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INTRODUCCION

El clima laboral es considerado como el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano de un conjunto de personas dentro de una empresa, mencionado
clima laboral influye en la satisfaccion y productividad de la entidad. Esta relacionado con el
“saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con la interaccion en la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada trabajador.

El clima laboral se puede evaluar y mejorar, puesto que es la clave para alcanzar un mejor
rendimiento y cumplimiento de los resultados d la empresa. Por otro lado, un factor que afecta

el clima laboral es la percepcidn que tienen las personas de las condiciones de su entorno.

La percepcion es siempre sobre datos objetivos de la realidad, los més relevantes incidentes
en la percepcion son condiciones de empleo, condiciones ambientales, condiciones temporales,
exigencias fisicas de la tarea, exigencias mentales de la tarea, exigencias emocionales, procesos
de trabajo, relaciones interpersonales, estructura organizativa, esquema de liderazgo, cultura
de empresa, mision de empresa, organigrama, equipamiento, reconocimientos,
compensaciones salariales y criterios de equidad entre otros. Ademas, el clima laboral puede
ser individual y/o subjetiva, por lo tanto, puede ser variable y transmisible.

Tomando en cuenta que las variables que determinan el clima laboral en una organizacion
son diversas (informaci6n-comunicacion, motivacion, participacion, entre otros), los
instrumentos de gestidn de recursos humanos quedan definidos para cada una de estas areas.
Es importante conocer la percepcién que tienen los empleados acerca del ambiente laboral en
el que se desempefian, ya que dicha percepcion se ve afectada por distintos factores ya sean

estos fisiologicos, psicoldgicos, sociales, econémicos, entre otros.

Por todas las razones mencionadas anteriormente, a continuacion se desarrolla un estudio
que busca analizar los factores que afectan al clima laboral de los colaboradores en la empresa
HANSACOM S.A. El presente proyecto se compone de cuatro capitulos, iniciando con la
problematica existente que se basa en que el desempefio laboral de la empresa disminuye
considerablemente a causa del mal clima laboral, para darle paso en el capitulo Il que describe

las bases tedricas que fundamentan el estudio. Posterior a ello, el Capitulo Il detalla la



metodologia usada para la recoleccion de informacion, utilizando la encuesta y la entrevista
como técnicas de investigacion. Para finalizar, se desarrolla la propuesta de investigacion
dentro del Capitulo IV que propone estrategias y acciones enfocadas en solucionar la

problemaética existente.



CAPITULO |

DISENO DE LA INVESTIGACION
1.1. Tema
Factores que afectan al clima laboral entre los trabajadores en la empresa HANSACOM
S.A.

1.2. Planteamiento del Problema

La empresa HANSACOM S.A., es una entidad que nacié6 como una idea de negocio
familiar, la misma que se desarrollé a lo largo de los afios para convertirse en una empresa
econdmicamente solida. Debido a sus inicios es considerada como uno de los primeros
distribuidores de dispositivos médicos alemanes, los mismos que por 30 afios llevan en el
mercado importando productos de primera calidad. Algunos de estos productos son para bebés,

alimentos como conservas, bebidas alcohdlicas como cervezas y otro tipo de licores.

En la actualidad HANSACOM S.A., se encuentra presente en las grandes cadenas de
supermercados como La Favorita y el Rosado, distribuyendo directamente a restaurantes y
bares en todo el pais. Sin embargo, su actividad comercial se dedica en gran magnitud a la

comercializacion de articulos relacionados con salud y cuidado personal sector.

A pesar del éxito obtenido por la empresa, se ha evidenciado que su clima laboral se ha
visto mermado debido a diversos factores a la interna de la entidad, entre los que sobresalen
las falencias en la comunicacion de los colaboradores de los mandos mas elevados. La
comunicacion no es efectiva, porque la informacion de la gerencia no es transmitida de manera
adecuada a los mandos inferiores. Por esta razon, al momento en el que la empresa presenta
algln tipo de nuevo proyecto, avances o cambios en los procesos de ventas, la mayoria de
colaboradores se encuentran fuera de contexto, lo que ha generado grandes pérdidas de tiempo

y dinero para la organizacion.

La problemaética también se centra en que se ha evidenciado la necesidad por parte de los
directivos, de mejorar el clima laboral entre colaboradores fomentando el trabajo en equipo y
una mejor comunicacion entre ellos. Para lograrlo, es necesario recopilar informacion
proveniente de los colaboradores de la empresa, para conocer su persecucion con respecto a

diversos factores que afectan su desempefio como son liderazgo, comunicacion, trabajo en



equipo, cultura organizacional, relacion existente entre colaboradores, entre otros. Por estas
razones, es necesario evaluar los factores que afectan a la empresa, detectando de esta manera
los errores o carencias que posee dentro de sus recursos humanos, para en base a ello, tomar

las medidas correctivas necesarias que contribuyan a mejorar su desempefio laboral.

Otro de los problemas se enfoca en que los colaboradores realizan sus actividades de manera
empirica sin contar con una guia acerca de las funciones por las que fueron contratados.
Ademas de ello, tienen un enfoque unipersonal, es decir que desarrollan sus actividades
laborales por su propia conveniencia y no pensando en el equipo de trabajo. Ademas, se
evidencia una comunicacion deficiente e inoportuna de la parte tanto operativa como
administrativa, lo que ha generado algunos inconvenientes con los clientes debido a la falta de

coordinacion y comunicacion.

La falta de liderazgo por parte de la Administracién General es otro de los inconvenientes
que afecta directamente al desenvolvimiento de los colaboradores, puesto que, no se evidencia
que la empresa se preocupe por precautelar su integridad y tampoco toma en consideracion sus
opiniones para la toma de decisiones, siendo este un detonante para que visualice un bajo nivel
motivacional. Ademas, no se evidencia un plan enfocado en mejorar el clima organizacional
de la empresa HANSACOM S.A. para el fortalecimiento del desempefio laboral de los
trabajadores.

Las falencias en el clima laboral de la empresa, generan repercusiones en la manera en la
que se ofrece el servicio al cliente, puesto que los colaboradores no se encuentran encaminados

a desarrollar las politicas que procura demostrar la entidad.

