

Ocupa el 30% del mercado doméstico.

Cuenta con mas de 1.000 colaboradores en todo pais.

Sus directivos aseguran que el éxito de mantenerse por 30 afios de
servicio se debe a su personal 100% comprometido y que trabaja en

todas sus areas.

Esto demuestra que los colaboradores conocen a la organizacion y se identifican

con la misma, si bien podran tener falencias en los procesos de comunicacién e
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integracion en el area, conocen bien lo que hace Cartopel S.A.l. A continuacion se
exponen los resultados del taller considerando las etapas del modelo de intervencién

apreciativa.

— Fase descubrir

Para encontrar y definir el tema afirmativo, se les consulté grupalmente como se
sienten de laborar en la empresa, obteniéndose contestaciones favorables, de manera

resumida se indican algunas respuestas:

Me siento tranquilo, la empresa es grande, segura y responsable.

Somos importantes ya que somos una parte principal de la secuencia
para llegar al cliente.

Me siento bien de trabajar en una empresa estable y puntual en sus
pagos.

La empresa me da seguridad para mi y mi familia.

Estos aportes demuestran que los colaboradores sienten orgullo de permanecer a
la empresa, la misma que les otorga tranquilidad y estabilidad reflejada en sus
respuestas. Este punto de partida es importante en la metodologia de indagacion
apreciativa en cuanto son aspectos a destacar y potenciar. Ademas de acuerdo con las
preguntas poderosas realizadas en este primer momento se obtuvo que los colaboradores

de despachos valoran los siguientes aspectos de su area:

Valoramos que trabajamos en equipo y satisfacemos al cliente.
Nuestra motivacion es la armonia que tenemos al trabajar.
Nuestro trabajo es estable.

Podemos sostener a nuestras familias.

Valoramos la puntualidad en los pagos.

Nos motiva el comparierismo.

De esta forma se evidencio que los aspectos valorados en despachos se relacionan

con el trabajo en equipo ademas de las condiciones que la empresa les otorga referidas a
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su responsabilidad con los pagos y estabilidad laboral. También se plantearon

cuestionamientos respecto a lo que se podria mejorar, obteniéndose lo siguiente:

Se hizo més tecnoldgico, miramos por pantallas las urgencias.
Infraestructura y espacio.

Mejor orden y limpieza.

Ambiente laboral mas tranquilo.

Estos comentarios sugieren que se requiere una intervencion en cuanto a la
disposicion y gestion del area de trabajo, ademas es importante hacer referencia a la
incorporacion tecnologica, que si bien para muchos no es complicado aceptarla para

otros podria ser dificil hasta comprenderla.

Posterior a ello se realizaron las preguntas focales, en las cuales se reconocen
experiencias positivas que les recuerden en donde han sido reconocidos su trabajo y de

lo cual se sienten orgullosos.

Cuando los jefes dicen al grupo hicieron un buen trabajo.
Cuando nos dicen “bien muchachos sigan asi”.

Los reconocimientos que realiza la empresa por el tiempo de trabajo.

Esto demuestra la importancia del reconocimiento para este grupo de
colaboradores, tomando fuerza sus comentarios durante el grupo focal al respecto.
Posterior a esto se determinaron las fortalezas del departamento, las cuales se describen
como:

La union, seguridad y actitud de los compafieros.
El compafierismo que tenemos.
Cuando pensamos positivamente logramos todo.

Cuando nuestros clientes estan satisfechos sin reclamos.

Asi, se reconoce la importancia del compafierismo y una buena relacion entre los

colaboradores de despachos que desemboca en la satisfaccion de los clientes como el
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éxito del proceso. Por lo que en la misma linea se plante6 su vision a futuro sobre el

area de despachos, caracterizandola de la siguiente forma:

En que despachos sea visto como un gran grupo de trabajo.

Que los jefes sigan tomando buenas decisiones para seguir alcanzando
los objetivos.

Que se estandaricen procesos para evitar reclamos del cliente.

Que seamos reconocidos por nuestro compromiso con la empresa.

Dichos comentarios se interpretan como una necesidad de reconocimiento por su
trabajo y también la intencién de mejorar el proceso actual que llevan a cabo bajo la

guia de sus jefaturas, denotando asi su compromiso con el &rea y la empresa.

Finalmente los colaboradores ratifican lo expuesto en la pregunta anterior respecto

a su necesidad de reconocimiento y su compromiso con el &rea y con la empresa.

Nos gustaria que seamos reconocidos cuando el departamento cumple
records.

Que seguiremos dando todo nuestro esfuerzo y dedicacion.

Queremos seguir colaborando en todo y mejorando en nuestro trabajo.

Que podamos ser reconocidos como produccion.

Como se puede observar, se corrobora que el cambio esta en realizar las preguntas
de manera distinta pues encaminandolas hacia lo positivo, las respuestas ya no
estuvieron enfocadas en lo que les molestaba o decepcionaba como lo relataron en el
grupo focal o las preguntas abiertas de la encuesta de clima, sino se pudo rescatar todo
lo positivo que pensaban de la empresa, departamento y a nivel grupal. Aungue en la
pregunta abierta aprovecharon para recalcar nuevamente la falta de reconocimiento que

perciben con respecto a otros departamentos.
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— Fase sonar

En esta etapa los colaboradores manifestaron que todo estaba bien en la empresa y
gue no querian que nada cambiase, a continuacion, se transcriben varias respuestas

valiosas con las que posteriormente se realizé el didlogo apreciativo:

Que nos feliciten por romper records.

Que seamos reconocidos en la empresa.

Orgulloso de trabajar en la empresa.

Que se siga teniendo seguridad.

Que siga existiendo la puntualidad en los pagos.

Que nos capaciten para que haya asensos en los puestos.

Que los departamentos de ventas, planeacion y servicio al cliente
trabajen conjuntamente.

Que mejore la comunicacion entre departamentos.

Que podamos crear un plan de contingencia para que no se afecte al
cliente, buscar una solucion conjunta entre departamentos.

Que seamos una gran familia.

Que la planeacion de los despachos sea mejor.

Que sigamos llevandonos bien y comunicandonos entre todos.

Con estas respuestas se realizéd un dialogo apreciativo donde colectivamente se
resumid, lo colocado en la lluvia de ideas y en base a este, se realizo la siguiente

declaracion de aspiracion:

Area de oportunidad: Reconocimiento
“Despachos es un departamento reconocido, nuestro esfuerzo es valorado,
somos felicitados por nuestros logros, los clientes se encuentran satisfechos ya que

no hay reclamos en sus pedidos”.

Este ejercicio despertdo el compromiso por movilizar los esfuerzos de todos,

comprometiéndose a lograr un mejor futuro en la organizacion.
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— Fase disefar

A manera de resumen a continuacion se puntualizan algunas proposiciones
expresadas en los mapas mentales, las mismas que sirvieron para formular las

proposiciones provocativas o de posibilidades:

Reconocimiento por el trabajo realizado.
Felicitaciones por acontecimientos importantes.
Reconocimiento por el desempefio.
Comunicacion entre comparieros de grupo.
Reuniones de trabajo.

Medios de comunicacion eficientes.
Reconocimiento por records.

Participacion en bonos de produccion.

Comunicacion fluida entre departamentos involucrados.

Esto demuestra una vez mas la insistencia en el reconocimiento, por lo que se
reconoce su importancia para mejorar la percepcion de los colaboradores respecto a la
empresa, el area y por ende el clima laboral. Por otra parte, al finalizar el taller los

participantes recalcan las ensefianzas y aportes que éste les dejo:

Compafierismo.

Linda experiencia.

La buena relacion con mis compafieros.

Saber que somos un equipo.

Las actividades muy interactivas.

Compartir algo diferente.

Saber que somos importantes.

Me siento més involucrado con el departamento.
Bastante bien todo positivo.

Dar mas soluciones que quejas.

Nos ha hecho conocernos mas.

Escucharnos todos.

Alegre de trabajar en una empresa que se preocupa por mi.
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Estas apreciaciones denotan la importancia para el personal de despachos de ser
incluidos en actividades extra a su trabajo, por lo cual las valoran mucho. En general la
intervencion ha sido positiva con una respuesta satisfactoria por parte de los

colaboradores.

— Fase destino

Para la implementacion de estas propuestas fue necesario identificar
colectivamente los puntos mas importantes a ser llevados a cabo. Se tomaron en
consideracion los resumidos en la fase tres, los cuales fueron colocados de acuerdo a las

dimensiones que en el clima laboral se estudiaron:

— Liderazgo: Reconocimiento por el trabajo realizado.

— Liderazgo: Felicitaciones por acontecimientos importantes.

— Liderazgo: Reconocimiento por records.

— Liderazgo: Participacion en bonos de produccion.

— Identificacion y compromiso: Reconocimiento por el desempefio.
— Comunicacion: Comunicacién entre comparieros de grupo.

— Comunicacion: Reuniones de trabajo.

— Comunicacion: Medios de comunicacion eficientes.

— Comunicacion: Comunicacion fluida entre departamentos involucrados.

Por lo que, en base a la informacion obtenida de las tres fases anteriores, las
estrategias se formularon y plantearon en base a las dimensiones del clima laboral de la
compafiia que fueron elaboradas conjuntamente, basada en las expectativas del personal

Y que se presentan a continuacion:

— Liderazgo: Motivar al personal y reconocer sus logros.

— Condiciones de trabajo: Cumplir y hacer cumplir las politicas internas de seguridad
y salud.

— Comunicacion: Efectuar un plan de comunicacion interdepartamental.

— ldentificacion y compromiso: Revisar diferentes indicadores para promover

incentivos al personal.
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— Capacitacion: Crear nuevos programas de aprendizaje y desarrollo.

Con lo expuesto, se desarrollé el plan de accion y mejora, el cual fue de
elaboracion conjunta entre la facilitadora y el personal involucrado, en base a toda la
valiosa informacion obtenida en el desarrollo del taller en sus cuatro fases. Sin embargo,
para efectos de presentacion a los departamentos RRHH, despachos y posteriormente a
gerencia, este debid basarse en una matriz de estrategias y planes de accién, en donde si
bien se detalla la informacién que los colaboradores proporcionaron, se afiaden ciertas

acciones acordes a los solicitados y en funcion de mejorar el clima.

También se le dio una ponderacién a cada uno, con el fin de tomar como
referencia de gestion a los tres mas importantes, cabe indicar que se afiade la frecuencia
y el tiempo en los que se deberd realizar, asi como el area de responsabilidad. Estos
planes de accién fueron ponderados conjuntamente con el personal de despachos en las
reuniones virtuales, poniendo a las siguientes como las tres mas importantes:

Nro. 1: Dimension Liderazgo puntuacion 2,25

Corto plazo

Plan de accion: Disefio de un programa de incentivos no monetarios.

— Reconocimiento merecido y oportuno por el trabajo realizado.

— Publicacion y felicitacion al personal por eventos importantes como cumpleafios.
— Mencidn honorifica por aniversario de antigliedad.

Nro. 2: Dimension Liderazgo puntuacion 2,25

Mediano plazo

Plan de accion: Disefio de un programa de incentivos monetarios.

— Intervencion y reconocimiento por logros en records de planta de produccion.
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— Realizacion de una politica para participacion en beneficios de bonos de produccién.
— Innovacién de los procesos por el método de esquema de incentivos basados en

estadisticas de rendimiento personal y grupal.

Nro. 3: Dimensién Comunicacion puntuacion 1,98

Largo plazo

Plan de accion: Mejorar los canales de comunicacion mediante la creacion de
indicadores, que garanticen el seguimiento de una correcta planificacién entre los

departamentos intervinientes en el proceso.

A continuacion, se presenta la matriz general de estrategias y planes de accion

para el departamento de despachos del afio 2021 en la figura 16.
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Figura 16

Matriz de estrategias y planes de accién de despachos

MATRIZ DE ESTRATEGIAS ¥ PLANES DE ACCION 2021. DEFARTAMENTO DESPACHOS

DIMENSIONES

CONDICIONES
DE TRABAJO

COMUNICACION

IDEMNTIFICACION
¥ COMPROMISO

CAPACITACION

Erindar las mejores

Desarrallar en el

-~ A Fotenciar las Fieforzar el sentido de =
e condiciones de habilidades ETEmEmEs personal nuevas M=)
e CRITERIOS trabajo al A B P A Y CcoOmpetencias en ]
. comunicativas entre COMPromiso i = AREA
™~ colabaradar ensu || e involucradas organizacional Cemsils prrsEna ) 2 FRECUEN
. Sreade desempeiio F 3 de la empresa 2 RESPOMNSA c1a TIMING
. o BLE
. @
\\\ Cumplir y hacer Eteaier um mem ok Fievisar diferentes Crear nuevos
“.. ESTRATEGIAS cumgplir las politicas AN plar indizadares para programas de
e q A COMmUnicacidn 5 A Ao
., internas de seguridad - promower incentivos al aprendizaje y
. interdepartamental
s y salud per=sanal desarrallo
PLANES DE ACCION
0,15 0.2z 020 018 1.00
RRHH habitual corko plazo
Fieconocer mediante indicadares de disciplina y desempefio al RRHH N
colaborador del mes & 180 Dezpachos habitual ceialplaze)
Erindar espacio al colaborador creando medios como buzdn o
cartelera con el fin que puedan aportar nuevas ideas o sugerencias E 132 RRHH habitual corto plazo
respecto al departamento yfo empresa
FRealizar reuniones de trabajo bajo un esquema efectivo de los temas a 5 L3z Despachos semanal e EEED
tratar: dizsciplina, despachos, orden y limpieza, liderazgo - P P
Tran=mitir al perso_nal nowvedades emere_sarlale-s por los canales 2 066 ERHH habitual corto plazo
informativos: coreo electranico y whatsapp
Famentar el uso de la carkelera informativa para temas de interés 1 o022 RRHH habitual corta plaza
personal y laboral = Despachos P
FFRHH,
Despachos " A
P Y habitual mediano plazo
Superintendenc
ia de planta
Agendar en el plan de capacitacidn anual:
- Pragramas de comunicacidn asertiva [paratodo el personal] y E 108 RRHH anual mediano plazo
- Liderazgo efectivo [para jefes de grupo)
Efectuar charlas de reforzamienta sobre filosal a empresarial, 1 0.15 ERHH anual mediano plaza
politicas, reglamenta interno y reglamento de seguridad y salud - P
A q fa A aa Desarrolla
Mejorar los canales de comunicacion mediante la creacion de Orqanizacional-
indicadores que garanticen el seguimiento de una correcta planificacion 9 Ig='ro cotos eventual largo plazo
entre lo= departamentos involucrados Desgachos

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente se puede acotar que, como facilitacion del proceso, se logro todo lo
planteado, las conversaciones fluyeron, hubo participacion, sin embargo, en el caso de
los dos grupos fue un gran desafio el lograr que no se centren en lo negativo y las
acostumbradas quejas. Se percibi6 que los colaboradores nuevos en la empresa (2015 en
adelante), tienen mayor predisposicion, estan dispuestos a colaborar, tienen mas espiritu

de trabajo en equipo, no asi los de mayor permanencia en la empresa.

4.1.4. Post encuesta de clima laboral 2021

— Comunicacion

Luego del taller se procedio a valorar nuevamente al departamento despachos,
pudiéndose evidenciar un cambio significativo en su satisfaccion de 78,84% en el afio
2020 a 90% en el 2021. Esto refleja una mayor uniformidad en la dimension de

comunicacion, mejorando sustancialmente aquellos puntos débiles (ver figura 17).

Figura 17
Dimension comunicacion departamento de despachos encuesta 2020 Vs. 2021

90,00%
78,84%
21,16%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Despachos 2021

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, los resultados del departamento linea de cajas en la encuesta 2021
respecto a la dimension comunicacion registraron una satisfaccion del 70,71%, valor
que indica un cambio negativo en su valoracion en cuanto para 2020 fue de 81,90%. Sin

embargo, considerando que este departamento fue designado, para esta investigacion,
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como grupo de control, no fue participe de los talleres. Ante ello se puede observar en la

figura 18, su relacion con el area de despachos.

Figura 18

Dimensidn comunicacién departamento de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2021

90,00%
70,71%
29,29%
10,00%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2021 Linea de cajas 2021

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia entonces, una diferencia considerable respecto al area de linea de
cajas en 2021 con despachos. El departamento de control experimentd una menor
percepcion respecto a la comunicacion y su fluidez, incluso la valoracion de los
colaboradores fue menor principalmente en los aspectos referidos a la informacién del

rumbo de la empresa y la escucha de sugerencias para la mejora del trabajo.

— Condiciones de trabajo

Al respecto en los talleres se trabajo en el tema salarial, pues el personal piensa no
tener un pago adecuado de acuerdo a las responsabilidades asignadas. Los
colaboradores lideres de grupo creen que seria ideal para ellos tener algin tipo de
reconocimiento, comentan que el trabajo que realizan es diferente al de otro del mismo
cargo pero sin actividades adicionales. Esta informacion se la ha resumido en un solo
tema a abordarse como punto mas importante en el taller y se lo ha denominado:

reconocimiento.

Posterior a ello, se realizo la post encuesta en la que despachos alcanzd una
satisfaccion del 90,89% mejorando en 9,30% el resultado de 2020 (ver figura 19).
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Figura 19
Dimension condiciones de trabajo departamento de despachos encuesta 2020 Vs. 2021

90,89%
81,59%
18,41%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Despachos 2021

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, se evidencié que en relacion a los resultados del departamento de
linea de cajas 2021 (81,15%), el area de despachos tuvo una mayor satisfaccion general
con el 90,89%. En linea de cajas fue evidente la insatisfaccion con el reconocimiento

que la empresa realiza en relacion al desempefio laboral (ver figura 20).

Figura 20
Dimension condiciones de trabajo de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2021

90,89%
81,15%
18,85%
9,30%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2021 Linea de cajas 2021

Fuente: Elaboracion propia

En general, la dimensién condiciones de trabajo es una de las mas importantes en

cuanto implica aquello factores que conforman el contexto donde el colaborador se
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desenvuelve considerando aspectos fisicos y sociales, ademas de los considerados de
contenido, todos estos repercuten en la salud y bienestar del individuo a nivel

intelectual, en su capacidad creadora y en su desempefio.

— Liderazgo

Considerando los resultados de pre encuesta, se procedio a trabajar el taller
enfocandose en el reconocimiento y en influir de forma acertada para que el personal
del area logre la consecucién de los objetivos y alcancen mejoras en el ambiente laboral.
Asi, en la post encuesta se logro una satisfaccion del 89,09% en el area de despachos, es
decir un incremento de 14,13% en relacion a 2020 (74,96%) (Ver figura 21).

Figura 21

Dimensién liderazgo departamento de despachos encuesta 2020 Vs. 2021

89,09%

74,96%

25,04%

10,91%

Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Despachos 2021

Fuente: Elaboracion propia

Pese a estos resultados, se pudo observar que la pregunta 5 referida a la obtencion
de algin tipo de reconocimiento cuando se consiguen resultados mejores a los
esperados, aun existe un valor bajo en la encuesta de despachos 2021 con el 76,74%

pero sin duda es muy superior al del afio 2020 registrado en 39,53%.
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Figura 22
Dimensién liderazgo de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2021

89,09%
70,15%
29,85%
10,91%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2021 Linea de cajas 2021

Fuente: Elaboracion propia

Mientras en la comparacion entre despachos y linea de cajas encuesta 2021 (ver
figura 22), se puede notar una gran diferencia en la satisfaccion de ambas areas.
Despachos por su parte posee una satisfaccién promedio de 89,09% y linea de cajas de
70,15% disminuyendo su valoracion en relacion a 2020 en 3,66%. Al ser el
departamento de linea de cajas el de control, se evidencia que las percepciones de los
colaboradores disminuyen en satisfaccion sobre todo en el punto referido al

reconocimiento, donde se obtuvo 33,33% es decir menos 7,5% que en 2020.

En relacion a estos resultados se puede decir que el liderazgo es una dimension
muy importante para las empresas, que han dejado de buscar jefaturas y esperan contar
con colaboradores capaces de liderar a sus equipos. Esto con la intencién de poder
influenciar en los demaés para alcanzar los objetivos planteados, logrando que el talento
humano alcance su maximo potencial. Por ello, un lider es considerado un motivador y
es quien potencia ambientes idoneos para que el trabajo de los colaboradores tenga un

mejor desarrollo.

En este sentido se puede hablar de que un lider debe ser comunicativo, motivador,
carismatico, entusiasta, muy buen administrador de los recursos, poseer una vision hacia
el futuro, negociador, creativo, estratega, es decir que se convierte en un modelo a

seguir. Su capacidad de ser influyente es lo que permite a los demas reflejarse en él y
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actuar en armonia en el contexto laboral pues solo asi trabajaran en busca de los mismos

objetivos.