Lo que se busca a través de este proyecto es resolver la problematica planteada,
involucrando al capital humano de la empresa para que en conjunto se cumplan las metas y
objetivos planificados de manera previa, para de esta manera desarrollar un clima
organizacional acorde a las exigencias del mercado. Ademas, se considera que las medidas
correctivas deben ir enfocadas en motivar al personal para que existe mayor integracion entre
ellos generando asi un mayor grado de pertenencia con la organizacion, con la finalidad de

transformar de manera favorable la situacion que atraviesa actualmente.



1.3. Formulacion de Problema
¢Cuales son los factores que afectan el clima laboral entre los trabajadores en la empresa
HANSACOM S.A.?

1.4. Sistematizacion del Problema
e ;COmo es el clima laboral que existe actualmente dentro de la Empresa HANSACOM
SA?
e ;Qué propuesta se podria aplicar dentro de la empresa HANSACOM S.A. para mejorar
el clima laboral?
e ;Cuales son los beneficios para HANSACOM S.A. que proporcionan las estrategias

para mejorar el clima laboral dentro de sus instalaciones?

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General
Identificar los factores que afectan el clima laboral entre los trabajadores de la empresa
HANSACOM S.A.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Evaluar la situacion actual en relacion al clima laboral que existe dentro de la empresa
HANSACOM S.A.

e Elaborar una propuesta para optimizar el clima laboral de los trabajadores en la empresa
HANSACOM S.A.

e Describir los beneficios que tendra la empresa HANSACOM S.A. con la propuesta de

estrategias para el mejoramiento de su clima laboral.

1.6. Justificacion de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion centra su justificacion en la finalidad de mejorar el
clima laboral de los colaboradores de la empresa HANSACOM S.A, con la intencidn de buscar
una optimizacion en el desempefio laboral de los mismos. La necesidad del presente estudio
surge a raiz de evaluar el bienestar de los trabajadores en aspectos psicoldgicos, fisicos,
materiales y a su opinion acerca de sus niveles de satisfaccion dentro de la empresa. Todo esto,
para de esta manera tomar los correctivos necesarios que puedan a la larga verse reflejados en

la manera en la que cada uno de los trabajadores ofrece su servicio a los clientes.



Toda empresa sin importar la actividad comercial que desarrolle crece en relacion
directamente proporcional a la cantidad de ingresos que posee, y estos ingresos dependen
directamente de la cantidad de clientes que posean. Por esta razén, resulta fundamental que la
empresa HANSACOM S.A., tome los correctivos necesarios para que los problemas internos
que poseen no se vean reflejados en el desarrollo de su personal, puesto que este es la imagen

gue muestran como empresa hacia sus clientes.

Esta investigacion también se justifica porque busca alcanzar el beneficio laboral de sus
colaboradores, para que en conjunto con la empresa puedan encontrar soluciones y crear
estrategias que alcanzar los objetivos planificados de manera previa. Ademas, lo que se
pretende a través de este documento, es generar dentro de la empresa HANSACOM S.A.
estrategias que contribuyan a que los colaboradores alcancen altos niveles de motivacion, para

asi alcanzar los niveles de crecimiento tanto profesional como personal.

1.7. Delimitacion o Alcance de la Investigacion
En la siguiente grafica se evidencia que la empresa HANSACOM S.A., se encuentra
ubicada en la Victor Emilio Estrada, cerca de Pizza Hut de Urdesa y de Banco Pacifico que

son instituciones ubicadas en el mismo sector de la empresa estudiada.
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Figura 1. Ubicacion de la empresa.
Fuente: Google Map (2022).



Provincia: Provincia del Guayas.

Ciudad: Guayaquil.

Ubicacién: Av. Victor Emilio Estrada 509, Guayaquil 090511.
Campo: Empresarial.

Area: Recursos Humanos - Administracion.

Delimitacion especial: Empresa HANSACOM S.A.

Tiempo: 2021-2022.

1.8. Idea a defender

Identificando los factores que afectan el clima laboral en la empresa HANSACOM S.A. se

podré presentar una propuesta, para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

1.9. Linea de investigacion institucional/ facultad

Dominio: Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencion a sectores
tradicionalmente excluidos de la economia social y solidaria.
Linea Institucional: Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables.

Linea de la facultad: Desarrollo empresarial y del talento humano.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Estado del Arte

Para la revision de la literatura y posterior construccion del marco teorico, se utilizaron
fuentes primarias y secundarias para obtener guias de trabajos similares relacionados a los
factores que afectan al clima laboral de una empresa. El primer paso consistié en determinar
cémo, bajo que pardmetros y en qué lugares ha sido abordado el tema de estudio propuesto,
con la intencion de tener de primera mano informacion que otorgue una mirada inicial sobre la
tematica asi como de analizar la actualidad de la que goza el tema y las limitaciones de estudios

anteriores.

El primer estudio se lo evidencia a nivel regional, puesto que en América Latina se
tiene en cuenta el estudio de los factores que afectan al clima laboral en una determinada
organizacion, tal es el caso de lo que sucede en Colombia, en donde Parra (2018) realiz6
un estudio titulado: “Factores del clima organizacional existentes en el area
administrativa en empresas de Barranquilla”. El objetivo general de este estudio fue:
Determinar los factores que repercuten en el clima organizacional de en el area

administrativa en empresas de Barranquilla (p. 14).

El problema que se desarrolla a través de este documento es que a través de la observacion
directa y de encuestas como instrumentos de investigacion, se evidencié que muchas de las
empresas que se encuentran en Barranquilla cuentan con falencias en cuanto a su clima laboral
dentro de su area administrativa. En base a ello, se desencadenan un sin nimero de factores
perjudiciales para el rendimiento econdmico de las empresas en mencion, por ende se hace

necesaria la busqueda de soluciones estratégicas que mitiguen los efectos adversos.

La metodologia de investigacion aplicada fue un alcance descriptivo, siendo una escala tipo
Likert, el instrumento utilizado para levantar informacion a través de un cuestionario como
instrumento de investigacion que fue aplicado en una encuesta de preguntas totalmente
cerradas que no permitan el paso a la objetividad. Ademas de ello, la poblacidén estuvo
compuesta por 62 individuos pertenecientes al area administrativa de la empresa Intracarga
S.A.