— Capacitacion

En los grupos focales el personal acotd que no se han brindado en el afio 2020
oportunidades de capacitacion y desarrollo que promuevan sus habilidades, pues son
conscientes de los efectos colaterales que ha dejado la pandemia por Covid-19, motivo
por el cual las actividades de capacitacion han disminuido radicalmente en la empresa.
Ante, ello, en el taller se trabaj6 en desarrollar en el personal nuevas competencias en

beneficio individual y de la empresa.

De esta manera, al realizar la post encuesta, la satisfaccion en el departamento de
despachos fue de 89,41% (ver figura 23). Es decir que si hubo una mejora, pues en

todas las preguntas, la satisfaccion fue superior al 80%.

Figura 23

Dimensidn capacitacion departamento de despachos encuesta 2020 Vs. 2021

89,41%
80,88%
19,12%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Despachos 2021

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la relacién entre la satisfaccion de despachos con linea de cajas 2021,
esta fue mayor en el primero (ver figura 24). Es decir, despachos obtuvo 89,41%
mientras linea cajas 78,31% siendo incluso menor a la que registrd en el afio 2020, lo
que demuestra que el departamento experimental obtuvo una mejor percepcion en la

dimensidn capacitacion luego de la intervencién llevada a cabo con los talleres.
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Figura 24
Dimensidn capacitacion de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2021

89,41%
78,31%
21,69%
10,59%
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2021 Linea de cajas 2021

Fuente: Elaboracion propia

Al respecto se puede referenciar que la capacitacion es una dimensién importante
y estratégica en las empresas ya que no solo se refiere a aquellas actividades de

formacion, si no que implica que se integren los grupos de trabajo.

De acuerdo con Alles (2019) capacitar a los colaboradores en una organizacion
implica la planeacion de un proceso, es decir disefiarlo, pues envuelve actividades de
educacion y administracion que procuran un cambio y mejora en las habilidades y el
conocimiento de los individuos con el objetivo de potenciar su desempefio en el cargo

que se les ha asignado, beneficiando también a la empresa.

— ldentificacion y compromiso

Mediante la investigacion cualitativa, en la dimensién identificacion y
compromiso, el grupo de despachos, confirm¢ estar contento e identificado pues
aseguraron laborar en la mejor empresa de la ciudad. Este grupo pidid0 mayor
reconocimiento como departamento a nivel de empresa, pues indicaron que no es
valorado como los otros departamentos de la cadena productiva. En condiciones de

trabajo y capacitacion, no hay opiniones que distan de la encuesta de clima.

Es por ello que en la intervencion se pretendié que esta dimension mejore,

reforzando el sentido de pertenencia y compromiso que mantienen, El taller también se
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centrd en valorar aun mas las fortalezas de la empresa. Asi, al realizar la post encuesta
se obtuvo una satisfaccion de 95,56% en el area de despachos, mejorando los resultados
de 2020 (87,32%) (Ver figura 25).

Figura 25
Dimension identificacion y compromiso departamento de despachos encuesta 2020 Vs.
2021

95,56%
87,32%
12,68%
] s
Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos
Despachos 2020 Despachos 2021

Fuente: Elaboracion propia

Esta valoracién es muy importante en cuanto demuestra qué tan comprometido e
identificado se encuentra el individuo con la entidad para la cual labora. Dicha relacién
es muy importante para el adecuado funcionamiento de las actividades y el
cumplimiento de los objetivos. EI que una organizacion cuente con un alto grado de
compromiso y pertenencia le otorga ventajas sobre la competencia en cuanto se traduce
en una mayor productividad y eficiencia de las actividades asignadas, incluso se reduce
la rotacion de personal, mejora el clima laboral, se fortalece el trabajo en equipo, los

conflictos se resuelven con mayor facilidad, entre otros beneficios.
Analizando los resultados de despachos frente a linea de cajas en la dimension

identificacion y compromiso 2021, se observd que el primero registr6 una mayor

satisfaccion con el 95,56% mientras el segundo con 94,59% (Ver figura 26).

101



Figura 26
Identificacion y compromiso de despachos Vs. linea de cajas encuesta 2021

95,56% 94,59%

4,44% 5,41%

Insatisfechos Satisfechos Insatisfechos Satisfechos

Despachos 2021 Linea de cajas 2021

Fuente: Elaboracion propia

La diferencia entre las dos areas es minima, sin embargo en despachos existieron
mas puntos valorados con el 100% de satisfaccion que en linea cajas, pese a ello ambos
departamentos poseen valores superiores al 80% lo que demuestra una percepcién

positiva en esta dimension, siendo beneficioso para la empresa.

Ahora bien, en la satisfaccion general, es decir considerando todas las
dimensiones, se obtuvo que despachos en 2020 alcanzo el 80,54% mientras en el 2021
ascendié a 90,99%. En el caso del departamento de control identificado como linea
cajas, en el afio 2020 obtuvo 82,20% y en 2021 aumentd a 94,59%. Esto denota una
mayor satisfaccion con el clima laboral en 2021 por parte del area intervenida,

despachos.
Como se observa en la figura 27, el clima laboral en el afio 2020 para despachos

fue menor, mientras en 2021 los resultados demostraron mejoria, lo que demuestra mas

homogeneidad en la satisfaccion por dimension.
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Figura 27
Clima laboral departamento despachos 2020 Vs. 2021

mAf0 2020 ®Afio 2021

95,56%

90,00% 90,89% 89,09% 89,41% 87,32%

| I | I I I | I
I I ’o I I

Comunicacién Condiciones de trabajo Liderazgo Capacitacion Identificacién y compromiso

Fuente: Elaboracién propia

En el caso del clima laboral del departamento de control identificado como linea
cajas (ver figura 28) se puede observar que los resultados de 2021 son menores a 2020

exceptuando la dimension identificacion y compromiso que subid en satisfaccion.

Figura 28
Clima laboral departamento linea cajas 2020 Vs. 2021

Afo 2020 = Afio 2021

94,599
65 7106 89,93% 0
81,90% ’ 81,15% 80,69% 7g 3104
70,71% I 73.81% 74 1506 I
Comunicacion Condiciones de trabajo Liderazgo Capacitacion Identificacion y compromiso

Fuente: Elaboracién propia

En la figura 29 se puede evidenciar que en un primer momento, en la fase
diagndstica, los resultados del clima laboral entre el departamento experimental y el de
control presentd ciertas diferencias, siendo el area de linea cajas quien obtuvo un

82,41% de satisfaccion promedio mientras despachos alcanzo 80,72%.
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Figura 29
Clima laboral departamento despachos Vs linea cajas 2020

m Despachos 1 Linea cajas

85,71% 87,329659.93%
78.8404,81,90% 81,59% 80,88%080,69%
I I I I Il I I I I
Comunicacion Condiciones de Liderazgo Capacitacion Identificacion y
trabajo compromiso

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, en la figura 30 se observa el clima laboral entre ambos
departamentos pero en el afio 2021, evidenciandose claramente una mayor satisfaccién
en despachos respecto a linea cajas. EI promedio de satisfaccion general en despachos
fue 90,99% y en linea cajas fue 78,98%.

Figura 30
Clima laboral departamento despachos Vs linea cajas 2021

m Despachos ® Linea cajas

L% 0,
90,00% 90,89% 89,09% 89.41% 95,56%94,59%
81,15% 78.31%
I7071% I I | I I
Comunicacion Condiciones de Liderazgo Capacitacion Identificacion y
trabajo compromiso

Fuente: Elaboraci6n propia
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4.2. Resultados de correlacion

Considerando los datos expuestos en los resultados y en conformidad con el tipo
de estudio en el que existe un grupo experimental y otro de control, se ha procedido a
realizar diferentes analisis. Se inicia con la prueba T con la intencion de identificar si
existen diferencias significativas entre las medias de los dos grupos en la encuesta de
clima laboral 2020. Obteniéndose una media en despachos de 80,54 y en linea de cajas
82,20 con una significancia de 0,699 (es decir mayor que 0,05) lo que demuestra que no
existen diferencias significativas entre los valores de ambos grupos en referencia a su

satisfaccién con el clima laboral de la empresa.

Posterior a ello, luego de haber realizado la intervencion programada en el grupo
experimental de despachos, se procedié a realizar nuevamente la prueba T, comparando
dicho departamento con el de control, es decir linea cajas, en el cual no se realizd
ninguna intervencioén. Asi, se obtuvo que la media en despachos luego de la encuesta de
clima laboral 2021 fue de 90,99 y en el caso de linea cajas de 78,87, con una
significancia de 0 (es decir menor que 0,05) lo que indica una variabilidad sustancial

entre los grupos.

Por lo que se pueden concluir que el modelo de intervencién con metodologia de
Indagacion Apreciativa si influy6 en la satisfaccion de los colaboradores en torno al
clima laboral de la empresa, cumpliendo asi, con el objetivo general y especificos de la

presente tesis.
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Conclusiones

Consecuentemente con el objetivo planteado en la presente investigacion de
evaluar el impacto del modelo Indagacion Apreciativa en el clima laboral del
departamento Despachos-Cuenca de la empresa Cartopel SAI., se ha podido conocer
que la situacion inicial, previa a la intervencion, el area presentd una satisfaccion del
80,54%. Estos resultados en relacion al area de control (linea de cajas) fueron menores
en cuanto ésta registrd una satisfaccion del 82,20%. Si bien ambas medias no distan
demasiado, el area de despachos ha mantenido dichos valores histéricamente, lo que
Ilamé la atencion de talento humano al ser un departamento estratégico para la

consecucion de los objetivos empresariales.

Asi, se pudo conocer que las condiciones de clima laboral del departamento
experimental identificado como despachos se caracterizé por valoraciones bajas de los
colaboradores en todas las dimensiones, pero todos ellos conectados entre si debido a
que refirieron condiciones criticas desde su percepcion porque no se reconoce su labor,
no necesariamente de forma monetaria, sino a través de los jefes departamentales o
lideres verbalmente. Ademas se reconocid que existen problemas de comunicacion entre
departamentos y en ocasiones entre comparieros y con las jefaturas, lo que dificulta el
cumplimiento de los objetivos del &rea y pueden llevar a conflictos o mal entendidos.

Por otra parte, existen aspectos relativos al liderazgo que fueron puntos bajos para
la valoracion general de la satisfaccion en tanto los colaboradores no se conectan
adecuadamente con sus jefes. Adicional a ello se identificé una percepcién de que no se
les facilita capacitacion y formacion en sus especialidades para poder crecer dentro de la
empresa. Todos estos aspectos se reconocen como necesidades del area para mejorar las
condiciones laborales y clima organizacional que permita un mejor desempefio y

potenciamiento de las habilidades en los colaboradores.

Al respecto, el area de linea de cajas en un momento inicial, evidencié mayor
estabilidad respecto a comunicacién, condiciones de trabajo, liderazgo, capacitacion e
identificacion y compromiso, sin embargo existieron puntos importantes sobre todo
relacionados con el reconocimiento de su trabajo y la relacion con otros departamentos,

que si bien tuvieron valores menores al 75% repercutieron en la media general.
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Por lo tanto, al aplicar el modelo Indagacion Apreciativa en el departamento:
Despachos-Cuenca, por ser el elegido como experimental, se logré profundizar los
temas que obtuvieron los indicadores mas bajos en la encuesta y que se consideran
como oportunidad de mejora. Asi como también, se pudo ahondar en las fortalezas,
reforzar el compromiso de cada uno de los participantes para una mayor satisfaccion en

su desempefio y empoderamiento.

Cabe mencionar que la metodologia se enfocd a lo positivo, es decir que el
lenguaje y la percepcion de cualquier aspecto que podria ser tradicionalmente
presentado como negativo, fue planteado como una oportunidad para progresar y
mejorar o0 incluso como un reforzamiento de aquello que se realiza con calidad y

efectividad.

Finalmente se evalué el resultado del modelo Indagacién Apreciativa como
herramienta efectiva de gestién de clima laboral por medio de una post encuesta para
reconocer si existieron o no cambios en la valoracion de las dimensiones. De tal manera
que se evidencio una sustancial mejora al alcanzar una satisfaccion del 90,99% en
despachos. Se mejoraron los puntos débiles referidos a comunicacion, reconocimiento y
capacitacion e incluso se evidencid el compromiso de los colaboradores mientras el

taller se llevd a cabo a través de sus propuestas y de un evidente cambio en la actitud.

Incluso al revisar la media de clima laboral en el departamento experimental y de
control se pudo notar que en el area intervenida fue la mejor puntuada, mientras linea de
cajas mas bien present6 un retroceso en su satisfaccion en relacion al afio anterior y muy
por debajo de despachos. Por lo tanto, se puede concluir que el modelo Indagacion
Apreciativa es procedente y aplicable para el mejoramiento del clima laboral en una

empresa del sector productivo como en el presente caso.

Ademas, el estudio demostrado, se constituye en un aporte para la gestion del
cambio de una manera positiva en la empresa Cartopel S.A.l., con la intencion de
identificar y desarrollar las competencias de las personas, mejorar la comunicacion
interdepartamental, conocer lo que anhelan y suefian como su departamento ideal,
ademas de reconocer las estrategias para lograr que éstos se involucrasen mas en el

trabajo y con sus responsabilidades dentro de la entidad.
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Recomendaciones

Considerando los resultados de la investigacién, se presentan algunas
recomendaciones fundamentales para mantener una adecuada satisfaccion respecto al

clima laboral de la empresa:

— Para un ambiente favorable, es preciso contar con el apoyo decidido de todas las
instancias de la empresa: directivos y colaboradores.

— Para lograr mayor reconocimiento de las aptitudes y compromisos no solamente se
debera contar con el factor econdmico monetario sino con factores generadores de
motivacion.

— Es importante considerar los rasgos de un liderazgo proactivo transparente y
dedicado a un estimulo continuo y positivo en las relaciones laborales.

— Una comunicacion permanente, fluida, motivacional, favorecera para una mejor
relacion interdepartamental.

— Para una mayor efectividad en la aplicacién del modelo y sus objetivos, es necesario
dar continuidad y estricto cumplimiento a los compromisos establecidos en el plan
de accidn correspondiente.

— Finalmente, se recomienda mantener la participacion constante de todos los actores
en este proceso y la consecuente apertura para sugerencias y propuestas innovadoras

y creativas.
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ANEXOS

Anexo A. Dimensiones de clima organizacional segun varios autores

Autor
Fredlander v Mar-

gulics (1969, pp.
171-183)

CGavin

(1975, pp. 133-139)

Litwin v Stringer
[1966)

Pritchard v Karasick
(1973, pp. 126-146)

Moos [1974)

Proposito

Medir el impacto del clima
organizacional v de los
valores orgamzacionales en la
satisfaccion

en el trabajo.

Evalua las relaciones entre
percepeiones sobre el ambienite
de trabajo, indices de bienestar
psicologico v de salud.

Caracteriza la sitvacion de los
individuns con respecto a sus
mtivaciones para el éxito,
las estructuras de poder v
ahbacion.

La relacion del chma
organizacional con el resultado
de las umidades funcionales v 1a
satisfaceion de los imdividuos en
el trabajo.

Msernio y desarmllo de un
instrumento para medir chima
organizacional en cualgquier
tipo de organizacion.

Di o

Emperio

Obstaculos

Initemiuckad

Espiniu de trabajo

Acttuad

Acento puesto sobre la produccion
Confianza

Consideracion

Estructura organizacional
Obstaculo

Frooompensa

Confianza y consideracion de pante
de los adminisirativos

Riesgos v desafios

Estructurs orgamzacional
Fesponsabilidad
Frooompensa

Riesgo

Apovo

MNormas

Conflicio

Autonomia

Conflicto contra la cooperacion
Relaciones sociales

Estructura organizacional
Freoompensa

Eelacion entre rendimiento y

rE TN TACIOTE

Niveles de ambicion de la empresa
Estutus

Flexibilidad

Centralizacion

Apovo

Imphcacion Cohesion
Apovo Autonomia
Tarea Presion
Claridiad Comntrnl
Innowvacion Confort
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Autor

Schneider v Bartleit
(1968, pp. 323-333)

Dvvwwney, Hellriegel |

Phelps v Slocum
(1974, pp- 233-2448)

Sims v Lafollete

(1975, pp. 19-38)

Meéndex
(2006, pp. G7-72)

Tora

(2009, pp. 43-50)

Fuente: Adaptado de Brunct (1987, pp. 43-32), Silva (1992, pp. 20-127), Sanana v Cabrera (2006, pp. 12-138),

Proposito

Msetio de un imstrumento
de evaluacion de clima
organizacionail cn pucstos
directivios de agencias de
seguros de vida

Eaxaluar Ly influencia del
clima organizacional en la
satisfacoion del individuo v la
ejecucion de la tarca.

Eelacion entre clima
organizacional v satsfaccion.

Dsefio de un instrumento

de clima organizacional para
implementar en universidades
v en el sector productive
colombiano.

Disefio de un instrumento
de clima organizacional
para ser implementado en
organizaciones de servicios o
del sector productive a nivel
latinoamencano.

Di .

Apoyo provemenie de la direccion
Interés por los nuevos empleados
Conflicto

Independencia de los agentes
Sausfacoon

Estructura organzacional

Toma de decisiones
Calidex

Ricsgo

Apertura
Recompensa
Estructura

Presion del trabajo v estandares
Tono general de afecto hacia la
direccion y/o la organizacion
Riesgo en la toma de decisiones
Politica v claridad de promocion
Apertura de la comunicacion
ascendente

Tono de afecto hacia otra gente
dentro de la organizacion

C¥hjetivios

Cooperacion

Liderazgn

Toma de decisiones
Relaciones mterpersonales
Monvacion

Cionirol

Trato interpersonal
Apoyo del jefe

Sentdo de pertenencia
Retrbucion
Disponibilidad de recursos
Estabilidad

Clandad COrgamizacional
Coherencia

Valores colectivos
Disposicidn al esfuerzo

Méndez (2006, pp. 67-72), Toro (2009, pp. 45-50).
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Anexo B. Collage de empresas que han hecho uso de la metodologia Indagacién

Apreciativa
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Anexo C. Formato de encuesta de clima laboral Cartopel

(Gr‘u )

Encuesta de Clima Organizacional 2020 CARTOPEL

EMPRESA: CARTOPEL
JEFE INMEDIATO:
CIUDAD: CUENCA
DEPARTAMENTO:
COMUNICACION 1.Nunca | 2:Casi | 3.Casi 4.

nunca | siempre = Slempre

1. ¢la comunicacion entre los diferentes departamentos de la
empresa es adecuada para conseguir los resultados que
requiere ia compania? =

2. ;Se me comunica a tempo los cambios que afectan mis
labares diarias?

3. ¢Puedo exponer abiertamante mis ideas?
4 (Se me informa en general el rumbo o dure-cclén que se le
quiere dar a la empresa?

5 ¢los departamentos con los que me relacicno trabajan en
conjunto para resolver problemas?

6 ¢Tengo claro los resultados que se esperan de mi trabajo?

— - S— — 4

7. ¢Lainformacién que recibo es facil de entender?

8. ¢Se me comunica ia mision, la visidn y valores de la empresa?

9. ¢Se habla mas en tono “positivo” que "negativa’?

10 LSon escuchadas mis sugerencias o ieas que propongo para

11. g,Cual es el medio que prefiere para que la empresa se 1¢ 3 4
Orrec 2 Pzarra | 2
comunigue con usted? | ‘ Reunones | Boletines

¢Desea hacer algun comentario adicional con respecto a la COMUNICACION?

2. Casi 3. Casi 4.
CONDICIONES DE TRABAJO e | TV | e | Slamare
1. (la empresa me reconoce ;uslamenle mi buen desempefo?
2. ¢Cuento en mi depanamemo con el equipo y herramientas
necesarias para realizar adecuadamenta mi trabajo? |
3. ila empresa se preccupa por disminuir los accidentes de
trabajo? - !
4. ¢Los procedimientos o metodos de trabajo en esta empfesa
faciktan mi labor? AR (DS E— | N
S ¢lalluminacion en mi drea de trabajo es suficiente? ‘ l
Cuenea: Punos bl [ an: Lac Aceitanas §261 Guayaqiis Flarvta Induained Machale Vs 3l Camtic Km 1.5
tebo Virgmin ¢ Cartos Tosl (Parque Indasered) i ra Tranwversal K6 12 via 3 Davle amrads 3 La Procpecim Sacton of Pactinn
1£:1593.7) 1860580 - PO Bow: 1020014 | Tals: (595 I);‘u'lt‘l FABSITY  JATRAMT | Tl (SO3 4} 1254965 - IR55964 - 2156107 - 1265505 . 145509 | Tedhi: (393.7) 2992456 - 252060 - 2992496 . 199208
irsicherce sl carsopeloon | Cusca - Ecsador ’ Qo - Ecundor Gyl « Ecador Machuls - Boasdor
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Grupo

PEL

2. Casi 3. Casi 4,
LIDERAZGO 1Nunca | o oca siempre  Siempre

Y, /5U jare | MOrms 108 rAEuUNs3d0E  2iganzaacE en su
departamento?

10. /Se preocupa su jefe por controlar los gastos gue ne son

narescarine an < rl.p:d:m-nln')

11. ¢£Su jefe mantiene los compromisos y los cumple?