En conclusion, como sus principales resultados resaltan que un 14,52% de la muestra
respondié que nunca se les brindan oportunidades dentro del trabajo. Por otra parte, las
decisiones en situaciones de riesgo son tomadas por la empresa, y esto piensa la mayoria
teniendo un 74,19% de la muestra estudiada. En cuanto al entusiasmo dentro del trabajo un
$0% indica que solo ocurre a veces, misma cantidad que sostiene que a veces se otorgan
reconocimientos a los empleados; como conclusion el autor indica que es mas importante el
estudio del clima laboral, con estrategias que resulten como evitar el estancamiento del
colaborador. Por lo mencionado anteriormente, se concluye que las empresas de este sector
necesitan de la aplicacion de estrategias que aumenten su motivacion dentro de su area de

trabajo.

A pesar de que el estudio descrito anteriormente no se encuentra dentro del mismo territorio
en el que se desenvuelve la empresa HANSACOM S.A., ambos poseen congruencias debido a
que primero buscan el mismo objetivo central que es identificar los factores que afectan el
clima laboral de las respetivas entidades. Ademas de ello, definen estrategias como propuesta
a acciones a tomar en consideracién para reducir los efectos negativos que ocasiona un mal

clima laboral dentro del desempefio de los colaboradores.

El segundo estudio se trata de un proyecto a nivel nacional perteneciente a Maldonado
(2015), realizado en la ciudad de Ambato, el mismo que lleva por nombre “Estudio
sobre la influencia de los estilos directivos de los jefes en la motivacion de los
empleados y el clima laboral. El objetivo general del proyecto se basa en: Disefiar un
plan de acciéon para el mejoramiento del clima laboral de la empresa importadora
Alvarado CIA. LTDA. (p. 17).

El problema del proyecto descrito anteriormente radica en que la falta de liderazgo influye
en gran magnitud dentro de un equipo de trabajo, puesto que al no tener una guia o patrén a
seguir las funciones se realizan de manera desordenada generando en muchos de los casos 1o
que se conoce como duplicidad de puestos. Todo lo mencionado anteriormente, junto con la
falta de estrategias de motivacion laboral, genera que los trabajadores disminuyan su

desempefio laboral al no poseer pertinencia ni orden dentro de su lugar de trabajo.

La empresa donde se realizd la investigacion se encuentra dedicada a las importaciones de

autopartes. El estudio se realiz6 bajo el enfoque cualitativo, y tuvo un alcance exploratorio, por
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politicas empresariales solo se realizd las encuestas a 69 empleados. Entre los principales
resultados se concluye que los factores que inciden en el clima laboral son la relacién con los
altos mandos, la cual no es 6ptima, asi mismo factores como la motivacion y la satisfaccion de
los trabajadores ha sido afectada por diversos factores, entre ellos los incentivos, y beneficios

que la empresa otorga por el tiempo de trabajo 0 méritos.

Ambos proyectos son congruentes, de manera inicial porque comparten la misma actividad
econOmica que es la importacion de productos para luego comercializarlos dentro del Ecuador.
Ademas, de ello se enfocd en determinar y analizar la influencia de los factores que merman el
clima organizacional de los colaboradores. Por esta razon, este proyecto sirviéo como una guia
para el desarrollo de la propuesta en la que se detallaron algunas medidas a tomar en

consideracién para mejorar la motivacion y la interrelacion entre compafieros de trabajo.

El tercer estudio fue realizado por Barzola (2017), denominado “Factores del clima
laboral que influyen en el rendimiento de los trabajadores del sector publico en el
Ecuador”. El objetivo general de este proyecto fue: Identificar los factores del clima
laboral que influyen en el rendimiento de los colaboradores del sector pablico en el
Ecuador (p. 15).

La probleméatica se basa en que el rendimiento de los trabajadores ha disminuido
considerablemente y a este hecho se le atribuye a varios factores relacionados al mal clima
laboral que se evidencia en las instituciones del sector publico en Ecuador. Ademas de
determind que algunos de los factores que se debieron analizar para solucionar la problemética
fueron la excesiva rotacion laboral, la dificultad de ascender de puesto, la poca flexibilidad de
horarios, la ineficiente comunicacion entre compafieros, falta de liderazgo, carencia de

integracion entre colaboradores, entre otros.

La metodologia estuvo basada en el paradigma cuali-cuantitativo, donde se aplicaron
encuestas a una muestra comprendida por 100 empleados del sector publico. Entre los
principales resultados fueron que existe complicaciones en el trato jefe- empleado, asi como
en la comunicacion que existe entre ellos. De la misma manera se concluyo que existen quejas
por falta de materiales adecuados para la realizacion del trabajo; por otra parte los incentivos

fueron percibidos como insuficientes; factores como la motivacién laboral y la satisfaccion
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laboral son términos que los empleados mantuvieron confundidos entre si, no obstante, son

factores que afectaron el clima laboral.

En este caso las similitudes se centran en la metodologia utilizada que es mixta y en que las
bases tedricas utilizadas dentro de este proyecto coadyuvan a la estructura del marco tedrico
del presente proyecto que tiene como finalidad analizar los factores que afectan al clima
organizacional la empresa HANSACOM S.A. Ademas de ello, en ambos casos se utilizaron la

entrevista y la encuesta como técnicas de recoleccion de datos.

La cuarta investigacion fue propuesta por Zambonino (2018), cuyo tema fue “Factores
determinantes del clima organizacional en el desempefio laboral en empleados del
sector textil”, este estudio se realiz6 bajo un enfoque mixto, 6sea cuali-cuantitativo,
cuyo objetivo general fue “ldentificar los factores determinantes del clima
organizacional que se relacionan con el desempefio laboral de los empleados del sector

textil de la Textilera Pasteur” (p. 13).

El problema de este trabajo se centr6 en determinar las causas por las cuales el clima
organizacional se ha visto afectado dentro del sector textil. Esto ha generado varias
repercusiones en la manera en la que los colaboradores se desenvuelven dentro de sus puestos
de trabajo y por ende afectan la forma de ofrecer el servicio al cliente. Por esta razén, se
debieron realizar varios andlisis situacionales para detectar los puntos clave de inflexion y en
base a ello generar estrategias que contribuyan a corregir los errores que atraviesa este sector

comercial.