12. /. Su iefe reacciona bien baio presion?

13. ¢(Es su jefe un modelo a seguir?

i Cuales recomendaciones le daria a su jefe para ayudarlo a mejorar?

2. Casi 3. Casi 4

> | ;
CAPACITACION | 1.Nunca | nunca _siempre _Siempre

1. ¢lLa capacitacion que he recibido de la empresa me ayuda en
mi trabajo?

e | — - | —
2. ¢Mi trabajo me permite hacer uso de mis conocimientos y/o
habilidades? o i =k

3 ile emprcsn me da la oportunidad dc copocitarme para
desarroliar nuevas habilhdades, qué tengan relacidén con mi
trabajo?

— _— — — — 34 — - }

4. ¢Siento que puedo ampliar mis conocimientos y habilidades en
esta empresa?

s _— : - 4 1}

5 iConozco claramente los procaedimientos en casos de
| _ememgencia? 0000000000 | , |
6 ¢ Recibo informacion sobre actividades de capacitacién?

7. iMijefe me pemite participar en las capacitacones?

8. iMe siento satisfecho con |os horarios en que se realizan los
procesos de capacitacion? o )
9. iMi jefe inmediato se interesa por la capacitacion de su
personal? - o |

10. 4Los conocimientos recibidos en las capacitaciones se puaden
aplicar en mi trabajo? | l

. Desea hacer algun comentario adicional con respecto a la CAPACITACION?

L=
T
Eowity Connca Mo hduio wl Qo Lod Aceieros 361 Gunromlh Parmn Inshusarid Machytr Vi 3! Camiio ¥ 1 §
who Vintirella y Carlon Tos (Parque béutral) ¥ 1oa Tramversal Km 6 117 vl 3 Dowe, ererach 3 La Frospenra Seoser ¢! Porsdn
15957 IR60600 « PO Dow 01020014 Tole: (S95.3) J404169 - 2484172 - 24TH4EE | Tuhi (553A4) 2ISA9ES - 2255564 - 2256103 « 2265505 « 2265507 | Teds (593-7) TIV249¢ - THI080 - 2992430 - 2992088
rechereaflorvepd.com) Cusnca - Ecsador Quio + Eandor Gaapagull - Ecsader Machals - Ecuador
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Gar go
2 2 Casl | 3. PEL
IDENTIFICACION Y COMPROMISO Ghunsa:| (SR || Blapes
1. ;Lla emoresa me brinda un trabajo estable? ‘ ‘
2. (Esta empresa me mativa a dar mas de lo que normalmente es ‘
__requerido para llevar a cabo mi trabajo? . |
3. ;Estoy trabajando para una empresa de prestigio? ;
= - - - -— — 1
4. 4 Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa?
5. ¢la empresa me valora por el lrabajo que realizo? } i
6, ¢ Trabajo en una empresa que permite promeciones vy [ T
 ascensos? |
s 00 = w s — e S mamse- = mems - - * “ ]
7. ¢la empresa valcwa el trato respetuoso a sus colaboraderes? |
— —— — —— —_— + 1
8. ¢La empresa genera buenas oportunidades de traba;o para los
hatitartes de la zona? - | | |
9. ¢ Se atiende bien al cliente "externc” (cliente)? [ | [
| = . I}
T ‘
10. ¢Sa atands bien al clients "Intarna” (colaborasor)? ’
4
11. LEn la empresa cuidamos los recursos. herramientas,
productos, infraestructura, su tiempo de trabajo, maleriales,
otraa?
2Desea hacer algin comentario adicional con respecto a IDENTIFICACION Y COMPROMISO?
1. Escriba dos motivos por los cuales recomendaria | 1.
trabajar en esta empresa a un amigo (a) 2. B
2. Escriba dos motivos por los cuales dejaria de | [
trabajar en esta empresa 2. . =
3. Qué bheneficios no econdémicos (no dinero) le 1. e P
gustaria recibir de su empresa 2. = 3
[[IMenos de 5 afos [[]oe 5 a menos de 10 anos
1. Tiempo de laborar [[Jpe 10amenos de 15aiios  [_|De 15 a menos de 20 afos
[:] De 20 a menos de 25 anos L__]De 25 y mas afos
1 Entre 1965 y 1980
2. Petiodo de su fecha de| LJAntesde1965 = o
nacimiento [:] Entre 1981 y 1994 (] Duspuss de 1995 (inclusive)
iMUCHAS GRACIAS!
Cuenc Plumia indusing! Quitar Les Acanince £141 Guapagelt Pt hasoal Machals: Vs ol Carbio Km 15
A Conradis Vietonils y Car'los sl (Pargque Indesrid) ¥ Tra Tarsversad Kre. § 172 via 2 Caude, ontrada 2 La Protparing Sector of Fortén
Tel. (593-7) 260600 - O Beoc 01020018 Tt (999-2) 2404149 - 2484172 . 2478481 | Tedly |590-4) Z254965 - 2255964 - 2256700 - 2205505 - 2265509 | Tako ((593.7) 2992496 . 3992060 - 2992490 - 9vacen
Bt servicisncosiBicartopel cam ! Cumncs - Eosvdor Quite - EcLader Cusapacgel - Ecunder HMactals - Ecuuder

Fuente: Departamento DORH Cartopel

121



Anexo D. Formato utilizado en el proceso Grupo Focal

Grupo
CARTOPEL

Diagnéstico del Clima Laboral 2020 en el departamento Despachos, utilizando Ia
metodologia de Grupos Focales

Objetivo:

Identificar informacion  cualitativa referente al Clima Laboral del departamento
Despachos, que permita cotejar los hallazgos mas trascendentes de la encuesta de clima
laboral 2020,

1. Formacion de grupos:

El diagnostico se realizara con los integrantes del Departamento Despachos divididos en
dos grupos de seis, manteniendo la homogeneidad entre ellos:

Grupo 1:
e 6 Estibadores
Grupo 2:

e 2 Operadores de Montacarga
e 2 Verificadores
e 2 Despachadores

2. Elaboracion del guion de temas:

Los temas se plantearan tomando en consideracion  las dimensiones abordadas en la
encuesta de Clima Laboral 2020: Comunicacion, Condiciones de trabajo. Liderazgo,
Capacitacion, Identificacion y compromiso. poniendo ¢énfasis en ahondar en las
respuestas del personal que fueron mas debatibles.

¢ Comunicacion
;Queé opina usted sobre la comunicacion interna de la empresa?
&De qué manera expone sus ideas dia a dia?
;Considera usted que puede comunicarse de manera abierta y espontanea con
sus companeros de trabajo? ;jefes? (Autoridades, ete.?
i Qué cree usted que puede cambiar respecto a la comunicacion interna?
(Cudl seria a su parecer el mejor mecanismo para COMuNicarse Con sus
compaiieros jefes y demis departamentos?

« Condiciones de trabajo
Como evalia usted los recursos con los que cuenta para desempeiiar su trabajo”
:Qué recursos considera necesarios para mejorar sus condiciones de trabajo?
+Qué piensa acerca de los horarios de trabajo que se le asignan?
;Obtiene un pago adecuado de acuerdo a las responsabilidades que tiene?

Cusnca Ptz Indisorty Quizo: Lot Acetuno: E361 Guayaquil: Marca Insussrial Machale: Via of Carebio K, 1.5
Ao CarrataVintmils y Carlos Toat (Parcue Induatral) ¥ 1ra. Tramiversal Km, & 172 wa 3 Daule entrads 3 Ly Prowgerias Sector o Pornda
Tek:($93.7) 2860600 - PO Bove: 0102001 6 Teits (S93-2) MB4767 « 2484772 - 2478480 | Telts {59)4) 2254965 - 2255964 - 2256103 - 2265505 - 2265505 | Tettso(393.7) T9F1996 - J9DI0N0 - 2991498 . 2990088
Emal: servichentesficarope com / Quenca - Bauader Quite - Eandor Guyagd - Ecador Machals - Eccudor
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Grupo
CARTgPEL

e Liderazgo
¢ Qué tipo de relacion mantiene con su jefe inmediato”
JComao pereibe a su jele inmediato?
&En qué casos su jefe reconoce su trabajo?
. Como podria su jefe incentivar a su personal”
Qué podria mejorar en la relacion con su jele?

= Capacitacion
(Como podria la empresa ayudarlo para ampliar sus conocimientos y
habilidades?

* ldentificacion y compromiso
Qué acciones deberia tomar la empresa para que usted se sienta mayormente
identificado?

3. Preparacion y desarrollo de las reuniones
Las reuniones se llevarin a cabo fuera del horario de trabajo
La moderadora sera la asistente de RRHH- Noinina.

Seran dos observadores: la asistente de RRHH- Bienestar, encargada de prestar atencion
a tres colaboradores y la asistente de RRHH- Trabajo Social, encurgadu de otros tres

participantes.
Cuenca Plasa Indusorial Quizo: Los Acsinunas E361 Guayaquil: Plares Insuszrial Machala: Vis ¥ Cmbo K. 15
Av. CormeloVindmits y Cador Toul [Pegue Induserist) ¥ 1re.Tranwversal Ko 6 172 v » Doule, ererada 3 Lz Prospenina Sactor ol Pors
Tail- (593-7) 2860600 - PO. Bax: 01020016 Telfs: (593-1) 2‘“169 2484172 - 2478483 | Teifs ($9)4) 2134%E - 2255964 - 2156103 - 2265505 - TE5507 | Tedts o (S9I7) 299249 - mm 299749 - 1992088
Bl servichioscesficarsopel.com ! Coenca - Eosador Quio » Ecuader Gusyaqeil - Ecuwdor Machyh - Ezuador
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La matriz que

Grupo
CART&PEL

se utilizara para transcribir los hallazgos sera:

Resultados de Grupos Focales aplicado a Deap Despachos Cuenca
Grupo Nio. ...

La reunion se

Nombre de Participantes
Categori i FPartiopanta | Farticipante | Farticparte | Particpants [ Participante [Paticipante
1 2 3 - 5 ¥
1
2
Comunicacidn 3
a = —
Identificar s
irformacion N S S —
oualitativa 3
referente al [ -
Clirma Laboral gel condidenes de B e
departamento . Trbajo
Despachos, que Chint Preguntas - ———
: Labaral s ‘
PEIMILS Cote)jar ) =
tos hallsogos mas | -
trascendentes de ; 0 - ~—
|3 encuests de ‘ 11
cimalaboral I
7020, liderazgn 12 -
{13 -
\
L 1a
Capacitacion e
Identificacian y 1
comp i 16 __ 2Bl o
Fuene: Elaboracion propia

desarrollara en la sala de capacitacion de la empresa, por ser considerado

un lugar accesible, neutral y adecuado.

El tiempo esti

La moderacio

mado de la reunion sera maximo de 60 a 70 minutos.

n se realizard de acuerdo a las siguientes 3 etapas:

e Introduccion

Cuenca: Pant Industrist

Ax. Cornebo Vintimils y Carlot Toui {Pargque Indistring

Eoat

Teki: (593-7) 2850600 - PO. Bow: 01020976
warvichsscanflicao,

pel.com ! Ceenca - Eoundor

Presentacion

Bienvenida

Exposicion de términos generales

Establecimiento de normas generales de la reunion
(se resaltard la confidencialidad)

Se pondra énfasis en que es un conversatorio

Quko: Lot Acwmenar E361 Guayaqud: Pare Insusenal Machaia Vis 3 Cabio Km. 15
¥ 1. Transversal Kom, & 112 s 3 Dade. eacradi a La Progperisa Sector & Poredn
Tot: (S0:1) 2484169 - 2484170 - 2479463 | Tudfi: (591-4) 2254965 - 2255964 « 225610) - 2265505 - 2265507 | Tdhs: (S93.7) 2592456 - - 2P2450 - 29V008
Guito - Ecundier Guoyaqa - Ezeador Machy's - Ezuadar
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Gru(go
CARTOPEL

Preparacion del grupo
e Presentacion de los participantes. y su breve experiencia en su drea de
trabajo

Debate a fondo
e Discusion sobre las preguntas claboradas

e Clausura del grupo
e Resumen sobre los principales temas identificados

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo E. Cronograma taller 1A

G'T\IL:EO FECHA TEMAS ACTIVIDAD OBJETIVO DINAMICA TIEMPO
Apertura del taller Bienvenida y pr_esentamon 5 minutos
del equipo
. "Telarafia de lana /
Trabajar con los .
. Lo que me gusta de ti
. estados emocionales, = .
Actividad para conectar presentacion de los 30 minutos
generando confianza y L
empatia participantes (2 preguntas
INICIO DIA 1 p poderosas)
L 5 Resolver un desafio de . .
Ejercicio de pensamiento . s "Qué pas6 con Romeo & .
manera imaginativa y o 10 minutos
lateral . Julieta
creativa
L osicién utilizando .
Presentacion del proyecto B . , 20 minutos
diapositivas
DIA 1 Descubrir y apreciar Entrevistas en parejas/
. - las fortalezas de los L .
Encontrar el NUcleo Positivo i exposicion de respuestas | 30 minutos
colaboradores asi
a todo el grupo
como de la empresa
FASE 1: Pausa Activa Rek()::jep\:: ;ZQ;?EOZW Gimnasia cerebral 2 minutos
DESCUBRIR Y >
durante la jornada
Descubrir y apreciar Elaboracién de un
Encontrar el Ntcleo Positivo las fortalezas de Io,s . M(_)odt_)}o ard (mapa de 40 minutos
colaboradores asi inspiracién) en 2 grupos/
como de la empresa exposicion
Plenaria Despedida
CIERRE DIA 1 | Despedida del taller dia 1 Evaluacion de 5 minutos
Aprendizaje
Apertura del taller Bienvenida 3 minutos
L . Resolver un desafio de
Ejercicio de pensamiento . . “ " .
lateral manera imaginativa y El apresurado 10 minutos
INICIO DIA 2 creativa
Trabajar con los
1 Actividad para conectar estados emocionales, "Una alegre y larga vida" | 20 minutos
generando confianza y
empatia
Crear un suefio Brainstormin
compartido en donde . 9 20 minutos
. (Lluvia de ldeas)
., los participantes se
Elaboracién de propuestas .
rovocadoras enfoquen hacia donde
FASE 2: p quisieran direccionar el
SONAR departamento u Grupo Focal Apreciativo | 20 minutos
organizacion
Recuperar energfa con
Pausa Activa breves descansos Gimnasia cerebral 2 minutos
durante la jornada
Papelégrafo:
DIA2 Elaboracién de un mapa
Dialogos colectivos para | Plantear la manera de | mental, para colocar las
plantear propuestas coémo hacer realidad el | ideas de como disefiar el | 30 minutos
FASE 3: provocadoras suefio compartido departamento de sus
DISENAR suefios
(basados en fase 2)
Recuperar energfa con
Pausa Activa breves descansos Gimnasia cerebral 2 minutos
durante la jornada
Implementar .,
P Elaboracion grupal de:
propuestas S
* objetivos de corto y
provocadoras, dar largo plazo
FASE 4: Realizacion de un plan de [seguimiento y mantener - ident%c.’fcién ’de la
VIVIR accion detallado para el cambio por medio estratedia. 30 minutos
(DESTINO) alcanzar el futuro deseado de una mirada g L
L * plan de acciény
apreciativa a los - .
L compromiso de
procedimientos y cumplimiento en el tiempo
modelos de trabajo P P
CIERRE DIA 2 | Despedida del taller dia 2 Feeback sobre la 7 minutos

experiencia vivida

Fuente: propia
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Anexo F. Autorizacion para pago de tiempo extra del personal de Despachos

LISTADO DE PARTICIPANTES DEPARTAMENTO DESPACHOS
Nombres Cargo I Swerdo TOTAL cosT0
"ALTAMIRANO ORTZ GERARDD CULLERMVERIFICADOR 4 - s
CASTLLO TENESACA LUIS EDUARDO [ OPERADOR DE MONTACARGA a_ |
CASTRO RAMIREZ CARLOS TAYRON DESPACHADOR 4 B
FONEECA CASILLAS DANEL NELSON _ |ASISTENTE D DE SPACHOS ¥ TF a_ |
CARCIA GUERRERDC FERNAND O MALRICH OFLRADOR CE MONTACARGA 4 »
[GOMEZ CARRIEL ERNESTO LENIN OPERADOR DE MONMTACARGA & T
JAEN DE LA CUADRA SANTIAGO EFRAIN |OPERADOR OE MONTACARGA “ B
LOOR CARRANZA ANTONIO HERIBERTO [OPERADOR DE MONTACARGA 4 2
LERCHAN MAL DONADD MILTON ROBERT|DE SPACHADDR a1
MOROCHO LAZO FREDY MLEXI VERFICADOR k]
IMDROCHO MEJWA BRYAM FERNANDO _ JOPERADOR DI MONTACARGA 4|
RAUTA AUCAPINA RAUL FRANGISCO __[Craren o
[PEREZ MORDCHO JOSE ANDRES OPERADOR DE MONTACARCA T
VASOUEZ LAZO JORGE ALBERTQ sP A R B 21120
Nombees Cargo ¢ \
AUCAPINA OUIT O EDISSON VAN ESTIBACOR 4
[AVILA AREVALD ANGEL ALFONSO ESTINADOR 4 B
CDONILLA LUCERD CARLOS GEOVANNY  [ESTIBADOR 4 E
CABMERA CHALC O UIEGU ARVANDO S HBALOR 4 R
CAJAMARCA ROBLE S JULIO ISRAEL TIHADOR o 5
[CUZCO NIOUA NICANGR AGUS TIN STUADCR ST I
GOMEZ GALARZA Ji ANTOND FSTBADO 4 E
G LANDY CHRISTIAN GERARDO _ [ESTIBADOR s |
£ S TIDADOR o
¥ A 2 LEOIN RODEN MARING 5 IOADOR [
JACHD CLESTA JONATHAN STEVEY MOI a B
RN SACAN LUIS JOSE S TOADCR a1
LON YUQUI NELSON UBALDIND S THADOR A
[LOZADD SUMBA JUAN ANDRES ESTOADOR E
MACAS VEGA MARCO WHCIO CSTOADOR 3
MORENO PALACIOS WILSON F AN IESTHIADOR a1
}JMHCMVKIAV\CINOO!“!MC LS TRADOR = “ l___
[PANTELA AMGAMA NATE M MARIANG LS TRANOR a1
PEREZ CORONEL ANGEL. MAVRICIO £5 TUADCOR 1
PULUCHI SINCHI NELSON FERNANDO CSTHADOR L
(QUICHMBO VEGA DERMAN ALVARD __|ESTBADOR 3
RAMON LANDI PAILO ALTREDO CSTOADOR o
RIVERA RIDS MILTON RICARDO ESTWADOR 7 B
ODAIGULL POZO BYRON MANUEL €8 TIBADOKR a B
e
REZ ROMERD JHONKY FERNANDO €S TIBADOR " g i
[TRELLES YANZA BYRON [NROUE _ [ESTIBADOR A1 _|_208.50
VALOR TOTAL HRS EXTRAS 50% e _‘
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Anexo G. Encuentro Grupo Focal “A”
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Anexo H. Encuentro Grupo Focal “B”
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Anexo I. Invitacién taller Indagacion Apreciativa

ApwnilBg
cowauf

Atrévete a formar parte de

la evolucion positiva
de tu departamento DESPACHOS
< Tu partiipacidn es impo

“«

INVITACION

Apreciado colaborador

£1 horario puede extenderse dependiendo de las actividades que e realizarsn, por lo que

pedines contar con el Liempo adicional en caso de reguerire.

Su opinidn es vital en est

v gue relteramos de manera cordial La iwitackin a
formar parte activa del [

e p
Yevr det taller

Un fraterno saludo,
DESAFROULO ORGANIZACIONAL

Y RECURSOS HUMANOS

CARTOPEL SA

INVITACION

Apreciado colaborador:

Nos permitimos invitarlo a formar parte del proceso
INDAGACION APRECIATIVA, a traves del cual se pretende
gestionar de una manera positiva e innovadora el CLIMA
LABORAL del Departamento DESPACHOS.

Su opinién e ideas son MUY IMPORTANTES en ésta causa,

por lo que reiteramos la invitacion a formar parte activa del
desenvolvimiento de vanas actividades a realizarse en los
proximos dias.