Para este estudio no fue considerado la posibilidad de obtener una muestra ya que la autora
trabajo con la poblacion total que fue de 67 trabajadores, los cuales fueron encuestados y
posteriormente los datos se tabularon y se realizo un anélisis de frecuencias simple. Entre los
principales resultados se encontraron que los factores que inciden en el clima laboral de la
empresa textil, es la toma de correctivos y retroalimentacién adecuada, asi mismo la
fomentacién del trabajo en equipo, condiciones seguras de trabajo, evitando especialmente la
contaminacion auditiva y por ultimo capacitacion constante para los trabajadores de la mano

con manuales de seguridad para la realizacion correcta del trabajo.
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La semejanza que poseen estos documentos recae sobre las bases teodricas utilizadas, las
mismas que sirvieron como parte de la investigacion bibliografica o documental para
fundamentar a presente investigacion relacionada a la empresa HANSACOM S.A. Ademas de
ello, comparte un objetivo en comun que es el analisis de los factores que influyen en el
deterioro del clima organizacional de una empresa, a pesar de que la actividad econémica o
sector al que se dirigen estas empresas es totalmente diferente. Al igual que en los estudios
anteriores la encuesta fue la técnica central para recolectar datos relevantes y en este caso el
cuestionario utilizado en este proyecto fue una guia para el desarrollo del cuestionario para los
colaboradores de la empresa HANSACOM S.A.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Talento Humano
El Talento Humano es el conjunto de colaboradores que forman la fuerza laboral o
mano de obra de una empresa. Son a parte fundamental de toda organizacion debido a
que sin ellos seria imposible que una empresa desarrolle de manera ordinaria y

sistematica sus actividades diarias (Cuesta, 2017, p. 107).

Segun el autor Sandino (2017), “el Talento Humano hace referencia a la capacidad
productiva que posee una empresa, la misma que se basa en la calidad de formacién de sus
colaboradores (a causa de las capacitaciones) y a su experiencia dentro de su puesto de trabajo”

(p. 92).

El Talento Humano guarda importancia debido a que es el motor que impulsa a la
empresa a alcanzar un desarrollo sostenible. Por esta razdn, el papel que desarrollan los
colaboradores dentro de una organizacion determina el éxito que esta podria llegar a
tener a corto, mediano o largo plazo. Por esta razon es imprescindible que los
trabajadores se encuentren capacitados de manera constante para de esta manera lograr
que las habilidades y conocimientos se incrementen en post de contribuir a mejorar

rendimiento laboral de la empresa (Becerra & Campos, 2017).
De acuerdo a los autores Mendoza, Lopez, & Salas (2016), a medida en la que mas se

capaciten los colaboradores, sera mas facil para la empresa crecer y cumplir con los

objetivos propuestos, alcanzando altos niveles de eficiencia y eficacia. Ademas de ellos,
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la comunicacidn genera que exista mas compenetracion y trabajo en equipo lo que

genera niveles mas altos de rendimiento (p. 72).

Chiavenato (2014) menciona que, “el talento humano hace referencia a personas con

capacidades para manejarse de manera inteligente al momento de resolver problemas que se

les presentan en sus ocupaciones, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y

aptitudes que caracterizan a determinadas personas talentosas” (p. 126).

El clima laboral es un factor fundamental para que el talento humano se desenvuelva
de una manera Optima. Esto va de la mano con la pertinencia que sienten al momento
de realizar sus actividades laborales, la misma que se consigue cundo la empresa
inculca en su equipo de trabajo su filosofia a través de la misién, vision valores

corporativos y demas herramientas organizacionales (Lopez , 2015, p. 25).

2.2.1.1. Elementos Claves de la gestion de Talento Humano

De acuerdo al autor Dessler (2015), las partes clave en la gestion del talento humano

podrian resumirse como:

Reclutamiento, proyeccion estratégica y la planificacion de RRHH para el acceso y
retencion del talento.

Incorporacion a la empresa. Este proceso permite a los nuevos empleados a convertirse
en miembros productivos de la organizacion y debe venir de la mano de un plan
estratégico para alcanzar las metas y los objetivos.

Desarrollo de actividades orientadas a objetivos que mejoran la calidad de las
habilidades o actitudes de liderazgo de un trabajador.

Evaluacion de 360°. Esta herramienta proporciona a los lideres la posibilidad de evaluar
el desempefio de las personas.

Programas de reconocimiento e incentivos. Es un método para reconocer y motivar a
las personas y equipos que contribuyen, a través de comportamientos y acciones, al
éxito de la organizacion.

Definicion de competencias, identificar los comportamientos, caracteristicas,
habilidades y rasgos de personalidad que poseen los empleados con éxito.

Y finalmente la retencion, que implica un esfuerzo sistematico centrado no solo en la
retencion del recurso humano de una organizacion, sino también un esfuerzo por crear

y fomentar un ambiente de trabajo acogedor y la cultura de alta retencion.
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2.2.1.2. La Administracion de Talento Humano
El recurso mas importante apreciado por todas las empresas dentro de una organizacion,
es el capital humano, pasando a ser mucho mas valorado que el recurso financiero.
Actualmente, las empresas mas rentables son las organizaciones que permiten que su
capital humano aporte con ideas, pensamientos y conocimientos en la innovacion no
s6lo de productos y servicios sino de la organizacion en general (Chiavenato, 2014, p.
92).

Segun Cuesta (2017), la administracion de Talento Humano se enfoca realizar
actividades como motivar, capacitar y conseguir el mejor desempefio de cada uno de
los colaboradores de una determinada empresa. Ademas, mencionada administracion
se lleva a cabo a través del departamento de talento humano que es una guia para
gestionar las actividades realizadas por los colaboradores y mejorar su rendimiento a
través de las capacitaciones y actualizaciones de sus conocimientos, puesto que de ellos

depende el crecimiento de la empresa (p. 56).

De acuerdo a los autores Dessler & Gary (2015), “la administracion de talento humano
controla, organiza y evalGa los procesos de contratacion del personal, sueldos, incentivo, clima
laboral, conflictos y capacitaciones para de esta manera contribuir al cumplimiento de las metas
y mejora de la competitividad de la empresa” (p. 78).