Un fraterno saludo,

(ic(ui‘r‘o'on.
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Anexo J. Presentacién entre compafieros
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Anexo K. Encuestas apreciativas, Fase Descubrir

 ENCUBSTA APRIGATIVA: FAStOGSCUBR.
Elobietho de st e e de wen w0, o Z
*5paray dese dela iy cancretams e ".""‘

ot bk - A v -\

S

GePArAmEnto y una mejor empress.
I um-mnwuuumbm

m-bm%w . ‘¥I*.;.--uw 4

i
f
3
; - E—n| Y RN NPT
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Anexo L. Mapa de inspiracién, Fase Descubrir

) oty T AR A
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Anexo M. Lluvia de ideas, Fase Sonar
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Anexo N. Mapa mental, Fase Disefiar
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Anexo O. Reuniones virtuales Fase Destino

Pommumnanl
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Anexo P. Reunion de cierre
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Anexo Q. Clausura del taller
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Anexo R. Resultados de Pre encuesta de clima laboral despachos 2020

— Comunicacion

DIMENSION: COMUNICACION

cLa comunicacion entre los diferentes departamentos de la empresa

1 es adecuada para conseguir los resultados que requiere la 50,00 39,53
compatiia? 40,00 34,88
Escala Respuestas %o
30,00
Nunca 9 20,93 20,33
20,00
Casi Nunca 2 465 10,00 455
Casi Siempre 17 39.53 0.00
Siempre 15 34.88 Nunca CasiNunca Siempre
- 5 iempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
” . Se me comunica a tiempo los cambios que afectan mis labores s0.00
= diarias? ' 39,53
40,00
Escala Respuestas op ! 32,56
- 30,00
Munca 6 13,95
20,00 13,55 13,35
Casi Nunca 6 13,95 10,00 l l
Casi Siempre 17 3053 0,00
Siempre 14 32,56 MNunca CasiNunca Casi Siempre
P ’ Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
3 :Puedo exponer abiertamente mis ideas? 50,00 4186
Escala Respuestas % 40,00 32,56
320,00
Nunca 3 11,63
2000 gy 1395
Casi Nunca 6 13,95 10,00 l
Casi Siempre 14 32,56 0,00 .
. Munca CasiMunca Casi Siempre
Siempre 18 41,86 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
" . Se me informa en general el rumbo o direccic'm que se le quiere dar| 50,00 41,86 46,51
ala empresa? 40,00
Escala Respuestas %0 30.00
Nunca 2 465 20,00
Casi Nunca 3 6,98 10,00 465 6,98
Casi Siempre 13 41,86 0.00 [ ]
Siempre 20 4651 Nunca (CasiMunca Casi Siempre
- Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
5 ;Los departamentos con los que me relaciono trabajan en conjunto 40,00 37,21
para resolver problemas? 35,00 32,58
30,00
Escala Respuestas %o 25,00
Nunca 6 1395 2000 y3g5 1628
15,00
Casi Nunca 7 16.28 10,00 I I
- - 5,00
Casi Siempre 14 3136 0.00
Siempre 16 3721 MNunca  CasiMunca Siempre
- 5 iempre

TOTAL: 43 100




DIMENSION: COMUNICACION

1] . Tengo claro los resultados que se espera de mi trabajo? 100,00 7674
80,00 ’
Escala Respuestas %o 60,00
Nutica 3 6,98 20,00
Casi Nunca 1 2,33 20,00 6,98 a5 13,95
Casi Siempre 6 13.95 opo  wm . |
Siemmpre 33 76.74 Munca Casi Munca Casi Siempre
P - Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
55,81
7 ;La informacion que recibo es facil de entender? 60,00
50,00
Escala Respuestas %% 40,00 34,88
Nuneca 3 6.98 30,00
20,00
Casi i 1 233 !
51 Nutica . 10,00 6,88 233
Casi Siempre 15 34,88 oo —
Siempre 24 5581 Munca CasiNunca Casi Sempre
TOTAL: 43 ll-}ll Semere
DIMENSION: COMUNICACION
8 .5e me comunica la mizidn, la vizién v valores de la empresa? :g‘gg 67,44
GU:UU
Escala Respuestas %o 50,00
Nunca 3 5908 40,00
30,00 16 98
Casi Nunca 4 9.30 20,00 & 68 2,30 ’
10,00 . .
Casi Siempre 7 16.28 0,00 [ [ |
Siempre 20 6744 Munca Casi Nunca Casi Siempre
P - Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
9 ;5S¢ habla mas en tono “Positive™ que “Negativo™? 50,00 3953
40,00 2023 :
Escala Respuestas %% 30,00 ’
Nunca 7 16,28 20,00 16,28 13,95
Casi Nunca 6 13,93 10,00 I I
Casi Siempre 13 3023 0,00
. _ Munca CasiMNunca Casi Siempre
Stempre 17 30.53 Siempre
TOTAL: 43 100
— Condiciones de trabajo
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
13 ;Lia empresa me reconoce justamente mi buen desemperio? ;g'gg 34,88
30,00 25,58
Escala Respuestas %9 25,00 20,23 56D
Nunca 9 2093 20,00
15,00
Casi Nunca 3 13.60 10,00
L . 5,00
Casi Siempre 11 23,58 0,00
Siempre 15 3488 Munca CasiMNunca  Casi Siempre
: Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

14 sCuento en mi departamento con el equipo ¥ herramientas &0,00 51,16
necesarias para realizar adecuadamente mi trabajo? 50,00
Escala Respuestas o 40,00 0,23
Nunca 3 .93 .0
20,00
Casi Nunea 5 11,63 . 11,63
10,00 "
Casi Siempre 13 30.23 oo .
Siempre 7 51,16 Munca  CasiMunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
50.00 55,81
15 ;Laempresa se preocupa por disminuir los accidentes de trabajo? ‘
50,00
Escala Respuestas %% 40,00 32,56
Nunca 2 163 30,00
20,00
Casi Nunca 3 6,98 10.00 465 6,98
Casi Siempre 14 3256 000 W [ |
Siempre 24 5581 Nunca CasiMunca _Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
16 ;Los procedimientos o métodos de trabajo en esta empresa facilitan | 50,00 4419 4419
mi labor? 40.00
Escala Respuestas 2o 30,00
Nunca 3 6_95 20,00
Casi Nunca 2 463 10,00 6,98 4,65
Casi Siempre 19 4419 0,00 . ||
Siempre 19 4419 Munca  CasiMNunca .Cas] Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
17 ;La iluminacion en mi irea de trabajo es suficiente? 70,00 58,14
60,00
50,00
Escala R ta L] !
5 espuestas 40,00 37,21
Nunca 1 233 30,00
Casi Nusca 1 233 20,00
10,00 233 2,33
Casi Siempre 16 3121 0,00 — —
Siempre 25 58.14 Nunca CasiMNunca .Czsi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
40,00 an

18 . Obtengo un pago adecuado a las responsabilidades asignadas?

35.00 3256
30,00
Escala Respuestas % 25,00 18,60
Nunca g 18,60 2000
- : 15,00 11,63
Casi Nunca 3 11.63 10,00
. i 5,00
Casi Siempre 14 3236 0,00

Siempre 16 371 Munca  CasiNunca Casi Siempre

Siempre

TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

19 ;Se respeta el horario de trabajo que me han establecido, no me 60,00 35,81
hacen cambios repentinos? 50.00
Escala Respuestas 09 40,00
Nunca 5 11,63 30,00 23,26
20,00
Casi Nunca s 9,30 L8 930
10,00 .
Casi Siempre 24 53,81 0,00 .
Siempre 10 2326 Nunca  CasiNunca Si;::;s;re Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
20 (Mi carga de trabajo me permite tener una vida personal v familiar | so00 45,51
balanceada?
' 40,00
Escala Respuestas %% 30,00 25,58
Nunca 3 11,63 16,28
: 20,00 11,63
Casi Nunca 7 1628 10,00 l I
Casi Siempre 20 46.51 0,00
Siampes 1 2558 Munca CasiNunca Sié?:lsp'lre Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
a1 ;Las instalaciones de comedor, casilleros y banos ¥ consultorio 50,00 41 86 .
= médicn, son higiénicas v estin en buenas condiciones? 40,00 ’ EEEE
Eccala Racpusctas L1 20,00
_\IUIIG-E{ 3 6,98 20‘00 1163
Casi Nunca 5 1163 1000 598 i
Casi Siemore 18 41,86 non M .
Siempre 17 39,53 Nunca  CasiMunca Sl;aﬂ:;re Licmpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
22 ;La ventilacion en mi puesto de trabajo es suficiente? 100,00 2674
80,00 :
Escala Respuestas %9 5000
18,60
Casi Nunca 1 233 20,00 :
’ 233 2,33 .
Casi Siempre 8 18.60 0,00 _— —_—
Siempre 13 7674 MNunca CasiMNunca Si;i:]spi,re Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
23 Califique el servicio del consultorio médico 50,00 44,19
40,00 34,88
Escala Respuestas %9
30,00
Muy malo 2 465
20,00 15,28
Malo 7 16.28
10,00 4,65 I
Bueno 19 4419
) oo0
Muy bueno 13 34,88 Muy malo Malo Bueno  Muy busno
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

” ¢Disfruto asistir alas actividades sociales, deportivas y recreativas | 55 oy 46,51 TG
- organizadas por la compaiiia? '
40,00
Escala Respuestas %% 30,00
Nunca 2 4,63 20,00
Casi Nunca 3 6.98 10,00 465 6,98
Casi Siempre 20 4651 0,00 -
Munca  CasiNunca Casi Skempre
Siempre 18 41,86 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
2z ;Desea hacer algun comentario adicional con respecto a
- las CONDICIONES DE TRABAJO?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Todo es bueno, todo estda - Que se tome en cuenta el esfuerzo del
bien trabajo
- Todo esta bien se -Reconocer el trabajo en caso de
preocupan por los sensos
colaboradores
- Cue se mejore la comida
— Liderazgo
DIMENSION: LIDERAZGO
4 Entérminos generales, ;cree que su jefe escucha sus inquietudes | 55 5p
- cuando usted se las comunica? 40,00 3771 38,53
Escala Respuestas 0% 30,00
Nunca 3 11,43
2000463 11,63
Casi Nunca 3 11.63 10,00
Casi Siempre 16 3721 0,00 . .
Siempre 17 3953 Munca  Casi Munca .CESI Skempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
2 . 5u jefe lo hace sentir que es parte importante de su equipo de 0,00 S11g
- trabajo? 50,00 :
Escala Respuestas %0 40,00
Nunca 5 1163 30,00 s 29
20,00 t
Casi Nunca 7 16,28 oo us
10,00 I
Cast Siempre 9 20.93 0.00 .
Siempre 2 51,16 Nunca CasiNunca  Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

;Diria usted que su jefe lo orienta para hacer su trabajo? 50,00 41,86
40,00
Escala Respuestas %% 30,00 3023
’ 20,53
Nunca 3 6.98 2000
Casi Nunca 9 2093 10,00 6.-98
Casi Siempes 13 3023 o0
Siempre 18 4186 Munca  CasiMNunca Si;::p:re Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
Cuando su jefe le llama la atencion, ;lo hace de una forma 50,00 46,51
respetuosa, ejerce adecuadamente su autoridad?
petu 1 40,00 34,88
Escala Respuestas %o 30,00
Nunca 3 6,98
20,00 1163
Casi Nunea 3 11,63 10.00 6,98
Casi Siempre 15 3488 oo M I
Siempre 20 16,51 Nunca CasiMunca .Chsi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
;Obtengo alguna forma de reconocimiento cuando se consiguen 60,00
resultados mejores a los esperados? 50,00 48,84
Escala Respuestas %% 40,00 32,56
Nunca 21 1884 20,00
20,00 11,63
Casi Nunca 3 11,63 10.00 6,98
Casi Siempre 14 3256 0,00 [l |
N CasiN Casi Si
Siempre 3 6_99 unca s Munca Siems;lre Empre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
;Acepta su jefe que usted le haga sugerencias para mejorar el 50,00 4419
io?
trabajo? 40,00 37,21
Escala Respuestas %0 30,00
CasiNunca 4 930 o 0 5A
Casi Siempre 19 419 0,00 . .
Siempte 16 3721 Nunca  CasiNunca Si;ﬁ:]s;re Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
;Considera usted que su jefe planifica las tareas de su 50.00 46,51
departamento? ' 41.86
40,00
Escala Respuestas 0% 30,00
Nunca 3 6,98 20,00
Casi Nunca 2 4,63 10,00 6,58 465
Casi Siempre 20 46,51 o W m
Siempre 18 41,36 Munca CasiNunca .Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

;Tiene usted claro los resultados que su jefe espera obtenerdesu | 70,00
33 o 58,14
trabajo? 60,00
50,00
Escala Respuestas L ’
40,00 3023
Nuneca 3 6,98 30,00 ‘
Casi Nunca 2 4,65 00— e
10,00 : 4,65
Casi Siempre 13 3023 000 | | -
Siempre 25 3214 Munca  CasiMNunca Casi Siempre
- Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
50,00
34  ;5u jefe le informa los resultados alcanzados en su departamento? 41,86
40,00
30,23
Escala Respuestas %9 30,00
Nunca 8 18,60
CasiNi 4 9.30 0 —o
si Nunca . 930
Casi Siempre 13 3023 10,00 l
Siempre 18 4186 0,00
TOTAL: 17 100 Nunca Casi Munca CasiSiempre Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
15 ;Se preocupa su jefe por controlar los gastes que no son necesarios | 5o p 5116
€n su departamento? 50.00 '
37,21
Escala Respuestas %% 40,00
Nunca 3 698 30,00
_ 20,00
Casi Nutica 2 4 63 10,00 5,98 465
Casi Siempre 16 37.21 o0 [
Siempre o 51.16 Munca  Casi Nunca lCasi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
: - . 40,00 37,21
a6 ;5u jefe mantiene los compromisos ¥ los cumple? 3500
30,00 27,91
Escala Respuestas L] 25,00
Nunca g 18,60 20,00 18,60 16,28
15,00
Casi Nunca 7 16.28 10,00
Casi Siempre 12 27,91 5,00
. 0,00
Siempre 16 3721 Munca  CasiMNunca Casi Siempre
TOTAL: 4 100 Skempre
DIMENSION: LIDERAZGO
50,00
a7 ¢ 5u jefe reacciona bien bajo presion? 41,86
40,00 34,68
Escala Respuestas Ll 30,00
Nunca & 15,95 20,00 1305
i ! 5,30
Casi Nunca 4 .30 10,00
Casi Siempre 18 41.86 .
0,00
Siempre 15 34,88 MNunca  CasiMunca Casi Siempre
TOTAL: 43 100 lempre
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DIMENSION: LIDERAZGO

38 +Es su jefe un modelo a seguir? 30,00 41,86
40,00 2023
Escala Respuestas % 30,00 ‘
Nunca 7 16,28 16,28
; 20,00 g
: 11,63
Casi Nunca 5 11,63 10,00 I l
Casi Siempre 13 3023 0,00
Sjempre 18 1186 Nunca CasiNunca Casi Skempre
P : Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
19 ¢ Cuiles recomendaciones le daria a su jefe para ayudarlo a
mejorar?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Que siga asi - Que se reconozea el esfuerzo
- Nos escucha - Que se brinde apoyo al personal
- (Que se reuna con nosofros
- Que nos ayuden con bonificaciones
por metas cumplidas
- Chue se incentive al personal porlos
logros que se alcanzan
- Mas comuricacion
— Capacitacion
DIMENSION: CAPACITACION
40 ;Lia capacitacion que he recibido de la empresa me aynda en mi 60,00 5116
mejor desempeiio en mi trabajo? 50,00
Escala Respuestas 0o 40,00 34,88
Nunca 3 6,98 30,00
20,00
Casi Nunca 3 6,98 10.00 6,98 6,08
Casi Siempre 15 3488 oo [
i - Munca CasiNunca Casi Siempre
22
Stempre 22 51,16 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
1 +Mi trabajo me permite hacer uso de mis conocimientos v/o 60,00 53,49
- -
e 50,00
Escala Respuestas L1 40,00
Nunca 3 6.98 30,00 8
' 20,00 13,95
Casi Nunca 6 13,95 1000 6,98 l
Casi Simmpre 11 25,58 000 M
. _ Munca CasiNunca  Casi Siempre
Siempre 23 3349 Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CAPACITACION

;Lia empresa me da la oportunidad de capacitarme para desarrollar

> 41,86
2 nuevas habilidades, que tengan relacion con mi trabajo? 4000
: 32,56
Escala Respuestas % 30,00
I 13,85 1163
Casi Nunca 3 11,63 10,00 I l
Casi Siempre 18 41,86 0,00
Siempre 14 32.56 Nunca Casi Munca CasiSiempre Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
" ¢ Siento que puedo ampliar mis conocimientos y habilidades en esta | 50,00 4156
empresa’ 40,00 37,21 )
Escala Respuestas %o 30,00
M 4 930
unca i 20,00 - 1163
Casi Nunca 5 11.63 10,00 . l
Casi Siempre 16 371 0,00
. Munca CasiNunca  Casi Siempre
Siempre 18 41.86 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
. . 60,00
44 ;Conozco claramente los procedimientos en casos de emergencia? 000 48,84
Escala Respuestas %o 40,00 34,88
Nunca 4 9,30 30,00
20,00
Casi Nunea 3 .08 830 5,98
10,00
Casi Siempre 15 3488 0,00 N |
. . Nunca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre il 4384 Siempre
TOTAT. 41 1nn
DIMENSION: CAPACITACION
37,21 37,21
45 ;Recibo informacién sobre actividades de capacitacién? ;ggg ’ ’
30,00
Escala Respuestas % 25,00 20,93
\ 20,00
Nunca 2 4 63 15,00
Casi Nunca 9 20.93 10,00 4,65
5,00
Casi Siempre 16 3721 000 M
. Nunca  Casi Nunca Casi Siempre
T
Siempre 16 3121 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
46 +Mi jefe me permite participar en las capacitaciones? EEEE 48,84
' 7.1
Escala Respuestas L] 40,00
Nunca 2 465 30,00
. 20,00 030
Casi Nunca 4 230 10,00 465 g
Casi Siempre 15 3721 0,00 | .
iemnre 1 195 Nunca CasiMunca Casi Siempre
P - Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CAPACITACION

47 :Me siento satisfecho con los horarios en que se realizan los 50,00 45,51
procesos de capacitacion?
40,00 32,56
Escala Respuestas o0 30,00
N 5 11.63
CasiNunca 4 230 10,00 . '
Casi Siempre 14 32.36 0,00 .
i _ Munca CasiMNunca Casi Siempre
Siempre 20 46,51 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
(Los conocimientos recibidos en las capacitaciones se pueden 60,00
48 . . . 48 84
aplicar en mi trabajo? 50,00
3721
Esecala Respuestas %% 40,00
Nunca 2 465 30,00
20,00
Casi Nunca 4 9.30 10,00 465 9,30
Casi Siempre 16 372 0,00 | .
Siempre 1 4584 Nunca CasiNunca Casi Siempre
- : Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
19 ;Desea hacer algin comentario adicional con respecto a
la CAPACTITACION?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Son muy buenas, nos - Que las capacitaciones se realicen en
ayudan mucho horario de trabajo
-Hemos podido aprender - Ampliarlos temas de capacitacion
- Mas capacitacion sobre 5's
- Qe sean mas continuas
— ldentificacion y compromiso
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
100,00
50 ¢(La empresa me brinda un trabajo estable? ' 8837
80,00
Escala Respuestas % £0,00
Nunca 1 233 40,00
Casi Nunca 0 0.00 20,00 0.30
2,33 0,00
Casi Siempre s 9,30 000 — -
_ Munca CasiNunca Casi Siempre
Siempre 38 88,37 Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

51 (Esta empresa me motiva a dar mis de lo que normalmente es 50,00 5116
requerido para llevar a cabo mi trabajo? 5000
Escala Respuestas %% 40,00
Nunca 6 13,93 30,00 2558
Casi Nunca 4 230 20,00 1305
9,30
Casi Siempre 1 25,58 10,00 I
Siempre 2 jl.1e 0,00 .
TOTAL: 13 100 Munca CasiMunca CasiSiempre Siempre
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
. . . 100,00
52 (Estoy trabajando para una empresa de prestigio? 7007
80,00 :
Escala Respuestas oo 60.00
Nunca 1 233 20,00
Casi Nunca 0 0.00 20,00 18,60
. 2,33 0,00 .
Casi Siempre 8 18.60 0,00 —_—
Siempre 34 79.07 Munca CasiMunca .Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 4 100 | EieHorizontal (Cateq
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
. 100,00 93,02
53 Estoy orgullose de trabajar en esta empresa?
80,00
Escala Respuestas Yo 60,00
Nunca 1 233 40,00
Casi Munea 0 0.00
; 20,00 533 500 165
Casi Siempre 2 465 0,00 — -—
Siempre 40 93,02 Nunca Casi Nunca 5.Casi Jiempre
iempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
50,00
54 ;L empresa me valora por el trabajo que realizo? 3553
40,00 '
30,23
Escala Respuestas %o 30,00
Nunca g 20,93 20,53
20,00
Casi Nunca 4 930 230
Casi Siempre 13 3023 10.00 .
Siempre 17 30,53 0,00
Munca CasiMunca CasiSiempre Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
. . . 50,00 46,51
55  ;Trabajo en una empresa que permite promociones y ascensos? g
40,00
Escala Reszpuestas 20 25,58
pu 3000 e
Nunea Y 2093 20,00
Casi Nunca 3 598 10,00 6,28
Casi Siempre 11 235,58 0,00 o
Munca CasiMunca  Casi Siempre
Siempre 20 46,31 Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

56 ;La empresa valora el trato respetuoso a sus colaboradores? 70,00 65,12
60,00
Escala Respuestas L] 50,00
40,00
Nunca 3 11,63 30,00 o
Casi Nunca 3 698 ne U em I
Casi Siempre T 1628 0,00 |
. - Munca CasiMNunca  Casi Siempre
Siempre 28 63,12 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
57 ;La empresa genera buenas oportunidades de trabajo para los 60,00 51,16
habitantes de la zona? 50,00 41,86
Escala Respuestas % 40,00
Nunca 2 465 30,00
. 20,00
Casi Nunca 1 2,33 10,00 465 233
Casi Siempre 18 41.86 0,00 | —
Siempre 7 SL16 Munca CasiNunca lCasi Siempre
TOTAL 43 100 empre
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
58 . Se atiende bien al cliente "externo” (cliente)? 80,00 72,08
70,00
60,00
Escala Respuestas %49 50,00
1Es 40,00
Nunca 2 4.65 30,00 23,26
Casi Nunca 0 0,00 20,00
1000 %85 0,00
Casi Siempre 10 23.26 0,00 -
Siempre 1 72,00 Munca CasiNunca SF.Casi Siempre
iempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
70,00
59 ;Se atiende bien al cliente "interno" (colaborador)? 60.00 58,14
Escala Respuestas %% »0.00
- 40,00 32,56
Nunca 2 4.63 2000 '
Casi Nunca 2 4.63 2000
Casi Siempre 14 3256 10,00 4 65 4 65
Siempre 2 58,14 oop M -
TOTAL " 100 Munca  CasiMunca CasiSiempre Siempre
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
50 ;En la empresa cuidamos los recursos: herramientas, productos, 70,00 65,12
infraestructura, su tiempo de trabajo, materiales, otros)? 0,00
50,00
Escala Respuestas 0% 20,00
Nunica 2 463 30,00 23,26
. 20,00
Casi Nunca 3 698 e ass 6.98 I
Casi Siempre 10 2326 0,00 - [ |
Siempre 18 63512 Nunca  CasiNunca Casi Siempre
P i Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

Desea hacer algin comentario adicional con respecto
a IDENTIFICACION Y COMPROMISO?