2.2.1.3. Estrategias De Manejo Del Talento Humano
De acuerdo a los autores Diaz & Ledn (2019), las principales estrategias de manejo del
talento humano en época de Covid-19 son las siguientes:

e Cuidado de la salud fisica de los colaboradores.-

Las empresas deben de hacerse responsable de realizar un seguimiento con respecto a la
salud y bienestar de sus colaboradores, sin importar si las actividades las realizan dentro de la
empresa 0 desde sus casas a través del teletrabajo. Una estrategia muy efectiva es que la
empresa realice después de cierto tiempo encuestas para de esta manera detectar posibles

inconvenientes dentro del equipo de trabajo.
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e Afianzar la comunicacion entre los colaboradores.-

Una manera efectiva de mejorar la comunicacion dentro de un equipo de trabajo es a través
de la transmision de un mensaje transparente que evite inconsistencias y la preocupacion de los
colaboradores. Para este caso, una estrategia relevante consiste en que el capital humano tenga
reuniones fisicas o virtuales con los superiores de la empresa para que a través de la
comunicacion se puedan tocar temas relevantes relacionados con objetivos, avances de la

organizacion, entre otros.

e Laempresa debe de asegurar que sus colaboradores trabajen comodos.-

Las empresas deben de encargarse de que sus trabajadores se encuentren dotados de la
tecnologia necesaria para llevar a cabo sus funciones con eficiencia, eficacia y comodidad.
Ademas, de ello para poder lograr que esta estrategia se lleve a cabo, es necesario en muchos
de los casos que la empresa otorgue seguimiento a los colaboradores para que traten acerca de

temas de adecuacion de puestos de trabajo en casa, ergonomia y sintomatologia osteomuscular.

e Implementacion de actividades de bienestar laboral.-

Para poder mitigar los efectos ocasionados por las restricciones gubernamentales en cuanto
a sanidad y bioseguridad, una estrategia efectiva consiste en gestionar diferentes espacios
virtuales para que exista una mayor conexién entre la empresa y los colaboradores. EI hecho
de realizar actividades ludicas de preferencia via on line como clases de cocina, rutinas de
ejercicio, capacitaciones de temas generales podrian llegar a contribuir a reducir los indices de

estrés ocasionados por la pandemia, generando de esta manera un mejor desemperio laboral.

e Generar nuevos esquemas de trabajo.-

Los nuevos esquemas de trabajo son fundamentales para incrementar la productividad de
un equipo de trabajo, por esta razon es fundamental que como estrategia se promuevan la
habilitacion de herramientas que permitan fortalecer espacios flexibles para el bienestar de los
colaboradores. Otra estrategia consiste en que los lideres de la empresa realicen reuniones
virtuales diarias de 10 a 15 minutos, con la finalidad de alinear tareas y fomentar la

comunicacion entre equipos.
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e Gestionar la productividad de los colaboradores.-

Para incrementar la productividad de las actividades laborales una alternativa favorable es
que se establezcan politicas, recomendaciones o directrices para que el trabajo realizado sea
maés eficiente. Ademaés de ello, se pueden establecer un conjunto de acciones relacionadas al
manejo del tiempo, mejor uso de los recursos tecnoldgico, estrategias para lidiar con las
distracciones, acondicionamiento de espacios de trabajo con respecto a la iluminacion,

ventilacion, ergonomia y otros aspectos similares.

e Motivar a los colaboradores a seguir capacitandose.-

Un personal capacitado y motivado es la base para de éxito de cualquier organizacion, por
ello es fundamental desarrollar las capacidades y habilidades de los colaboradores a través de
temas de interés y en este caso a través de este medio se pueden otorgarles herramientas para
que puedan usarlas frente a la pandemia. Ademas de ello, a través de técnicos especializados
es posible mejorar las habilidades blandas del personal para asi lograr el fortalecimiento y la

formacion integral de los mismos.

2.2.2. Clima Laboral
El clima laboral dentro de una organizacion es la condicion tanto fisica como humana
a la que se enfrentan los colaboradores de una empresa al momento de desarrollar las
actividades y funciones relacionadas con el &mbito laboral. Ademas de ello, el clima
laboral repercute de manera considerable no sélo en su rendimiento dentro de la
entidad, sino también al momento de relacionarse con los clientes (Bordas, 2016, p.
25).

Segun Grimaldos (2018), “el clima laboral hace referencia a las diversas caracteristicas o
factores ya sean estos fisicos, ambientales, interpersonales u organizacionales, que influyen en
la manera de desenvolverse de los al momento de desempefiar funciones dentro de un

especifico puesto de trabajo” (p. 8).
De acuerdo a los autores Diaz & Ledn (2019), dentro de la empresa el clima laboral es algo

complejo inclusive de observar, debido a los multiples factores que lo conforman, los mismos,

que para su estudio pueden agruparse bajo la siguiente manera:
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e Estructura de la organizacion: estilo de direccion de los administrativos, tamarfio de la
organizacion, giro comercial, etc.

e Contexto social: Comunicacion entre compafieros, empatia, solidaridad, conflictos, etc.

e Aspectos personales: Conductas, actitudes, motivaciones, intereses, necesidades, etc.

e Comportamiento organizacional: satisfaccion laboral, eficiencia, absentismo, rotacion,

etc.

2.2.2.1. Importancia del Clima Laboral

El clima organizacional es importante porque mejora el desempefio de los
colaboradores y la relacion entre comparieros, contribuye a adoptar una cultura de
trabajo en equipo y aumenta los niveles de retroalimentacion. Ademas, la efectividad
de la empresa depende del clima laboral, puesto que participa en todos los procesos que
se desarrollan en la empresa, por esta razon es necesario que se tomen los correctivos
necesarios para que esto no repercuta en el desempefio del personal (Pérez, 2020, pag.
46).

Uno de los puntos clave a tomar en consideracion dentro de una empresa es el clima
organizacional puesto que en funcion de este se marca el desarrollo de la entidad, al ser
responsable de aumentar o disminuir el desempefio del equipo de trabajo. Entre mejor
sea el clima laboral, mayor sera la eficiencia que sientan los colaboradores al momento

de realizar sus actividades laborales (Gan Busto, 2016, p. 71).

Segln Barzola, Barzola, & Flores (2017), “un buen clima laboral genera pertinencia por
parte de los empleados en relacion a la empresa; mejora el desempefio y productividad de los

colaboradores; y evita en gran magnitud la fuga de empleados o rotacién laboral” (p. 93).

2.2.2.2. Factores que determinan el clima laboral
La Figura 2, detalla a través del siguiente mapa conceptual los factores que determinan el
clima laboral dentro de una empresa sin importar la actividad o el sector a la que esta

pertenezca.
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Figura 2. Factores que determinan el clima laboral.
Fuente: Ditieri (2017).
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

2.2.2.3. Factores que afectan al clima laboral
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De acuerdo al autor Adanes (2015), un excelente clima laboral favorece para que se

mantenga a los colaboradores contentos y motivados, lo que genera que el desarrollo de la

empresa se muestre de manera 6ptima. Sin embargo, en muchas ocasiones mencionado clima

laboral se ve mermado por diferentes factores que son los que se muestran a continuacion:

e El ambiente fisico dentro del lugar de trabajo, cuando este no garantiza la seguridad

adecuada, condiciones climaticas, nivel de organizacion, ubicacion geografica, entre

otros.

e Las malas relaciones con los compafieros de trabajo afectan enormemente el clima

laboral, lo que hace que el individuo se sienta incbmodo al momento de realizar sus

labores y por ende su motivacion disminuye.

e El puesto de trabajo que desempefia un determinado individuo y el sueldo ofrecido por

parte de la empresa no es acorde a sus aspiraciones o conocimientos, pueden llegar a

sentirse desvalorizados.

e Ladesigualdad en las condiciones de trabajo es otro factor que merma el clima laboral.

e La carencia de un liderazgo que encamine al equipo de trabajo a alcanzar metas.

e La falta de pertenencia por parte de los colaboradores con relacion a la empresa.
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La mala o ausencia de la comunicacion efectiva entre colaboradores.
El abuso de autoridad o incomprension por parte de los niveles jerarquicos superiores.
Carencia de posibilidades de ascender laboralmente dentro de la empresa.

Ausencia de estrategias de reconocimiento, capacitaciones o recompensas.

2.2.2.4. Medidas para mejorar el clima laboral

El clima laboral de una empresa puede mejora siempre y cuando el &rea de recursos
humano enfoque sus esfuerzos en generar estrategias que mejoren la comunicacion
interna, que supervisen que las actividades de la empresa se resuelvan con liderazgo,
que se apliquen métodos para motivar a los colaboradores, entre otros (Chiavenato,
2019, p. 207).

Segun Dimitrova (2017), entre las principales medidas que se deben de aplicar dentro de

una empresa para mejorar el clima laboral se encuentran las siguientes:

Fomentar la motivacion de la empresa a traves del reconocimiento de sus labores,
mostrando preocupacion e importancia por las opiniones que emiten, haciéndolos parte
de las decisiones que se toman en la empresa.

La aplicacion de incentivos tanto monetarios como no monetarios en recompensa de su
buen desempefio laboral, para de esta manera generar una sana competencia entre sus
comparieros de trabajo.

Brindar las condiciones de trabajo y tecnoldgicas adecuadas, con altos indices de
seguridad que precautelen el bienestar de los colaboradores.

Establecer programas de capacitaciones para mejorar las habilidades y conocimientos
del equipo de trabajo.

General confianza a través de la transparencia y responsabilidad social por parte de los
directivos, quienes tendran la responsabilidad de mostrar un liderazgo participativo.
Fomentar el respeto y la comunicacién activa entre comparieros de trabajo.

Fijar de manera clara y precisa las funciones que debe de desempefiar cada colaborador
para evitar duplicidad de puestos.

Realizar programas de integracion de manera periodica para que los colaboradores

puedan compartir momentos fuera de las oficinas.
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e Los lideres deben de encontrarse en constante comunicacion con su equipo de trabajo
a través de reuniones en las que se traten temas relacionados al cumplimiento de los

objetivos y metas que espera conseguir la empresa.

Las definiciones de clima laboral, su importancia, los factores que influyen en que se
deteriore y las medidas que se deben de adoptar para cambiar situaciones adversar generadas
por un mal clima laboral son conceptos de suma relevancia para el desarrollo de la propuesta
y las estrategias que necesita la empresa HANSACOM S.A. Por esta razon, es de suma
importancia que a traves de fuentes bibliograficas se determinen con claridad, los puntos que

se deben de plasmar en las soluciones a la problemaética planteada en el presente proyecto.

2.2.3. Desempefio o Rendimiento Laboral

Segun Chiavenato (2019), “el desempefio laboral hace referencia a las acciones o conductas
que son observables en los trabajadores y tienen un grado alto de responsabilidad en la
consecucion de objetivos organizacionales. Ademas, es considerado como la fortaleza mas

grande que posee una organizaciéon” (p. 197).

El desempefio laboral, es la forma en la que se desenvuelven los colaboradores dentro
de su puesto de trabajo en una determinada empresa. Mencionado desempefio depende
de muchos factores entre ellos se encuentran las politicas, normas, exigencias y
requerimientos de la empresa. Por ende, este factor es fundamental dentro de una
organizacion debido a que de este depende el éxito o fracaso de la entidad (Palmar,
Rafael, Valero, & Jhoan, 2014, p. 166).

La Figura 3, muestra las variables que encierran a un correcto desempleo laboral dentro de

una organizacion:
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DESEMPENO LABORAL

Figura 3. Desempefio Laboral.
Fuente: Durham & Smith (2016).

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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El clima laboral y el desempefio laboral son dos conceptos que van de la mano para

conseguir el éxito de cualquier empresa. El factor comun entre ambas definiciones esta

dada por la consecucion de éxito organizacional, no obstante, estas funciones, y

comportamientos, se encuentran influidos a razdn de ciertas causas (Olaz, 2018, p. 35).

De acuerdo a los autores Marin & Placencia (2017), las causas que pueden influir en un

buen rendimiento laboral o en una deficiencia del mismo son los siguientes:

El ambiente de trabajo.

El salario asignado.

Relaciones interpersonales.

Jornada laboral.

Horario de trabajo.

Trabajo bajo presion.

Puntualidad en el pago del salario.

Incentivos y motivacion por parte de la empresa.