61

Consideraciones de Mejora
- Que los beneficios no solamente sea
para grupos especificos sino para
todos

Consideraciones Favorables

-Es una buena empresa
-Empresa puntual v
responsable

- Que sigamos respetando
las normas

- Comprometidos a mejorar
OTROS

Escriba dos motivos por los cuales recomendaria trabajar en esta
empresa a un amigo{a):

62

- Empresa segura y estable
- Puntualidad en los pagos
- Empresa reconocida v seria
- Buen trato
- Buenos ingresos

- Se tiene posibilidades de superacion

OTROS

Escriba dos motivos por los cuales dejaria de trabajar en esta
empresa

- Por enfermedad
-Por viaje
- Por despido

- Por un mejor empleo

OTROS

Qué beneficios no econdémicos (no dinero) le gustaria recibir de su
empresa

64

- Que se hagan paseos como hacen otros departamentos
- Mejora de la alimentacion
- Cursos de capacitacion
- Respeto alos horarios de trabajo

- Motivacion moral

OTROS
65 TIEMPO DE LABORAR: 80.00 5116
50,00
Escala Respuestas Qi 40,00
— - 27,91
Menos de 3 afios 22 51.16 30,00
De 5 a menos de 10 afios 12 2791 20,00
9,30 g
De 10 a menos de 13 afios 4 9350 10,00 C 4.65
. H 0,00
De 15 a menos de 20 afios 3 6,98 0,00 =
A _ Menos DeSa Del0aDel15aDe20a 25y
De 20 a menos de 23 aflos 2 4.65 de5 menos menos Mencs mMenos mas
25 v mis afios 0 0.00 anos delld delS de20 de25 anos
- i afios  afios  afios  afios
TOTAL: 43 100
OTROS
66 PERIODO DE SUFECHA DE NACIMIENTO Gggg 51,16
50,
40,00
Escala Respuestas %9 30.00 25,58
- - ’ 18,60
Antes de 1963 2 463 20,00
- 1 465
Entre 1963 y 1980 g 18,60 10,00 I
] gog .
Entre 1991 y 1994 2 3116 Antes de  Entre 1965 Entre 1991 Después de
. . - - 1 0 3 A
Después de 1995 (inclusive) 1 23,38 1963 ylsED  ylms4 1985
{inclusive)
TOTAL: 43 100
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Anexo S. Resultados de Pre encuesta de clima laboral linea cajas 2020

— Comunicacion

DIMENSION: COMUNICACION

;La comunicacién entre los diferentes departamentos de la empresa

c 47,62
1 es adecuada para conseguir los resultados que requiere la 50,00 _ 45,24
compaiia? 40,00
Escala Respuestas %% 30,00
Nunca ] 0,00 20,00
Casi Nunca 3 714 10.00 714
: 0,00
Casi Siempre 20 4762 0,00 ! [ |
Siempre 19 1524 Nunca CasiNunca Casi Siempre
il Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
2 ¢Se me comunica a tiempo los cambios que afectan mis labores 40,00 35,71 S
diarias? '
Escala Respuestas 09 30,00 2381
Nunca 3 714 20,00
Casi Nunca 10 2381 10,00 714
Casi Siempre 13 33N 0,00 .
Siempre 14 33.33 Nunca  CasiMunca Casi Skempre
P il Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
3 :Puedo exponer abiertamente mis ideas? 60,00 5000
50,00
Escala Respuestas %0 20,00
Nunca 3 714 30,00 26,19
16,67
: 20,00 !
Casi Nunca 7 16.67 ’
) 10,00 714 l
Casi Siempre 1 30,00 0,00 ||
Siempre 11 26.19 Munca  CasiMNunca Casi Siempre
" Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
" . 5e me informa en general el rumbo o direccidn que se le quiere dar 50,00 45,24
a la empresa?
40,00 33,33
Escala Respuestas 20 30,00
N 4 952
unca 3 20,00 - Y55
Casi Nunca 3 1120 10,00 .
Casi Siempre 19 4524 0,00 .
i Munca CasiNunca Casi Siempre
Siempre 14 33.33 Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
s ;Los departamentos con los que me relaciono trabajan en conjunto 40,00 38,10 35.71
para resolver problemas?
30,00
Escala Respuestas L4 21,43
Nunica 2 476 20,00
Casi Nunca 9 21,43 10,00 476
Casi Siempre 16 38,10 000
Siempre 15 3571 Munca CasiNunca Casi Siempre
- Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: COMUNICACION

;Tengo claro los resultados que se espera de mi trabajo? 70,00 %67
60,00
Escala Respuestas % 50,00
40,00
Nunca 1 138 30,00 21,43
CasiNunca 4 0.3 2000 9,52
10,00 2,38
Casi Siempre 9 2143 0,00 — .
. 5 Nunca CasiNunca Casi  Siempre
Siempre 28 66,67 Siempre
TOTAL: 42 100

DIMENSION: COMUNICACION

;La informacion que recibo es ficil de entender? 60,00 50,00
50,00 42,86
Escala Respuestas L0 40,00
Nunca 1 238 30,00
20,00
i A7
Casi Nunca 2 4.76 10,00 2,38 476
Casi Siempre 18 4286 000 = -
Siempre 21 50,00 Munca  CasiNunca _Eam Siempre
Sempre
TOTAL: 42 100

DIMENSION: COMUNICACION

.Se me comunica la mision, la vision v valores de la empresa? 70,00 64,25
50,00
50,00
Escala Eespuestas k4] 20,00
Nunca 1 238 30,00 21,43
Casi Nunea 5 11.90 20,00 11,80
10,00 2.38 .
Casi Siempre 9 2143 0,00 —
Siempre 27 6420 Nunca CasiMunca Casi Siempre
3 _ " Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
_ 47,62
;Se habla mas en tono “Positivo™ que “Negativo™? 50,00 42,86

40,00

Escala Respuestas 09 30,00

Nunca 0 0.00 20,00
9,52

Casi Nunca 4 252 10,00
; ' 0,00 .

Casi Siempre 20 47.62 0,00

Munca CasiMNunca Casi Siempre
Siempre 18 4286 Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
:Son escuchadas mis sugerencias o ideas que propongo para 50,00 42,85
mejorar mi trabajo? 2000
Escala Respuestas L] 20,00 28,57
Nunca 3 7.14 ’ 21,43
Casi Nunea 9 21.43 20,00
Casi Siempre 18 1286 10,00 7,14
Siempre 12 28,37 0,00 .
TOTAL: 43 100 Nunca CasiNunca CasiSiempre Siempre

153




DIMENSION: COMUNICACION

- ;Cuil es el medio que prefiere para que la empresa se comunique 70,00 64,29
con usted? 60,00
Escala Respuestas %o 50,00
C 27 §4.20 10,00 28,57
orea = = 30,00 '
Pizarra 3 114 20,00
. 7,14
Reuniones 12 28.57 10,00 - 0,00
. 0,00
Boletines 0 0.00 Correo Pizarra Reuniones Boletines
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
12 :Desea hacer algin comentario adicional con respecto a
- 1la COMUNICACION?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
Que los jefes sigan . .
transmitiendo toda - Que se realicen reuniones entre todos
informacion cadames
- Que toda informacion se - Que se nos informen a tiempo los
envie por correo ¥ whatsapp pedidos
- La comunicacion es buena,
adecuada y respetuosa
- Comunicacion
comprensible v facil de
entender
— Condiciones de trabajo
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
13 ;Lia empresa me reconoce justamente mi buen desempefio? 50,00 40,48
40,00 3571
Escala Respuestas %% 30,00
4 52
Nunca 4 p.52 20,00 1429
. 8,52
Casi Nunca 6 1429 10,00 I
Casi Siempre 17 40,48 0,00 .
Siempre 13 35.71 Munca  Casi Nunca Casi Siempre
i Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
e :Cuento en mi departamento con el equipo ¥ herramientas 50,00 54,76
necesarias para realizar adecuadamente mi trabajo? 50,00
38,10
Escala Respuestas L] 40,00
Nunca 0 0,00 30,00
20,00
Casi Nunca 3 T.14 10,00 7,14
s o 0,00
Casi Siempre 16 38,10 0,00 [ |
Siempre 23 54,76 MNunca Casi Munca Casi Siempre
Sie e
TOTAL: 12 100 Emer
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
70,00
15 ,Laempresa se preocupa por disminuir los accidentes de trabajo? 61,90
Escala Respuestas kL] 0,00
Nunca 2 176 0,00 55,53
30,00
Cas=i Nunca il 0,00 20,00
Casi Siempre 14 33.33 10,00 1,76
. 0,00
Siempre 26 61.90 0,00 L
TOTAL: 42 100 Nunca Casi Nunca CasiSiempre  Siemprz
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

+Los procedimientos o métodos de trabajo en esta empresa facilitan

16 3 o 50,00 52,38
Rl 50,00 42,86
Escala Respuestas 4] 40,00
Nunca [V 0,00 30,00
. - 20,00
Casi Nunca 2 476 10,00 176
Casi Siempre 2 52,38 oo %
Siempre 18 1286 Munca Casi Nunca Siempre
_ 5 iempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
17 ¢La iluminacion en mi irea de trabajo es suficiente? 50,00 45,24
40,00 3571
Escala Respuestas L] 30,00
19,05
Nunca Li] 0,00 20,00
Casi Nunca 8 19,05 10,00
Casi Siempre 15 33N 0,00
Siempre 19 1524 Munca CasiMunca Casi Siempre
" Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
50,00
18 ;Obtengo un pago adecuado a las responsabilidades asignadas? 42,86
40,00 35,71
Escala Respuestas oo 2000
Nunca 4 252 ’
. = 20,00
Casi Nunca b1 11.90 !
. o 9,52 11,50
Casi Siempre 18 42,86 10,00 . l
Siempre 13 33,71 0,00
TOTAL: 42 100 Nunca CasiNunca CasiSiempre Siempre
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
10 &.Se respeta el horario de trah;ljo que me. han establecido, no me 50,00 40,58
hacen cambios repentinos? 38,10
40,00
Escala Respuestas o0 30,00
Nunca 3 714 20,00 14,29
Casi Nunca 6 1429 10,00 714
Casi Siempre 16 38.10 0,00 -
. Nunca Casi Nunca Siempre
Siempre 17 40,48 Snerr pre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
=7 ;Mi carga de trabajo me permite tener una vida personal y familiar 50,00 47,62
balanceada? 40,00 35,71
Escala Respuestas L] 30,00
Nunca 1 2.38 20,00 14,29
Casi Nunca [ 1429 10,00 238 .
Casi Siempre 20 4762 0,00 —
Siampre 15 35.71 Munca Casi Nunca Casi Siempre
P c Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
21 ;Las instalaciones de comedor, casilleros y bafios ¥ consultorio &0,00 5476
= médico, son higiénicas ¥ estin en buenas condiciones? 50,00 42.86
Escala Respuestas o0 40,00
Nunca 0 0.00 50,00
20,00
Casi Nunca 1 2,38
o - - 10,00 0,00 2,38
Casi Siempre 23 54,76 0,00 —
Siempre 12 42 86 Nunca Casi Munca Casi Siempre
TOTAL: 42 100 sEmere
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

22 :La ventilacién en mi puesto de trabajo es suficiente? 50,00 4048
40,00
Escala Respuestas %o 30,00 28,57
Nunca 7 16,67 20,00 16,67 14,30
Casi Nuneca 6 14,20 10,00 I
Casi Siempre 12 28.57 0,00
: P N
Siempre 17 40,48 Munca CasiMunca . Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
. - s 60,00 5214
23 Califique el servicio del consultorio médico ’
50,00
40,48
Escala Respuestas g 40,00
Iiuy malo 0 0,00 30,00
Male 1 2,38 20,00
Bueno 24 57.14 10,00 0,00 2,38
Muy bueno 17 4048 0.00 -
— Muy malo Malo Bueno Muy bueno
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
. Disfrute asistir a las actividades sociales, deportivas ¥ recreativas | 50,00
24 . - 50,00
organizadas por la comparfiia? 50,00
Escala Respuestas 240 40,00 3333
Nunca 2 476 30,00
Casi Nunca 5 1190 20,00 11,90
Casi Siempre 14 3333 10,00 4,76 .
Siempre 2 50.00 0,00 -
TOTAL: 47 100 Munca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
25 ;Desea hacer algun comentario adicional con respecto a
las CONDICIONES DE TRABAJO?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
-Las condiciones de trabajo . o e .
! - Mejorar 1a fluminacion del area
son excelentes
- Todo lo que hacen por . . -
q L P - Que se mejore 1a alimentacion
nosotros esta bien
— Liderazgo
DIMENSION: LIDERAZGO
e En términos generales, ;cree que su jefe escucha sus inguietudes | 50.00 45,24
cuando usted se las comunica? 20,00
Escala Respuestas L] 30,55
30,00
MNunca 3 7.14
- 20,00 16,67
Casi Nunca 7 16.67 ’
o0 7,14
Casi Siempre 192 4524 10,0 :
Siempre 13 3095 0,00 .
TOTAL: 47 100 Munca Casi Nunca Casi Siempre Siempre
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DIMENSION: LIDERAZGO

< 5u jefe lo hace sentir que es parte importante de su equipo de 50,00 47 85
.o .
trahbajo? 40,00 35,71
Escala Respuestas o4 30,00
Nunica 3 T.14 20,00 14,29
Casi Nunca 6 14,29 10,00 7,14
Casi Siempre 18 12,86 oo
Siempre 15 33,71 Munca CasiMunca Siﬁire Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
.. . . . 50,00
Diria usted que su jefe lo orienta para hacer su trabajo? 2810 40,48
40,00 :
Escala Respuestas %o 30,00
19,05
MNunca 1 238 20.00 -
Casi Nunca 8 19,05
: 10,00 238 I
Casi Siempre 16 38,10 0,00 —
Siempre 17 40,48 Munca Casi Nunca .Czsi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
Cuando su jefe le llama la atencién, ;lo hace de una forma 50,00
respetuosa, ejerce adecuadamente su autoridad? 2000 38,10 40,48
Escala Respuestas 249 30.00
Nunca 3 11.90 20,00 —
. = i 9,52
Casi Nunca 4 952 10.00
Casi Siempra 16 38,10 0,00 . .
Siempre 17 40,48 Munca Casi Nunca _Casi Siempre
Sempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
£+ Obtengo alguna forma de reconocimiento cuando se consiguen 50,00
resultados mejores a los esperados? 40,48
40,00
Escala Respuestas 00 30,00 2381
Nunca 17 40,48 2000 19,05 16,67
Casi Nunca 8 19,05 10.00 I
Casi Siempre 10 2381 0,00
Siempre 7 16.67 Munca Casi Nunca _Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
Acepta su jefe que usted le haga sugerencias para mejorar el 40,00 38,10
trabajo? 35,00 33,33
30,00
Escala Respuestas o 25,00 21,43
- 1. 20,00
Nunca 3 7,14 15.00
Casi Nunca 9 2143 1000 714
5,00 .
Casi Siempre 16 3810 0,00
Siempre 14 33,33 Munca  CasiMNunca 5-::.5;@ Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
' Considera usted que su jefe planifica las tareas de su 50,00 45,24
departamento? 40,48
40,00
Escala Respuestas 0 30,00
MNunca 1 238
Casi N . 1.9 20,00 11,90
si WNunca h] . 10,00 5 s .
Casi Siempre 17 40.48 0,00 —
Siempre 19 4524 Nunca  Casi Nunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

13 . Tiene usted claro los resultados que su jefe espera obtener de su 50,00 57,14
trabajo? 50,00
Escala Respuestas 249 40,00 28,57
Nunca 2 476 30,00
20,00 o
Casi Nunca 4 952 10,00 a76 -
Casi Siempre 12 28,57 0,00 - |
. - Munca CasiMunca Casi Siempre
Siempre 24 57.14 Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
34 ;Su jefe le informa los resultados alcanzados en su departamento? 40,00 38,10
28,57
30,00 z
Escala Respuestas %o : 21,43
57 20,00
MNunca 12 28,37 s 11,50
Casi Nunca 5 11,90 10,00 l
Casi Siempre 16 38.10 0,00
Siempre g 21,453 Munca CasiNunca Casi Siempre
: Siempre
TOTAL: 42 100 ¢
DIMENSION: LIDERAZGO
a3 . Se preocupa su jefe por controlar los gastos que no son necesarios 70,00 cgoo
en su departamento? 50,00 ’
Escala Respuestas 249 50,00
40,00
Nunca 1 238 30,00 23,81
Casi Nunca 6 1429 20,00 14,29
10,00 2,38 .
Casi Siempre 10 23,81 0,00 —
Siempre 25 5052 Nunca CasiMNunca Casi Siempre
: Si
TOTAL: 42 100 e
DIMENSION: LIDERAZGO
. . . 60,00 57,14
36 & Su jefe mantiene los compromisos ¥ los cumple? ’
50,00
Escala Respuestas L4 40,00
Nunca 1 238 30,00 23,81
h : 20.00 16,67
M i "l "
Casi Nunca 7 16,67 10,00 2.8 l I
Casi Siempre 10 23,81 0,00 —
Siampre 24 3714 MNunca  Casi Nunca Casi Siempre
P = Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
50,00
a7 &5u jefe reacciona bien bajo presion? 40,48
40,00
Escala Respuestas %% 0,00 30,95
MNunca 4 952 200 19,05
Casi Nunca 8 19.05 4,52
Casi Siempre 17 40.48 10,00 .
Siempre 13 30,93 0,00
TOTAL: e 100 Munca Casi Nunca Casi Siempre Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
as :Es su jefe un modelo a seguir? 40,00 33,33 35,71
30,00
Escala Respuestas 0 19,05
Nunca 8 19.05 20,00 1180
Casi Nunca 5 11,20 10,00 l
Casi Siempre 14 33,33 0,00
. - - MNunca Casi Nunca Casi Siempre
Siempre 135 35711 Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

;Cuiles recomendaciones le daria a su jefe para ayudarlo a

kL] E =
mejorar?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Que siga asi, - Que todo 1o que se haga sea en
comprendiéndonos equipo