Capacitaciones.

Liderazgo.
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Todos los puntos mencionados anteriormente, influyen en mayor o en menor medida en el

rendimiento laboral, no obstante si alguno de esos se da en forma negativa o mantiene al

empleado insatisfecho, pueden producirse inconvenientes al momento de realizar la tarea en el

puesto de trabajo asignado, lo que implicaria pérdidas a la empresa.

Segln Robbins & Coulter (2019), algunas de las estrategias para tratar de minimizar la

posibilidad de que el desempefio laboral se vea afectado son:

Mejorar la organizacion interna.

Creacién de un ambiente de trabajo 6ptimo y comodo, que muestre que la empresa se
preocupa por la seguridad de su personal.

Reconocimiento del buen trabajo que realice los colaboradores.

Planificar el trabajo en funcion de los objetivos a corto plazo, asegurandose que su
cumplimiento otorgue satisfaccion a los trabajadores, esto ayudara a asegurar el
cumplimiento de las metas trazadas por la organizacion a mediano y largo plazo.
Asegurar la participacion de todos los colaboradores de la empresa en las decisiones
que se tomen, con la finalidad de que estos adopten un sentido de pertenencia con la
organizacion.

Promover la igualdad en el trato entre trabajadores y jefes o superiores.

Fomentar y ofrecer planes educativos - formativos entre los trabajadores.

Mejorar la comunicacion organizacional para que esta sea funcional y fluida entre todos
los departamentos y diversos subsistemas laborales.

Actualizar los diversos equipos de trabajo y capacitar a los trabajadores para su uso y
mantenimiento de las herramientas utilizadas adentro de su puesto de trabajo.
Establecer un sistema de flexibilidad horaria entre los trabajadores, con la intencidon de
gue gestionen su tiempo entre el trabajo, para demostrarles que la empresa se preocupa
por el tiempo fuera del trabajo.

Establecer un sistema de incentivos y recompensas monetarias y no monetarias para los

trabajadores con la intencion de motivarlos.

El presente proyecto va en busca de mejorar el desempefio laboral de la empresa

HANSACOM S.A., por esta razdon se describieron de manera detallada los conceptos

relacionados a las causas y posibles soluciones que podrian ser aplicada para mejorar la
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situacion actual de la empresa. Ademas de ello, se evidencia que es fundamental que los errores

con respecto a las falencias del clima laboral pueden llegar a afectar directamente al

rendimiento de los colaboradores generando grandes pérdida para la empresa.

2.2.4. Modelos y teorias relacionadas al clima laboral

2.2.4.1. Jerarquia de las necesidades segun Maslow

Segun Lopez (2018), el erudito Maslow indica que el comportamiento del ser humano se

encuentra regido por una jerarquia de cinco necesidades que son las que se muestran a

continuacion:

Fisioldgicas: son necesidades ligadas al ambito corporal del sujeto, como el hambre, la
sed, necesidad de refugio, entre otras.

Seguridad: esta necesidad se encuentra ligada a la proteccién hacia los dafios que pueda
recibir el individuo tanto a nivel fisico como emocional.

Social: estas se caracterizan por la busqueda de pertenecer a algo, la blusqueda de
aceptacion, y la interaccion con otras personas.

Estima: son necesidades orientadas hacia factores internos como el autorrespeto, la
autonomia y la basqueda de logros personales. Por otra parte, también se consideran
los factores externos como la necesidad de reconocimiento por parte de otros, el estatus
y la atencidn que se desea recibir por parte del exterior.

Autorrealizacion: se encuentra ligado al propio desarrollo personal, y a la busqueda por

alcanzar lo que el individuo se propone ser.

Desde la perspectiva tedrica de Maslow, estas necesidades deben ser satisfechas de
manera ordenadas, en primer lugar estan las que se consideran basicas siendo las
fisioldgicas y las de seguridad las que engloban la primera intencion de satisfaccion por
parte del sujeto. Mientras que en segunda instancia surgen las necesidades sociales, de
estima y la propia autorrealizacion (Rodriguez, 2019, p. 132).

De acuerdo a los autores Robbins & Coulter (2019), “la principal diferencia entre las

necesidades del grupo considerado bésico y el avanzado, estd en que para satisfacer las

primeras se necesitan estimulos externos, mientras que las que se denominan avanzadas, son

satisfechas por el propio sujeto, es decir se manejan de forma interna” (p. 102).
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Figura 4. Pirdmide de Maslow.

Fuente: MH Education (2019).

2.2.4.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

De acuerdo a los autores Hualcapi, Castro, & Jacome (2017), “la motivacion va en busqueda

de la satisfaccion de la necesidades internas que posee un ser humano, a traveés de la satisfaccion
laboral” (p. 29).

Herzberg plantea que la conducta del individuo en el contexto laboral, se encuentra
regentada por dos factores el higiénico o de mantenimiento, que se encuentra
constituido por el contexto laboral, este es ajeno al individuo. Por otra parte, se
encuentran los factores motivacionales, los cuales a diferencia de los anteriores se
encuentran bajo el control del sujeto y se encuentra estrechamente relacionado al

crecimiento que puedan tener a nivel personal (L6pez, 2018, p. 92).

En su postura, Herzberg manifestaba que lo contrario a la satisfaccion no
necesariamente era la insatisfaccion; es decir que en un plano hipotético buscar eliminar
lo insatisfactorio de un trabajo no determina que este se vuelva mas satisfactorio para
el empleado. Dentro de esta perspectiva tedrica se manejé bajo dos rangos:
“satisfaccion” con su opuesto “no satisfaccion” mientras que por el otro lado se
encontraba la “insatisfaccion” con su opuesto “no insatisfaccion” (Robbins & Coulter,

2019, p. 132).
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Los factores higiénicos cuando se encuentran optimos dentro de la organizacion evitan
la insatisfaccion de los empleados mientras que cuando se encuentran en condiciones
deplorables generan la insatisfaccion. Por otra parte, se encuentran los factores
motivacionales los mismos que guardan relacion con el contenido del puesto, asi como
de las tareas que tiene que realizar el individuo; se encuentran mas ligadas a factores
personales del sujeto como el crecimiento, el reconocimiento a nivel profesional y la

autorrealizacion (Brunet, 2016, p. 55).