- Que exista mas coordinacion entre
departamentos

- Que el buen trato sea para todos

- Que la comunicacion sea para todo el
Znpo

— Capacitacion
DIMENSION: CAPACITACION

40 ;La capacitacion q.ne he rel::i]xi.?n de ]x-empre-?'a me ayuda en mi 50,00 42,86 42,86
mejor desempefio en mi trabajo?
40,00
Escala Respuestas o0 30,00
Nunca 2 476 20,00
. - 9,52
Casi Nunca 4 952 10,00 4,76
Casi Siempre 18 42,86 0,00 | .
Siempre 18 12.86 Munca Casi Munca .Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
41 LMi trabajo me permite hacer uso de mis conocimientos ¥/o 50,00 54,76
hahbilidades? 50,00
Escala ERespuestas ] 40,00 30,95
30,00
Nunca o 0,00 ’
20,00 14,25
Casi Nunca & 1429 10.00 550 .
Casi Siempre 13 30,935 0,00 ’
Siempre 23 5476 Munca  Casi Nunca Siac:'-SF:re Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
e ;La empresa me da la oportunidad de capacitarme para desarrollar 38,10
= nuevas habilidades, que tengan relacién con mi trabajo? 30,95
26,19
Escala Respuestas %0
MNunca 2 476
Casi Nunca 11 26,19 4,76
Casi Siempre 16 38.10 [ |
Siempre 13 30.95 Munca CasiNunca .Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
B . Siento que puedo ampliar mis conocimientas y habilidades en esta 50,00 47,62
empresa?
40,00 o
Escala Respuestas o0 20,00
Nunca 4 952 20,00
. - 9,52 11,90
Casi Nunca 5 11,90 10,00 B
Casi Siempre 13 30,95 0,00 . .
Siempre 20 1762 Munca Casi Nunca .Czsi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
70,00 51,90
44 ;Conozco claramente los procedimientos en casos de emergencia? 60.00
50,00
Escala Respuestas %0
40,00
Nunca 1 2.38 20,00 26,10
Casi Nunca 4 952 2 r-,J o0
e ’ 9,52
Casi Siempre 11 26,19 10,00 738 -
Siempre 26 61,90 0,00 —
TOTAL: ) 100 Munca Casi Nunca CasiSiempre Siempre
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DIMENSION: CAPACITACION

c o o = - &0,00
45 ;Recibo informacion sobre actividades de capacitacion? ' 50,00
50,00
38,10
Escala Respuestas L] 40,00
Nunca 2 476 30,00
) 20,00
Casi Nunca 3 7,14 10,00 176 7.14
Casi Siempre 21 50,00 0,00 - ||
Siempre 16 38.10 Munca CasiMunca Casi Siempre
TOTAL: 42 100 SEmere
DIMENSION: CAPACITACION
46 oMi jefe me permite participar en las capacitaciones? 50,00 52,38
50,00
Escala Respuestas %o 40,00
Nunca 6 1420 50,00 21,43
_ ) 20,00 14,29 1190
Casi Nunca 5 11,90 10,00 . .
Casi Siempre o 2143 0,00
Siempre vy 52.38 MNunca Casi Nunca Casi Siempre
P - — Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
47 iMe siento satisfecho con los horarios en que se realizan los 50,00 45,24
R
procesos de capacitacion? 20,00
Escala Respuestas O 20,00 28,57
Nunca & 1420
. ) 20,00 14,29 11,80
Casi Nunca 5 11,90 10,00 . .
Casi Siempre 12 28.57 0,00
Siempre 19 4524 Munca  CasiNunca Casi Siempre
TOTAL: 12 100 Sremere
DIMENSION: CAPACITACION
48 JLos conocimientos recibidos en las capacitaciones se pueden 50,00
aplicar en mi trabajo? 50,00 50,00
Escala Respuestas op 40,00 33,33
Nunea 1 2.38 30,00
. 20,00 14,20
Casi Nunca 6 1429
10,00 2,38 .
Casi Siempre 14 33,33 0,00 —
Siempre 21 S0.00 MNunca Casi Munca Casi Sempre
. Skempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
49 iDesea hacer algin comentario adicional con respecto a

la CAPACITACION?

Consideraciones Favorables

Consideraciones de Mejora

- Las capacitaciones son
importantes para nosotros

- Que nos den capacitacion de

seguridad v calidad

- Que vuelvan las capacitaciones

- Que las capacitaciones sean mas

continuas
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— ldentificacion y compromiso

DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

80,00 73,81
S0 ;Lia empresa me brinda un trabajo estable? 20,00
60,00
Escala Respuestas % 50,00
Nunca 2 476 o
! 16,67
Casi Nunca 2 476 20,00 :
10.00 476 476 .
Casi Siempre 1 16.67 0.00 - -
Siempre 31 73,81 Munca CasiMunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
1 (Esta empresa me motiva a dar mas de lo que normalmente es 60,00 3714
requerido para llevar a cabo mi trabajo? 50.00
Escala Respuestas %o 40,00 3333
Nuniea 0 0.00 30,00
20,00
Casi Nunca 4 8352 ’ 9,52
10,00
Casi Siempre 14 33,33 o ™ N
Siempre 24 5714 Munca CasiNunca  Casi Siempre
5
TOTAL: 42 100 e
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
52 :Est i iio? 100,00 B8, 10
2 ;Estoy trabajando para una empresa de prestigio’
BO,00
Escala Respuestas L4 60,00
Nunca 1 2,38 40,00
Casi Nunca 1 238
; 20,00
- 2,38 238 714
Casi Siempre 3 7,14 0.00 — —
Siempre 37 88,10 MNunca  CasiMunca _Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
. » 100,00 5571
53 ;Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa’ .
£0,00
Escala Respuestas %9 £0.00
MNunca 0 0,00 40,00
Casi Nunca 0 0,00 20,00 14,29
Casi Siempre 6 1429 0.00 0,00 0,00 .
Siempre 36 85,71 Nunca CasiMunca lOasi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
54 ;La empresa me valora por el trabajo que realizo? 30,00 4521
40,00 3571
Escala Respuestas L4 30,00
MNunca 4 952 20,00
Casi Nunca 4 9.52 oo 332
Casi Siempre 13 iz 0.00 . .
Siempre 19 4324 Nunca  CasiNunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

40,00 38,10
55 ;Trabajo en una empresa que permite promociones y ascensos? 25 00
30,00
: 23,81 23,81
Escala Respuestas L) 25,00 ! !
Nunca 6 1429 2000 1329
15,00
Casi Nunca 10 23,81 10,00
5,00
Casi Siempre 10 2381 0,00
Siempre 16 38,10 Munca  CasiNunca _-Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
70,00
56 ;Lia empresa valora el trato respetuoso a sus colaboradores? 60-00 61,90
Escala R %o >0
S espuestas 40,00
Nunica 3 T.14 30,00 23,1
Casi Nunca 3 714 2000 14 I
10,00 : :
Casi Siempre 10 23,81 ooo N |
Siempre % 61,90 Nunca  CasiNunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
57 ;La empresa genera buenas oportunidades de trabajo para los 70,00 66,67
habitantes de la zona? 50,00
50,00
Escala Respuestas %0 .
40,00 TEET
Munca 1 2,38 30,00 ’
Casi Nunca 1 238 20,00
10,00 238 238
Casi Siempre 12 28,57 0,00 — p—
Siempre 23 66.67 Munca  CasiNunca Si::'qsp'lre Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
. . . . 100,00
58 . Se atiende bien al cliente "externo' (cliente)? JES5T
80,00 '
Eszcala Respuestas i 60,00
MNunca 0 0.00 40,00
Casi Nunca 1 238 20,00 19,05
. i 0,00 2,38 .
Casi Siempre 3 12,05 0,00 R
Siempre 13 78.57 Munca CasiMNunca Si:::lsp're Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
50 :Se atiende bien al cliente "interno” (colaborador)? 70,00 61,90
&0,00
50,00
Escala ERespuestas kL] 20,00 33,33
MNunca 1 238 30,00
Casi Nunca 1 2.38 20,00
10,00 2,38 2,38
Casi Siempre 14 3333 0.00 — —
Siempre 26 51,90 Munca CasiNunca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO

.En la empresa cuidamos los recursos: herramientas, productos,

80,00

88,05
c infraestructura, su tiempo de trabajo, materiales, otros)? 70,00
50,00
Eszcala Eespuestas % 50,00
Nunca 0 0,00 ;ggg 26,18
Casi Nunca 2 476 20,00
L 10,00 0.00 4,76
Casi Siempre 11 26,19 0.00 ‘ -
Siempre 20 60.05 Nunca Casi Munca Casi Siempre
- Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO OTROS

sDesea hacer algin comentario adicional con respecto

61 a IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO? & Escriba dos motivos por los cuales recomendaria trabajar en esta
_ _ _ _ _ empresa i un amigo(a):
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- i - Estabilidad laboral
Ten::os eincfz?:;o;:so de - Chue el trabajo sea reconocido
= 1 - Puntualidad en los pagos

- Cue nos den trabajo estable no solo
por 3 meses

- Que los jefes estén pendiente de
nuestro desempefio

-Empresa de prestigio v de oportunidades
- Buen trato a los colaboradores

- Buen sueldo

OTROS

0TROS
@ Escriba dos motivos por los cuales dejaria de trabajar en esta ) . . . ) .
empresa 6 Qué heneficios no economicos (no dinero) le gustaria recibir de su
— empresa
- Jubilacion
- Enfermedad - Paseos
- Motivos de viaje al extranjero quueadero para todas
- Porfalta de asensos
- Mas respeto y comunicacion
- Por nuevas propuestas N
- Despido - Mejor alimentacion
OTROS
40,00
65 TIEMPO DE LABORAR: w00 3571
5,
30,00
Escala Respuestas %o 25,00 2143 21.43
Menos de 3 afios 15 35,711 20,00 14 28
De 5 a menos de 10 afios ) 2143 15,00
10,00 T5E
De 10 amenos de 15 afios 9 2143 5,00 2,38 !
De 15 amenos de 20 afios 1 2,38 0,00 -
. - Menos DeSa DellaDel5aDe2la 25y
De 20 a menos de 25 afios 2 4.76 de5 mMENos MENos MENos MENos mas
25+ mas afios 6 1429 afios del0 del5S de20 de25 afios
- - afios afios afios  afios
TOTAL: 42 100
OTROS
35,71
66 PERIODO DE SU FECHA DE NACIMIENTO o 3095 i
30,00 26,19
Escala Eespuestas %0 g;gg
Antes de 1963 3 7,14 15,00
' woo 4
Entre 1945 v 1980 13 30,95 5,00 .
0,00
Entre 1991 v 1994 11 26.19 Antes de  Entre 1965 Entre 1891 Después de
Después de 1895 (inclusive) 15 33,71 1965 y1580  y1394 ’ 1;395 _
INClusne)
TOTAL: 42 100
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Anexo T. Resultados de Post encuesta de clima laboral despachos 2021

— Comunicacion
DIMENSION: COMUNICACION
¢La comunicacion entre los diferentes departamentos de la empresa
1 es adecuada para conseguir los resuliados que requiere la 60,00 5349
compaiiia? 50,00
Escala Respuestas bl 40,00 721
Hunca 1 2,33 50,00
CasiNunca 3 6,98 =0.o0 o om
o 10,00 2,33 :
Cazi Siemipre 3 33,40 0,00
Siempre 16 3721 Munca Casi Munca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACTION
2 &3e me comunica a tiempo los cambios que afectan mis lahores s0.00
diarias? ’ 45,54
. 50,00
Escala Respuesias i 40,00 5256
HMunca 4 .30 30,00
. 20,00
Clasi Hunca 4 230 ! 9,30 9,30
10,00
Casi Biempre 21 42 84 0,00
Siempre 14 72,56 Munca  Casi Munca .Ca5| Siermnpre
Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
32 iFPuedo exponer abhiertamente mis ideas? 50,00 46,51
37,21
Escala Respuestas ] 40,00
50,00
HMurca 2 485
_ 20,00 11,63
Casgi Hunca 5 11,63 10,00 4,55
Casgi Biempre 20 8,51 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre 16 3721 Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
4 i5e me informa en general el rumbo o direcciéon que se le guiere dar 70,00 &0,47
a la empresa? 0,00
50,00
Escala Respuestas i an,00 34,86
Hutica 2 465 30,00
Casi Hunca 0 0,00 20,00
10,00 4,65 000
Casi Siempre 15 34,838 ooo ’
Siempre 26 &0,47 Munca Casi Munca Casi Siempre
Siermnpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
5 iLos departamentos con los que me relaciono trabajan en conjunie 50,00 44,19
para resolrer problemas? 59,53
40,00
Escala Respuestas O 20,00
Munca 2 465
. 20,00 11,65
Casi Munca 5 11,63 10,00 4,65
Crasi Siethpre 17 S0.53 0,00
Siempre 19 4419 Munca Casi Munca Casi Siernpre
Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
. . 8000 74,42
G 2 Tengo clare los resultados que se espera de mi trabajo? L
&0,00
Escala Respuestas O ’
40,00
Munca 1 233 23.26
Casi Nunca u} 0,00 20,00
2,33 0,00
Casi Siempre 10 23,28 0,00
Siempre 32 7442 Munca Casi Munca _ Casi Siempre
Siermpre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: COMUNICACION

7 cLa informacion gue recibo es facil de entender? gg'gg 67,44
50100
Escala Respuestas O 50,00
Munca 1 2,33 33‘33 50,23
Casi Munca i} 0,00 20,00
. 10,00 2,33 o0
Casi Biempre 13 30,23 o.0n !
Siempre 20 G744 Munca  Casi Munca Casi Siempre
. Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
g 0o o_ga 50,00
8 & Se me comunica la mision, la vision y valores de la empresa? ?D’DD 67,44
60,00
Escala Respuestas Qin 50,00
Munca 1 2,33 o 2558
Casi Hunca 2 465 20,00
10,00 2,33 4.65
Casi Siempre 11 25,58 0,00
Siempre 20 6744 Munca  Casi Munca Casi Siempre
: Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
45,51
1] ¢ 5e habla mas en tono “Positive™ gque “Negative™? S0,00 ! 41,86
40,00
Escala Respuestas %o 30.00
Mutica 3 6,08 20.00
Casi Hunca 2 465 10,00 5,98 4,65
Casi Siempre 20 46,51 0,00
. Munca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre 12 41,86 Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
10 £ Son escuchadas mis sugerencias o ideas que propongoe para 50,00 55,81
mejorar mi trabajo? 50,00
Escala Respuestas %0 40,00 32,50
Hunsa 2 465 0,00
} 20,00
Casi Munica a3 6,98 10,00 485 6,95
Casi Siempre 24 35,81 0,00
Siempre 14 37 56 MNunca Casi Nunca Casi Siempre
- Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: COMUNICACION
11 & Cuil es el medio que prefiere para gue la empresa se comunigue 70,00 &0.47
con usted? 50,00 !
E=scala Respuestas L] 50,00
40,00 34,88
Corren 15 3428 ’
50,00
Pizarra 2 465 20,00
. 4,65
Reuniones 26 al, 47 10,00 g 0,00
Boletines ] 0,00 B.an
Corren Fizarra Reuniones Boletines
TOTAL: 43 100
DIMAENSTON: CORMUNICACTON
0 ;Desea hacer algin comentario adicional con respecits a

la COMUNICACION?

Consideraciones Favorables Consideraciones de IWlejora

- Liwy buena comunicacidn - Mo hay busna comunicacidn
- Buena alternativa de
manternos informados por - Ddaltrato de los despachadores

whatsapp

- Que la comunicacidn sea a todo €l
personal del departamento

- Reuniones més seguidas

165




— Condiciones de trabajo

DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

13 ;La empresa me reconoce justamente mibuen desempeiio? 0,00 41,56 1953
40,00 ’
Escala Respuestas 0o 30,00
HMunca 3 608
20,00 1163
Cagi Munca 5 11,63 10,00 5,95
Casi Siempre 12 41,26 0,00
Siempre 17 39,53 Munca Casi Nunca Casi Siempre
’ Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
14 ¢ Cuento en mi departamenio con el equipo ¥ herramientas 70,00 62,79
necesarias para realizar adecuadamente mi trabajo? &0,00
50,00
Ezcala Respuestas kil 40,00 34,55
Hunca i 0,00 30,00
Casi Nunea 1 2,33 20,00
10,00 oo 233
Casi Biempre 15 34,88 0,00 !
Siempre 27 5279 MNunca  Casi Munca Casi Siermpre
i Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
15 (Laempresa se preocupa por disminuir los accidentes de trabajo? gggg 57,44
50,00
Escala Respuestas %o 50,00
40,00 30,23
Munca u] 0,00 a0.00
CasiMunca 1 2,33 20,00
10,00 0,00 2,33
Casi Siempre 13 30,23 0,00
Siemnre 20 57.44 Munca  CasiNunca Casi Siernpre
P z Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
16 cLios procedimientos o méiodos de trabajo en esta empresa facilitan 70,00 58 14
i lahoxr? 0,00 *
50,00
Escala Respuestas L] 20,00 34,55
Munca 1 2,53 0,00
. 20,00
Caszi Munca 2 465 -
10,00 2,55 455
Casi Siempre 15 34,88 0,00
Siempre 25 5214 Munca Casi Munca Casi Siermpre
z Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
74,42
17 ¢La iluminacion en mi area de trabajo es suficiente ? 33*33
GD:DD
Escala Respuesias O 50,00
Nunca 1 2,33 40,00
50,00 18,60
Casi Munca 2 465 20,00
10,00 2,33 465
Casi Siempre Z 12,60 0,00
Siempre 57 742 Munca  Casi Munca Casi Siermpre
p il Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
18 ¢ Obitengo un pago adecuado a las responsabilidades asignadas? s0.00 48,84
50,00
Escala Respuestas i 40,00 34,58
Munca 3 6,98 sh.oo
sl 4 930 20,00 a30
asi Munca ; 10,00 5,95 .
Cagi Siempre 15 34,88 0,00
Siempre 71 A2 24 Murca Casi Nunca Casi Siempre
z Siermpre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CONDICTONES DE TRABAJO

19 i5e respeta el horarie de trabajo que me han establecido, no me 50,00 44,19 a1 86
q q o s
hacen camhios repentinos ? 0,00
Escala Respuestas L] 30,00
Munca 3 6,98 20,00
Clasi Munca 3 8,92 10,00 5,58 5,58
Casi Siempre 19 44,19 0,00
Sempre 12 41 86 Munca Casi Munca Casi Siempre
P : Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
(M carga de trabajo me permite tener una vida personal y familiar &0,00 5118
=0 halanceada? 5000 -
. 59,53
Escala Respuestas Lrs 40,00
Hunea 2 465 =0.a0
_ 20,00
Casi Munca 2 4,65 10,00 1,65 4,65
Casi Biempre a2 5118 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siempre
Slempre 17 39,53 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
a1 ;Las instalaciones de comedor, casilleros ¥ bafios ¥ consultorie 0,00 59,77
médico, son higiénicas y estin enbuenas condiciones? F0,00
50,00
Escala Respuestas O 50,00
40,00
HMunca 1 2,33 3000 23,26
CasiMunca 2 465 20,00
10,00 2,533 465
Casi Biempre 10 23,26 0,00
Siempre a0 07T Munca  Casi Nunca Casi Siermpre
: Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
22 iLaventilacién en mi puesio de trabajo es suficiente ? gggg BRFF
50,00
Escala Respuestas o 50,00
40,00
Hutica 1 233 30.00 23,26
i 20,00
Casi Mlunca 2 465 1D:DD 223 4,65
Cagi Biempre 10 23,26 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siermnpre
Siempre 30 6277 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
23 Califique el servicio del consuliorio médico 100,00 -
20,00 ’
E=scala Respuestas bt}
&0,00
Tvluy mala a 0,00
40,00
lalo z 4,65 . 16,28
Eueno 7 16,28 ’ 0,00 +,55
0,00
luy bueno 34 78,07 Ly rnalo lialo Busno  [uy busho
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
24 iDisfiuto asistir a las actividades sociales, deportivas ¥ recreativas 50,00 55,561
organizadas por la comparfiia? s0.00
Escala Respuestas %% 40,00 32,56
30,00
Hunca 3 6,92
20,00
Clasi Munca 2 A 65 10,00 ] 4 65
Casi Siempre 14 32,56 0,00
Munca  Casi Munca Casi Siernpre
Siempre 24 55,81 Siernpre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

¢Desea hacer algin comentario adicional con respecto a

= las CONDICIONES DE TRABAJO?
Congideraciones Favorables Consideraciones de hejora
- Muy conformes - Aprobacidn de permisos personales
-ge rttla.ntlene e bl_len - Mejora de la alimentacidn
ambiente de trabajo
- Orden v limpieza entodas - Que se informe a tiempo las tareeas
las dreas arealizarse
— Liderazgo
DIMENSION: LIDERAZGO
26 En términes generales, ;cree que su jefe escucha sus inguietudes 50,00 53,49
cuando usted se las comunica? s0.00
- 39,53
Escala Respuesias L 40,00
Nunca 2 465 =0.00
20,00
Casgi Munca 1 233 10,00 465 -
Casi Siempre 23 53,459 0,00
Siempre 17 %0,5% Munca Casi Munca Sil::ra"spirE Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZG O
o &Su jefe lo hace sentir que es parte importante de su equipo de 0,00 46,51 4419
trabajo? 2000
Escala Respuesias O 3000
Munca 2 465 20,00
Caszi Munca 2 465 10,00 465 4.65
Casi Siempre 20 46,51 0,00
Siempre 19 424,10 Murnca Casi Munca . Casi Siermpre
iermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
28 sDiria usted que su jefe lo orienta para hacer su trahajo? 50,00 053 44,15
40,00 .
Escala Respuestas i 30,00
Murnica 1 2,33 20.00 1595
Clasi Munca ] 13,95 10,00 _
Casi Biempre 17 39,53 0,00
Siempre 19 4419 Munca  Casi Munca Siec;:sl:i‘re Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
20 Cuando su jefe le llama la atenciin, ;lo hace de una forma &0,00 &7 a4
respetuosa, ejerce adecuadamente su autoridad ? 70,00 Z
50,00
Escala Respuestas iy 50,00
Nuneca 0 0,00 40,00 27,91
30,00
Casi Nunca 2 4,65 20,00
10,00 0,00 4,85
Clasi Biempre 12 27,91 0,00 ’
Siempre 20 57,44 Munca  Casi Wunca .Casi Siermpre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
20 ¢ Obtengo alzuna forma de reconocimiento cuando se consiguen 50,00
resultades mejores a los esperados? 5000 48,34
Escala Respuesias % 40,00 o
Munsa 4 2,30 sn.on
20,00 13,95
Casi Nunca G 13,95 1000 250
Casi Siempre 21 48 B4 0,00
Munca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre 12 27,91 Siempre F
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

21 Jiucepta su jefe que usted le haga sugerencias para mejorar el &0,00 55,49
trahajo? 50,00
37,21
Escala Respuestas LTS 40,00
Nunca 3 6,98 50,00
_ 20,00
Caszi Munca 1 2,33 10,00 5,958 238
Casi Biempre la 3721 0,00
Sistmpre 33 53 49 Munca Casi Munca .Ca5| Siermpre
Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
32 & Considera usted gue su jefe planifica las tareas de su 70,00 0,47
departamento? 50,00
Escala Respuestas %% =000
40,00 256
Musica 2 465 =000
Casi Nunca 1 2,33 20,00
10,00 455 255
Casi Siempre 14 52,56 000
Siempre 26 60,47 Munca  Casi Wunca .Casi Siermpre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
33 iTiene usied claro los resultados que su jefe espera ohtener de su 50,00 74,42
irahajo? 70,00
50,00
Escala Respuestas L 50,00
Nunca z 465 40,00
30,00 18,60
Cazi Munca 1 2,33 20,00
o 10,00 465 2,33
Casi Sietpre 2 12,60 .00
Siempre 32 T, 42 Munca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
50,00
34 ;S5ujefe le informa los resultados alcanzados en su departamento? | - 67,44
50,00
Escala Respuestas S 50.00
Hunca 1 2,33 40,00
Clasi Hunca 3 6,98 =h.oo 23,28
20,00
Clasi Biempre 10 23,26 10,00 - 5,98
Siempre 29 A7 44 0,00
TOTAL: 13 100 Munca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
25 £ 5e preocupa su jefe por conirolar los gastos gue no son necesarios H0,00 a7 a4
en su departamento ? 70,00 -
&0,00
Escala Respuestas O 50,00
40,00
Munca 2 465 20000 23,26
i 20,00
Casi Munca 2 465 PP 465 a5
Cragi Siethpre 10 23,26 0,00
Siempre 20 67,44 Munca Casi Murnca _Easi Siermnpre
Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
70,00
36 25u jefe mantiene los compromisos ¥ los cumple? - 55,14
Escala Respuestas L =0.on
40,00
Munca < 2.30 30,00 25,55
Casi Munca K] 8,98 20,00 o a0 g
Casi Siempre 11 25.58 10,80
. 0,00
Siempre 25 52,14 Munca Casi Nunca Casi Siempre
TOTAL: 43 100 Siempre
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DIMENSION: LIDERAZGO

S0,00 44,19 44,19
a7 &5u jefe reacciona bien bajo presion?
40,00
Escala Respuesias o 30,00
Munca 3 6,98 20,00
Casi Munca 2 465 10,00 6,95 485
Casi Siempre 19 4419
0,00
Siempre 19 4410 Munca Casi Nunca Casi Siempre
TOTAL: 43 100 Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
65,12
38 &Es su jefe un modelo a seguir? #0.00
0,00
50,00
Escala Respuestas bt} a0.00
Munca 3 6,298 30,00 23,268
- 20,00
Casil 2 465 :
asi Munca 1000 5,08 4,65
Casi Biempre 10 23,26 0,00
Siempre 22 65.12 Munca Casi Munca Sh;::;slzi‘rE Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: LIDERAZGO
10 £ Cuiles recomendaciones le daria a su jefe para ayudarlo a
mejorar?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Qe siga asi - Qe escuche alos estibadores
- Buen trabajo en equipo - Que el jefe mejore el drea de trabajo
- Ejemplo a seguir
— Capacitacion
DIMENSION: CAPACITACION
40 iLa capacitacion que he recihido de la empresa me ayuda en mi 60,00 =116
mejor desemperio en mi trahajo? S0.00 !
. 3955
Escala Respuestas i 40,00
Hunca 1 233 0.0
_ 20,00
Caszi Munca 3 6,98 10,00 a3 5,95
Casi Siempre 17 30,53 0,00
Siemprs 32 5116 Munca Casi Munca Siet::-lspi're Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
41 ZDi trabajo me permite hacer uso de mis conocimienios y/o 000
habilidades? cnon =814
Escala Respuestas %% S.0o
40,00 30,25
HMunca i} 6,98 30,00
i 20,00
Cazi Munca 2 465 10,00 &,95 4,65
DIMENSION: CAPACITACION
42 ;La empresa me da la oportunidad de capacitarme para desarrollar S0,00 41 .56
nuevas habilidades, gue tengan relacién con mi trabajo ? 4000 32,58
Escala Respuestas Lo 50,00
HMunca 3 6,98 20,00
! 11,63
Casi Munica A 11,63 10,00 5,95
Casi Siempre 12 41,86 aon
Siempre 17 39,53 MNunca Casi Nunca Casi siempre  Siempre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CAPACITACION

43 JBiento gue puedo ampliar mis conocimientos ¥ hahilidades en esta &0,00 55,49
empresa? 50,00
54,55
Escala Respuesias L 40,00 !
50,00
Munica 3 6,98
20,00
Casi Hunca 2 465 10,00 6,58 465
Casi Bietnpre 15 34,88 0,00
. Munca  Casi Munca Casi Siernpre
Siempre 23 53,49 Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
44 ;Conozco claramente los procedimienios en casos de emergencia? 0,00 5116
50,00 45,51
Escala Respuestas i 40,00
Hunca 1 2,33 0,80
) 20,00
Claszi Munca u] 0,00 10,00 253 e
Clasi Siempre 20 48,51 0,00 !
. Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre 22 51,16 Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
45 iRecibo informacién sobre actividades de capacitacién? 50,00 15,34
50,00
37,21
Escala Respuestas o9 40,00
Munca 1 2,33 30,00
i 20,00 11,63
Cazi Munca 5 11,83 10,00 233
Casi Biempre 16 3721 0,00
Siempre 21 42 24 Munca  Casi Munca Casi Siermpre
’ Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
46 (M jefe me permite participar en las capacitaciones? #0.00 g2
60,00
50,00
Escala Respuesias O ’
40,00 3023
HNusca 0 0,00 0,00
Casi Nunca 3 6,98 20,00 oa
10,00 o0 2
CasiSiempre 13 30,23 0,00
Siemnre 7 52.70 Munca Casi Munca Casi Siempre
P i Siermpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
47 cMe siento satisfecho con los horaries en que se realizan los 50,00 55,49
procesos de capacitacién? S0,00
Escala Respuestas %0 40,00 94,88
Hunca 4 9,30 sn.on
20,00
. ! 9,30
Caszi Munca 1 2,33 10,00 233
Casi Siempre 15 Z4.88 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre 23 53,49 Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: CAPACITACION
48 ;Los conocimientos recibides en las capacitaciones se pueden 70,00 60,47
aplicar en mi irahajo? 50,00
Escala Re L] so.on
. Spuestas 20,00 2022
Murnca 1 2,33 0,00
: 20,00
Caszi Mlunca 3 6,58 -
10,00 235 5,55
Casi Siempre 13 30,23 0,00
Siempre 2% G047 Munca Casi Munca Casi Siempre
z Siermpre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: CAPACTTACTON

;Desea hacer algin comentario adicional con respecto a

9 la CAPACITACION?

Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora

- Son muy buenas las .

- - Que se vuelvan a dar capacitaciones
capacitaciones de la empresa
- Capacitacidn en programas

especificos, ejemplo computacidn

- Qe existan capacitaciones que nos
ayuden amejorar

— ldentificacion y compromiso

DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO

100,00
50 ¢La empresa me brinda un irabajo estable? 83,72
30,00
Escala Respuesias L0 £0,00
Munca 0 0,00 40,00
. 16,25
Casi Munca 0 0,00 20,00 z
0,00 0,00
Casi Bempre 7 16,28 0,00
. Munca  CasiMunca  Casi Siermpre
Siettipre 36 23,72 Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACTION ¥ COMPROMISO
51 JEsta empresa me motiva a dar mas de lo gue normalmenie es Fo.00 [
requeride para llevar a cabo mi trabajo? 50,00 =
E=scala Respuestas i 50,00
Munca 1 2,33 40,00 =488
i 50,00
Casi Munca 2 465
20,00
Casi Siempre 15 534,38 10,00 2 33 4,65
Siempre 25 52,14 0,00
TOTAL: 43 100 Munca Casi Munca Casi Siernpre Siermpre
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
52 ZEstoy trabajando para una empresa de prestgio? 100,00 1,40
0,00
Escala Respuestas i 50,00
Munca [} 0,00 40,00
Clasi Hunca 0 0,00 20,00 18.50
Clasi Siempre b4 12,60 0,00 n.an oo
Sietmnre 35 2140 Murnca Casi Munca Casi Siernpre
P z Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACTION Y COMPROMISO
100,00
53 LEstoy orgulloso de irabajar en esta empresa? 83,72
&0,00
E=cala Respuestas iy 50,00
Murica o 0,00 40,00
Clasi Munca u} 0.00 20,00 1528
0,00 0,00
Casi Siempre 7 16,28 0,00
Siempre 35 23.72 Munca Casi Munca Casi Siernpre
B i Siempre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
60,00 53,49
54 iLa empresa me valora por el trabajo gque realizo? -
Escala Respuestas %0 40,00 3488
Huneca 2 465 50,00
Clasi Munca 3 6,92 20,00
5,95
Casi Biempre 15 34,28 10,00 4,65 -
Siempre 23 53,49 0,00
TOTAL 13 100 Murnca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
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DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO

55 i Trahajo en una empresa que permite promociones y ascensos? 50,00 S1,18
50,00
57,71
Escala Respuestas O 40,00
HMunca 1 2,33 50,00
20,00 a0
CasiMunca 4 .30 10,00 233 *
Casi Siempre 16 37,21 0,00
Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre 22 51,16 Siermnpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACTION ¥ COMPROMISO
56 ;La empresavalora el trato respeiuoso a sus colaboradores? 70,00 6278
50,00
Escala Respuestas o so,00
40,00 32,56
Hunca 1 2,33 30,00
CasiHunca 1 233 20.00
10,00 2,33 2,33
Casi Siempre 14 32,56 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siempre
Siempre 7 62,79 Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACTON ¥ COMPROMISO
- ;La empresa genera buenas oportunidades de trabajo para los 70,00 £12
hahitantes de la zona? &0,00
50,00
Escala Respuesias O 20,00 3256
Munca 1 2,33 30,00
Casi Munca o 0,00 20,00
10,00 2,33 .00
Casi Biempre 14 32,56 0,00 !
Siempre ey 6512 Murnca Casi Munca Casi Siermpre
: Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
58 & Se atiende hien al cliente “extermo™ (cliente)? 80,00 F2m2
70,00
50,00
Escala Respuestas S0 50,00
Hunca 0 0,00 40,00 27,91
30,00
Casi Hunca Jul 0,00 20,00
10,00 0,00 0,00
Clasi Biempre 12 2791 0,00 ! !
Siempre 31 7209 Murnca Casi Munca Casi Siempre
’ Siernpre
TOTAL: 43 100
DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO
70,00 55,12
59 ;5e atiende bien al cliente “interno** (colaborador)? 000
Escala Respuestas O s0.00
40,00
HMutica 2 465 2000 27,91
Casi Nunca 1 2,33 20,00
Casi Siempre 12 2791 10,00 4,65 233
Siempre 28 635,12 0,00
TOTAL 13 100 Munca Casi Munca Casi Siermmpre  Siermpre
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
60 ¢En la empresa cuidamos los recursos: herramientas, productos, 100,00
infraestruciura, su tiempo de trabajo, materiales, otros)? e — 76,74
Escala Respuestas 20 50,00
Munca u] 0,00 40,00
Zasi Funca 2 465 20,00 o age 18,60
Casi Siempre B 1860 0,00 ’
Siemnre 33 7674 Munca  Casi Munca Casi Siernpre
i3 z Siermpre
TOTAL: 43 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION Y COMPROMISO OTROS

Escriba dos motives por los cuales recomendaria trabajar en esta

61 ¢Desea hacer algin comentario adicional con respecio 62 e e
a IDENTIFICACION Y COMPROMISO? i i
- Estahilidad laboral
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
- Empresa que cumple los requisitos legales
i Tr’aba_]o estable, b delas e haya posibilidad de asensos - Puntudlidad en los pagos
mas grandes de la ciudad .
- Empresareconocida
_ i - Beneficios
Tlanterer el com.prormso - Qe las sugerencias sean escuchadas
con el trabajo - Compafierismo
OTROS OTROS
Escriba dos motives por los cuales dejaria de trabajar en esta i i L. i i i
63 empresa 64 Que heneficios no economicos (no dinexo) le gustaria recibir de su
empresa
- Accidente
- Cambio en hotatios de trahajo - Capacitaciones
- Mejora salarial - Mejora en el trato
- Por mejores condiciones econdmicas ) .
o - Cualeuiet reconocimiento
- Viaje
- Despido - Mejorat 1a limentacion
OTROS
55,81
[ ] TIERMFPO DELABORAR: oo
s0,00
Escala Respuestas 20 40,00
Nienos de 5 afios 24 55,81 S0,00 23,26
De 5 amenos de 10 afios 10 23,26 20,00
9,30 5.95
Die 10 a menos de 15 afios < .30 10,00 4,65 oon
De 15 a menos de 20 afios 3 5,92 0,00 :
" Menos DeS a DeldabDelS abe20a 25w
De 20 amenos de 25 afios 2 465 deS  Menos Menos Mmenos menos  mas
25 v mas afios o 0,00 afios  dell delS de20 de25  afios
Z afios afios afios afios
TOTAL: 43 100
OTROS
50,00 46,51
66 PERIODO DE 5U FECHA DE NACIMIENTO :
40,00 3023
Escala Respuesias 04 30,00 168 60
Antes de 1963 2 463 20,00
10,00 4,55
Entre 1965 v 1930 4 18,60
0,00
Entre 1991 y 1994 20 46,51 Artes de  Entre 1965 Entre 1991 Despuésde
Después de 1995 (inclusive) 13 30,23 1965 Y1280 wlaad o 1295
[inclusiee)
TOTAL: 43 100
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Anexo U. Resultados de Post encuesta de clima laboral

— Comunicacion

linea cajas 2021

DIMENSION: COMUNICACION

cLa comunicacion entre los diferentes departamentos de la empresa

1 es adecuada para conseguir los resuliados gque requiere la 40,00 85,71
compariia? 30,00 26,19 28,57
Escala Respuestas b
Hunca 4 9,52 20,00
052
Cazi Munca 11 26,19 10,00
Cagi 3emptre 12 28,57 0,00
Siempre 15 3571 Munca Casi Munca Casi Siermpre
: Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
i5e me comunica a tiempo los camhios que afectan mis labores
2 S0,00
liarias? 40,45
40,00
Escala Respuestas L] 30,33
50,00 25,51
Munca 2 4,76
20,00
Caszi Munca 10 2381 10,00 4,76
Casi Siempre 17 0,48 0,00
Siemmure 13 30 0% Murnca Casi Munca Casi Siernpre
P b Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
3 (Puedo exponer abiertamente mis ideas? 50,00 2046
Escala Respuestas O :E‘EE 2857
Hunca 5 11,90 ’ 19,05
20,00
. : 11,90
Casi Munca g 1905 10,00
Casi Siempre 12 28,57 0,00
Siempre 17 40,48 Munca  Casi Nunca Casi Siempre
’ Siermpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
4 i5e me informa en general el rumbo o direccion que se le guiere dar 5,00 o 33,33
ala empresa? 50,00 B 26,19
25,00
Escala Respuestas O 2000
Hunca 5 11,90 15,00 11,20
. 10,00
Casi Nunca 12 2857 5 00
Casi Biempre 14 33,33 0,00
. Munca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre 11 26,19 Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
5 iLos departamentos con los que me relaciono trabajan en conjunio 3500 33,33 30.95 33,33
para resolver problemas? SD’DD ’
Escala Respuestas i 25,00
20,00
Hunca 1 2,38 15,00
: 10,00
Casi Munca 14 33,53 500 238
Casi Siempre 13 30,95 0,00
. Munca  Casi Munca Casi Siempre
Siempre 14 33,33 siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
6 :Tengo claro los resuliades que se espera de mi trabajo? 50,00 52,38
50,00
Escala Respuestas ] 40,00
50,00
HMunca 4 Q.52 oo 16,67 21,43
. B a52
Casi Munca 7 16,67 10,00
Cagi Biempre = 21,43 0,00
. MNunca Casi Munca Casi Siempre
Siempre a2 52,38 Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: COMUNICACION

47,62
T La informacion que recibo es facil de entender? 50,00 42,88 .
40,00
Escala Respuesias 0 000
Muneca u] 0,00 20,00
CasiMunca 4 5,52 10,00 252
0,00
Casi Siempre 18 A2 26 0,00
Siempre 20 a7.62 Munca  Casi Munca . Casi Siermpre
iernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACTON
. ‘e .. 40,00 35,71 58.10
8 &5e me comunica la mision, lavision y valores de la empresa? =='00 .
50,00
Ezcala Respuestas L 25,00
20,00
Hunca 5 11,90 1500 11,90 14,29
Casi Munca 3] 14,29 10,00
5,00
CasiBiempre 15 35,71 0,00
[T P— 16 3810 Munca Casi Munca Casi Ziempre
P b Siermpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACION
o i Se hahla mas en tono “Positive” gque “Negativo™? s0.00 45.24
40,00 35,71
Escala Respuestas L] 50,00
Hunca 3 714 20,00 11,90
Clasitunca 5 11,90 w00 A%
Casi Siempre 19 45,24 0,00
Munca Casi Nunca Casi Siempre
Siempre 15 35,71 Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: COMUNICACTION
10 ¢ 5on escuchadas mis sugerencias o ideas gque propongoe para 35,00 30,95
mejorar mi trahajo? 30,00 2857 8,57
Escala Respuestas %0 2500
Hunca 3 11,90 20,00
15,00 11,50
Casi Munica 12 257
10,00
Casi Biempre 12 2857 500
Siempre 13 30,95 0,00
TOTAL:- 42 100 Murnca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
DIMENSTON: COMUNICACION
11 ¢ Cuil es el medio que prefiere para que la empresa se comunigue &0,00 54,76
con usted? 50,00
55,10
Escala Respuestas % 40,00 z
Cotreo 23 34,76 30,00
Pizarra 3 7.14 20,00
7,14
Feuniones 16 28,10 10,00 0,00
. 0,00
Eoletines o 0.00 Correo Fizarra Reuniones Boletines
TOTAL: 42 100

DIMENSION: COMUNICACION

¢Desea hacer algiin comentario adicional con respecio a
la COMUNICACION?

Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora

- Buena comunicacién - Falta de compafierismo

- Chisme

- Reuniones

- Tener mejor comunicacién entre

compafieros ¥ jefes
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Condiciones de trabajo

DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

13 iLa empresa me reconoce justamente mihuen desempedio ? 50,00 45,24
40,00
Escala Respuestas O 26,19
30,00 21,43
Mutica a3 714 =000
Casi Munca 11 26,19 1000 714
Casi Siempre 19 45,24 0,00
Siempre 0 21,43 Munca  Casi Munca _Casi Siernpre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
nel ¢ Cuenio en mi depazrtamente con el equipe ¥ herramientas 0,00 A7 62
necesarias para realizar adecuadamente mi trabajo? 40,00 35,71
Escala Respuesias L 30,00
Munca 2 4,76 2000
) : 11,90
Casi Nunca A 11,20 10,00 476
Casi Siempre 15 3571 0,00
Siempte 20 47 62 Munca Casi Munca Casi Siempre
TOTAL: 12 100 siermpre
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
S q q =0,00 57,14
15 (Laempresase preocupa por disminuir los accidentes de trabajo? :
50,00
Escala Respuestas ] 40,00 33,33
Muneca u} 0,00 3000
Casi Nunca 4 0,52 20,00
. 952
Casi Siempre 14 3333 10,00
0,00
Siempre 24 57,14 0,00
TOTAL: 42 100 Munca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
cLios procedimientos o métodos de itrabajo en esta empresa facilitan &0.00
16 o ¢ 50,00
mi labor? 5000 /
. 40,45
Escala Respuestas % 40,00
Hunca ] 0,00 30,00
20,00
Casi Munca 4 Q.52 9,52
10,00 oo
Casi Siempre 17 40,42 0,00 ’
Siempre 21 50,00 Munca  Casi Munca _Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
17 cLa iluminacion en mi area de trabajo es suficiente ? so.00 54,78
50,00
Escala Respuesias O 40,00
30,00 26,19
Munca 1 2,38 ¢ 1667
20,00 *
Casi Nunca ¥ 16,67
10,00 2,38
Casi Biempre 11 26,19 0,00
Siempre 23 5476 Munca Casi Munca .Casi Siermpre
Siermpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABATO
&0,00
18 ¢ Obtengo un pago adecuado a las responsabilidades asignadas? 50,00
50,00
Escala Respuestas %0 40,00
Munica 3 7.14 30,00 26,19
Casi Hunca 7 16,67 20,00 16,67
Casi Sempre 21 30,00 10,00 714
Siempre 11 26,19 0,00
TOTAL: 42 100 MNunca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
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DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

19 ¢3e respeta el horario de trabajo que me han estabhlecido, no me S0.00 PP,
hacen cambhios repentines? ' ! %510
40,00 :
Escala Respuestas ] 30,00
Muneca 3 7,14
20,00 1190
Casi Nunca 5 11,90 10,00 714
Casi Siempre 12 42 26 0,00
Siempre 16 3210 Munca  Casi Munca Sig::spire Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
20 LM carga de trabajo me permite tener una vida personal v familiar 50,00 47,62
halanceada?
40,00
Escala Respuesias ] 30,00 a5 a1 26,19
Hunca 1 238 2000
Cazi Munca i 23,81 10,00 o
Casi Biempre 11 26,19 0,00
Siempre a0 47,62 Munca Casi Munca Si;:spi,re Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRARAJO
21 ¢;Las instalaciones de comedor, casilleros ¥ bafios ¥ consuliorio 0,00 5000
meédico, son higiénicas vy estin en buenas condiciones? 50,00 ’
Escala Respuesias 0 40,00 Frl
Hunca 4 2,52 30,00
it , s 20,00 .
asi Munca 3 .
10,00 4,78
Cazi Siemgpre 15 3571 000
Siempre 3 50,00 Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRARAJO
22 ¢Laventilacién en mi puesio de trabajo es suficiente ? 50,00 45,24
40,00
Egcala Respuestas Oin 30,00 26,19
Munca 5 11,20 16,67
20,00 1180
Casi Munca ¥ 16,67 10.00
Casi Siempre 11 26,19 0,00
Sismpre 10 45,24 Munca CasiMunca Sig:-,s;l,re Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
. . s 50,00 4762
23 Califique el sexvicio del consultorio médico :
40,00 8,10
Escala Respuestas 0
50,00
Iluy malo 1 238
20,00
Mlalo 3 11,90 11,20
Bueno 16 3,10 10005 5
Wy bueno 20 47 62 o.oo
Muy malo Mlalo Bueno  Muy bueno
TOTAL: 42 100
+ P
DINMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
a0 ¢Disfirute asistir a las actividades sociales, deportivas ¥y recreativas | 5000
organirzadas por la compariia? 50.00 =h.00
Escala Respuestas o 40,00 58,10
Hurca 1 258 30,00
Clasi Nunca 4 9.52 20,00
952
Clagi Siempre 16 32,10 10,00 235
Siempre 21 A0,00 0,00
TOTAL: 42 100 Munca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
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DIMENSION: CONDICTONES DE TRABAJO

25

¢Desea hacer algiin comentario adicional con respecto a

las CONDICIONES DE TRABAJO?

Consideraciones Favorahles Consideraciones de Mejora

- Seguir manteniendo las - Falta de medicamentas en

normas de la smpresa

- Todo es positivo

departamento médico

- Mejora en el drea del departamento

médico

- Que se vuelva a reactivar las

- Excelente apoya del médico
de la empresa

actividades sociales

- Que se mejore la comida

— Liderazgo
DIMENSION: LIDERAZGO
En términes generales, ;cree que su jefe escucha sus inguietudes | =0.00
26 q 50,00
cuando usted se las comunica? =0.00
Escala Respuestas L 40,00
Munca ] 14,29 50,00 25 51
Clagil 5 11,90
asi Munca B 20,00 1429 11,30
CasiBiempre 21 50,00 10,00
Sietupre 10 2381 0,00
TOTAL: 42 100 Munca Casi Nunca Casi Siempre Siemnpre
DIMENSION: LIDERAZGO
a7 & 5u jefe 1o hace sentir que es parte importanie de su equipo de 40,00 35,71
trahajo? 25,00 3333
30,00 26,19
Escala Respuestas L] 285,00
20,00
MNunca 2 4,78 1500
CasziMunca 14 33,33 10,00 176
5,00
Casi Biethpre 11 26,19 0,00
Sismpre 15 3571 Munca  Casi Munca .Ca5| Siernpre
Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
45,24
28 cDiria usted que su jefe o orienta para hacer su trabajo? 50,00 !
40,00
Escala Respuestas %0 30,00 26,19
Nunca 4 14,29 20,00 14,29 14,29
Caszi Mlunca a 14,20 10.00
Casi Bempre 11 26,19 0,00
Siempre 19 45,24 Munca  Casi Wunca .Casi Siempre
Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
29 Cuande su jefe le llama la atencion, ;1o hace de una forma 50,00 45,24
respetuosa, ejerce adecuadamente su auwtoridad? 4000
Escala Respuestas S 30,00 26,19
Munca 5 11,90 20,00 o0 16,67
Clasi Munca ¥ 16,67 10,00
Casi Siempre 11 26,19 0,00
Siempre 19 45,24 Munca Casi Munca .Casi Siernpre
Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
20 i Obtengo alzuna forma de reconocimiento cuando se consizuen a0.00 35,10
resultados mejores a los esperados? 35,00 SEET
50,00 .
Escala Respuestas %0 25,00 19,05
NMunca 12 28,57 20,00 14,29
15,00
Casi Nunica 16 38,10 10,00
. 5,00
Casi Siempre b4 19.05 0,00
Siempre & 1429 Munca Casi Nunca _Casi Siempre
Ziempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

=0 cAcepia su jefe que usied le haga sugerencias para mejorar el 40,00 38,10 .
trabajo? 35,00 -
30,00
Escala Respuestas g 25,00
20,00 16,67
Musica ¥ 16,67 1500 11,90
Casi Huneca b 11,90 10,00
5,00
Casi Siethpre 16 3&,10 0,00
ETT— 14 3333 Murnca  Casi Munca Casi Siermnpre
i3 b Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
22 i Considera usted gue su jefe planifica las tareas de su 50,00
deparitamento ? 40,45
40,00
Escala Respuestas O 30,35
30,00 2145
Munca a3 T.14 *
20,00
Cazi Mlunca Q 21,45 10,00 7,14
Casi Siethpre 13 30,95 0,00
Siempre 17 40,42 Munca Casi Munca Casi Siempre
si
TOTAL: 4z 100 e
DIMENSION: LIDERAZGO
13 i Tiene usted claro los resultados gue su jefe espera ohiener de su 50,00
trabajo? 2000 33,10 40,43
Escala Respuestas i 30,00
Nutica [ 14,29 20,00 14,29
Clagi Nunea 3 7,14 10,00 7,14
Casi Biempre 14 3210 0,00
. Munca Casi Munca Casi Siempre
Siempre 17 40,42 Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
34 ;Sujefe le informa los resuliadoes alcanzados en su departamenio? 40,00 38.10
258,57
i 26,19
Escala Respuestias Lo 50.00
Munca 3 714 20,00
Casi Nunca 12 28,57 10,00 Zl4
Casi Siempre 11 26,19 0,00
Siempre 16 3210 Munca  Casi Munca Casi Siempre
: Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
15 & Se preocupa su jefe por controlar los gastos gque no son necesarios 50,00
en su departamento? 40,48 4048
40,00
Escala Respuestas %0 30,00
Munica 3 F.14 20,00 1150
Casi Nunca 5 11,90 10,00 7.14 :
Casi Siempre 17 40,42 0,00
Siempre 17 A2 Munca  Casi Munca Casi Siempre
. Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
346 &5 jefe mantiene los compromisos ¥ los cumple? 50,00 52,38
50,00
Escala Respuestas O 40,00 35,53
Hunes 2 476 so.0
20,00
i ’ 9,52
CasiMunca 4 052 10,00 478 B
Casi Biempre 14 33,33 0,00
Sempre 27 5238 Munca  Casi Munca Casi Siernpre
3 " Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: LIDERAZGO

50,00

37 5. jefe reacciona bien bajo presion? 4256
40,00 35,71
Escala Respuestas Oia
50,00
Munca 3 F.1l4
20,00
Casi Nunca 6 14,29 ’ 14,29
714
Clasi Siempre 12 42,26 10,00
Siempre 15 35,71 0,00
TOTAL: a2 100 Munca Casi Munca Casi Siempre Siempre
DIMENSION: LIDERAZGO
38 LEs su jefe un modelo a seguir? 50,00 42,86
40,00
Escala Respuestas %0 s0.00 S 26,19
Munca 4 Q.52 20,00
. 2,52
Casi Hunca a 21,43 10,00
Casi Sietpre 12 A2 56 0,00
. Murnca Casi Nunca Casi Siempre
Biempre 11 26,19 Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: LIDERAZGO
19 ¢ Cuiles recomendaciones le daria a su jefe para ayudarlo 2
mejorar?
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora
0 X . - Que se tenga consideracion conlos
- Que siga asi "pulpos®
- Atender al personal entodo
- Asreglar las herramientas de trabajo
- Iejorar el frato al personal
DIMENSION: CAPACTTACTON
40 zLa capacitacion gue he recibido de la empresa me ayuda en mi 50,00 52,55
mejor desemperio en mi rabajo ? 50,00
40,00
Escala Fespuesias O 2857
Hunca 0 0,00 30,00 1905
20,00
Casi Munca 8 1905
10,00 a0
Casi Siempre 12 28,57 0,00 ’
Siempre ] 5238 Munca Casi Munca Casi Siermpre
i Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACTTACTON
a1 (M irabajo me permite hacer uso de mis conocimientos yv'o 60,00 57,14
hahilidades? 50,00
Escala Respuestas 0 40,00
Munca 1 2,38 30,00 19,05 21,43
20,00
Cagzi Munca 2 1905 10,00 238
Casi Siempre Q 21,43 0,00
. Murnca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre 24 57,14 Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACTION
42 ;La empresa me da la oporitunidad de capacitarme para desarrollar 40,00 a5 as 55,71
nuevas hahilidades, gue tengan relacién con mi trabajo? 25,00 =
30,00 25,13
E=scala Respuestas i 25,00
Munca 2 476 20,00
15,00
Casi Munca 11 26,19 12;33 4,76
Casi Siempre 14 33,33 .00
Sietmpre 15 3571 Munca  Casi Munca Casi Siernpre
i Siermpre
TOTAL: 42 100

181




DIMENSION: CAPACITACION

43 Z3iento gue puedo ampliar mis conocimienios ¥ hahilidades en esta S0.00 45,24
empresa? 4000 53,10
Escala Respuestas L] 30.00
Hunca 1 2,38 20,00 14,29
Clasi Munca ] 1429 10,00 —
Casi Siempre 16 3%.10 0,00 :
Sempre 19 45,34 Munca  Casi Munca Si;ﬁ;spi‘re Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACTION
70,00 5180
44 ;Comozco clavamente los procedimientos en casos de emergencia? | . ’
50,00
Escala Respuestas %0
40,00
Munica u} 0,00
20,00 23,51
Casi Munca [} 1420 20,00 1429
Casi Siempre 10 2381 10,00 oo
Biempre 26 &1,90 0,00
TOTAL: 1z 100 Munca Casi Munca Casi Siempre  Siempre
DIMENSION: CAPACITACION
45,24
45 cRecibo informacion sobre actividades de capacitacion? 50,00 !
40,00
Escala Respuesias i 30,00 amE) 26,19
Munca 2 476 -0.00
Casi Munca 10 2321 1000 476
CasiSiempre 11 26,19 a.00
Siempre 19 45,24 Munca Casi Munca Casi Siermpre
Siempre
TOTAL: 42 100 F
DIMENSION: CAPACITACION
. s . .. . . 50,00 42,56
46 DA jefe me permite participar en las capacitaciones? +
A0,00 2095
Escala Respuestas % 50,00 2381
HMuneca 1 238 2000
Casi Hunca 10 321 10,00 o
Cagi Biempre 13 30,95 0,00
Siempre 18 4226 Munca Casi Munca Si;:.lspire Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACION
(Me siento satisfechoe con los horarios en que se realizan los 50,00 Az 86
4T de e 5 40,48
procesos de capacitacion? a0 00
Escala Respuestas Lo 30,00
Munica 2 4,76
20,00 1190
Casi Munca 5 11,90 1000 478
Casi Siempre 15 42,86 000
Siempre 17 40,48 Munca  Casi Munca Casi Siernpre
Ziempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: CAPACITACTION
48 cLios conecimientos recibidos en las capacitaciones se pueden 50,00 45 24
aplicar en mi trabajo?
40,00 33,33
Escala Respuestas O 30,00
12,05
Munica 1 238 20,00
Casi Munca 8 12,05
10,00 2,38
Casi Sempre 14 3333 0.00
Siempre 19 45,24 Munca Casi Nunca Casi Siermnpre
Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: CAPACITACTON

¢Desea hacer algin comentario adicional con respecio a

B la CAPACITACION?

Consideraciones Favorable Consideraciones de Mejora

- Que sigan adelante con el

- Capacitacidn en seguridad industrial
mismo entusiasmo

- Que ge vuelvan a dar las
caparitaciones

- Capacitacidn mds seguido

— ldentificacion y compromiso

DIMENSION: IDENTIFICACTON ¥ COMPROMISO

S0 ¢Lia empresa me brinda un trabajo estable? gg’gg 53,05
60,00
Escala Respuestas 049 50,00
Hunca 0 0,00 . 28,57
Casi Munca 1 238 20,00
e 10,00 0,00 2,38
CasiSiempre 12 28,57 0,00 ’
Siempre 20 005 Munca Casi Munca Casi Siempre
. Siempre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
s1 JEsta empresa me moiiva a dar mas de lo que normalmente es 70,00 61,90
requerido para llevar a cabo mi trabajo? S0,00
50,00
Escala Respuesias L !
40,00 30,95
Mutica i} 0,00 30,00
Casi Hunica 3 714 20,00 714
Casi Si 13 30,95 o.an 0.0o .
asi Siempre . 000
SBiempre 26 al1,90 MNunca Casi Munca Casi Siempre
TOTAL: 12 100 Siempre
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
80,00 78,18
52 JEstoy trabajando para una empresa de prestigio? ?DJDD
50,00
Escala Respuestas O 50,00
Hunca 0 0,00 s
N 16,67
Casi Munca 3 T.14 20,00 14 -
10,00 0,00 ’
Casi Siempre 7 16,67 0,00 ’
Siempre 57 76.19 Munca Casi Munca Casi Siermmpre Siermpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
a0.00 7,19
53 ¢Estoy orgullosoe de trabajar en esta empresa? ?DJDD
60,00
Escala Respuestas %0 50,00
Hunca o 0,00 40,00
50,00 21,45
Casi Munca 1 2,38 20,00
L 10,00 0.00 298
CasiSiempre 9 21,43 0,00 ’
Siempre 337 76,19 Murnca  Casi Munca Casi Siernpre
. Sisrnpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
. . 60,00
54 ¢;La empresa me valora por el irabajo que realizo? 50,00
50,00
Escala Respuestas % 40,00 33,33
Hunea 1 2,32 0,00
20,00 14,29
Casi Munca ] 14,20
10,00 2,38
Casi Biempre 21 30,00 0,00
Siempre 14 33,33 Murnca Casi Nunca Casi Siermpre
Siempre
TOTAL: 42 100
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DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO

55 ¢ Trabhajo en una empresa que permite promociones y ascensos? :E’EE 50,00
Escala Respuestas O 40.00 30,95
Hunca 0 0,00 0,00 19,05
20,00
Caszi Munca k3 19,05 10,00 -
Clasi Biempre 13 30,95 0,00 ’
Siempre 21 0,00 Murnca Casi Munca Casi Siempre
- Siermnpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
56 cLa empresa valora el trato respeituoso a sus colaboradores? ;ggg 5120
50,00
Escala Respuestas Lo 40,00 35,71
Munca u} 0,00 30,00
CasiNunca 1 2,38 20,00
10,00 oo 2,38
Cazi Biempre 15 357 0,00 ’
Siempre 26 &1.00 Munca Casi Munca Casi Siermpre
z Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
57 iLa empresa genera buenas oportunidades de trabajo para los 70,00 51,90
hahitantes de la zona? 50,00
50,00
! 55,10
Escala Respuesias %0 40,00 ,
Hunca 0 0,00 30,00
Clasi Munea 0 0,00 20,00
. 10,00 0,00 0,00
Crasi Sempre 16 22,10 0,00
ETT— 2% 61.90 Munca Casi Nunca Casi Siempre
3 i Siermpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
s0.00 73,51
58 ¢ 5e atiende hien al cliente “externo™ (cliente)? ?DJDD
50,00
Escala Respuestas Lo 50,00
40,00
MNunca u] 0,00 30,00 26,19
Casi Nunca 0 0,00 20,00
. 10,00 0,00 0,00
CasiSiempre 11 26,19 0,00
Siemmre 31 7781 Murnca Casi Nunca Casi Siernpre
P z Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACTON Y COMPROMISO
59 ;Se atiende bien al cliente "interno” (colaborador)? ?ﬂ'ﬂﬂ 69,05
60,00
Escala Respuestas ] 50,00
Hunca o 0,00 40,00 0,55
’ 30,00
Casi Munca u} 0,00 20,00
10,00
Casi Siempre 13 30,95 gm0 o
Siempre 20 69.05 MNunca  Casi Munca Casi Siempre
. Siernpre
TOTAL: 42 100
DIMENSION: IDENTIFICACION ¥ COMPROMISO
60 JEn la empresa cuidamos los recursos: herramientas, producios, 70,00 51,90
infraesiructura, su tienpo de irabajo, materiales, otros)? &0,00
50,00
Escala Respuestas 29 0,00 35,71
Nunca 0 0,00 30,00
Casi Nunca 1 3,32 20,00
o 10,00 oo 2,38
Casi Siempre 15 357 0,00
Siempre 26 £1,90 MNunca Casi Munca Casi Siempre

TOTAL: 42 100

Siempre




DIMENSION: IDENTIFICACTION ¥ COMPROMISO

OTROS

61 ;Desea hacer algin io adicional con resp
a IDENTIFICACION ¥ COMFPROMISO? . . .
Escriba dos motives por los cuales recomendaria trabajar en esta
Consideraciones Favorables Consideraciones de Mejora 62 .
- Que cada dia se motive al personal empmsa UL gn(a).
- Buen trato al trabajador -
para un mejor desempefio
- Empresa responsable
- Respeto
- Buen trato
- Empresa prestigiosa -
- Estabilidad laboral
- Comprometidos para L
trabajar en equipo - Empresa de prestigio
OTROS OTROS
ué heneficios no economicos (no dinero) le gustaria recibir de su
Escriba dos motivos por los cuales dejaria de irabajar en esta a7 ¢ BbE
63 enpresa
empresa
- Mo disutitcon los trabajadores
- Mlal trato de los jefles ~Visje al exterior
- Ruido -Mejorar la calidad de las medicinas
- Por despido - Atreglo del drea de casilleros
- Actividades depottivas
- Por enfermedad i
OTROS
65 TIEMP O DE LABORAR: anon-esrL
3500
30,00
Escala Respuestas L5 25,00 21,45 2143
Lienos de 5 afios 15 35,71 20,00 1425
De 5 amenos de 10 afios o 21,43 15,00
10,00 a7
Die 10 amenos de 15 afios 9 21.43 5,00 2,38 -
De 15 amenos de 20 afios 1 2,38 o000
" fMenos DeS a Dell abDelS albe20a 250w
De 20 amenos de 25 afios 2 4,76 deS  menos menos Mmenos menos  mas
25 v més afios & 14,20 afios  delld delS de20 de25  afios
d afios afios afios afios
TOTAL: 42 100
OTROS
40,00 55,71
66 PERIODO DE 5U FECHA DE NACIMIENTO 3500 30,95
50,00 26,13
25,00
Escala Respuesias O 2000
Antes de 1965 3 714 15,00 =14
10,00 *
Entre 1965 v 1980 13 30,95 5,00
0,00
Entre 1951 y 1554 11 26,19 Artesde  Entre 1965 Entrel991 Despuésde
Después de 1995 (inclusive) 15 35,71 1565 ¥1%80 w1994 1995
[inclusie)
TOTAL: 42 100
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