Vanegas (2015), bajo la perspectiva de Herzberg estos factores tienden a manejarse con

estabilidad cuando las condiciones de satisfaccion son Optimas, por eso también se los conoce

como factores de satisfaccion y estos son:

Reconocimiento.
Logro.
Progreso.

Responsabilidad en el trabajo.

2.2.4.3. Modelo Contingencial de la Motivacion

El Modelo Contingencial de la Motivacién es atribuido a Victor Vroom, quien para
poder explicar la motivacion propone un modelo de expectativa ligada a la motivacion
basado estrictamente en el cumplimiento de objetivos a nivel medio que terminan

conduciendo a un objetivo final (Zambonino, 2018, p. 68).

De acuerdo a los criterios que se estipulan en este modelo tedrico, la motivacion es vista
como un proceso que regula las acciones del individuo que forma parte de una cadena
mas grande entre las formas, los medios y los fines a los que se desea llegar. Bajo esta
premisa mientras que el individuo busca conseguir un objetivo en nivel intermedio,
también se encuentra buscando los medios para alcanzar los resultados finales, que

usualmente se encuentran en relacion con el objetivo intermedio (Vallejo, 2015, p. 54).

Segun Maldonado (2015)Esta perspectiva teorica rechaza preconcepciones, sin embargo, si

reconoce las diferencias de cada individuo. Asi mismo se refiere a que las personas tienen tres

factores que forman parte de la motivacion para ser productivos:
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e Voluntad para conseguir objetivos.
e La percepcion del sujeto respecto al hecho de ser productivo y su asociacion con sus
objetivos individuales.

e Capacidad individual para influir en su propia productividad.

2.2.5. Motivacion Laboral
La motivacion laboral hace referencia al conjunto de estimulos que le permiten a un
trabajador mejorar su desempefio laboral para ir en busca del cumplimiento de las tareas
que se le han encomendado. En otras palabras, al tratarse de una empresa es la
capacidad que esta posee para mantener a su equipo de trabajo comprometido con la
filosofia y planificacion impuesta por la entidad. En caso de que el impulso sea intenso
se lo conoce como de supervivencia, en post de encontrar la respuesta para satisfacer

de manera inmediata las necesidades que presente el individuo (Trias, 2017, p. 115).

De acuerdo a la Universidad Nacional de Rosario (2020) la motivacion laboral es el
impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas

que se presentan en una determinada situacion” (p. 1).

Segun Hualcapi (2017), la motivacién implica que existe en el sujeto una necesidad con
la urgencia de ser satisfecha en cualquier grado, y puede ser primaria, secundaria, estar
asociada a la conservacion de la vida, a la basqueda de placer o a la obtencion de lujos.
Siempre que existe motivacion dirigida hacia algo en especifico, esto se vuelve
conveniente y necesario para el individuo; derivando en que este realice esa accion para
buscar satisfacer la necesidad, o por el contrario si esta haciendo alguna actividad que

no se encuentra acorde a sus motivaciones, puede contemplar dejar de hacerla (p. 331).

De acuerdo al autor Chiavenato (2019), es importante que las empresas logren comprender
y diferenciar las problematicas y necesidades que presentan los empleados para en base a ello
establecer estrategias destinadas a motivarlos. Por ende existen tres indicios que explican esta
forma de comportarse que manifiesta el individuo:

1. Laconducta tiene su génesis a partir de estimulos tanto internos como externos.

2. Todas las conductas buscan cumplir un objetivo determinado, asi como todas manejan

una finalidad.
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3.

En todo comportamiento existe un deseo o necesidad que motivan a esa conducta.

2.2.5.1. Ciclo de la Motivacién Laboral

El ciclo motivacional es todo el proceso que transcurre a través de etapas que realiza el
sujeto para lograr satisfacer una necesidad. Esta tiene su origen en a partir de que surge
una necesidad y esta implica el aparecimiento de fuerzas de accion que buscan que la

persona realice una determinada actividad de manera persistente (Ditieri, 2017, p. 89).

De acuerdo a Dimitrova (2017), el ciclo de la motivacién laboral se divide por etapas, entre

las cuales se encuentran las siguientes:

1.
2.

o o~ w

Homeostasis: individuo en estado de equilibrio.

Estimulo: aparecimiento de un factor que implica al individuo movilizarse para su
consecucién, produciendo una necesidad.

Necesidad: la insatisfaccion prolongada que provoca un estado de tension.

Estado de tension: impulso que precede a la realizacion de una accién en especifico.
Comportamiento: estrictamente dirigido a la satisfaccion de la necesidad en cuestion.
Satisfaccion: de satisfacer la necesidad el individuo regresa a su estado inicial de
equilibrio. Se lo considera una liberacion de tensién que da paso al retorno del

equilibrio.

Dentro de la empresa HANSACOM S.A., se busca generar estrategias que contribuyan a

motivar al total de los colaboradores para de esta manera mejorar el clima laboral que

actualmente se encuentra deteriorado. Al realizar la revision de los conceptos y soluciones

acerca de posibles estrategias de motivacion profesional, se identificaron algunas que podrian

llegar a formar parte de la propuesta de investigaciéon como son las capacitaciones y los

incentivos tanto monetarios como no monetarios.

2.2.6. Comunicacion Organizacional

La comunicacién organizacional es un canal a través del cual se transmite informacién
desde todos los niveles que conforman una organizacién. Este factor construye
relaciones entre los miembros del equipo de trabajo para que exista una mayor
interaccion entre ellos, y en conjunto puedan trabajar en post del beneficio de la

organizacion (Fernandez, 2018, p. 8).
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Segun Andrade (2015), “la comunicacion organizacional es un factor muy importante
dentro de una empresa, puesto que es un factor que se debe considerar para establecer
relaciones entre los colaboradores, para posterior a ello establecer ya sea un buen ambiente
laboral” (p. 107).

Los procesos dentro de la organizacion hacen referencia a la comunicacion que existe
entre los trabajadores de un mismo subsistema, o aquellos que se encuentran en
distintos niveles jerarquicos, mientras que cuando se manifiesta que el proceso puede
ser externo, usualmente se refiere a la comunicacion que existe entre organizaciones
(Rogers, 2016, p. 131).

Segln Ramos (2017), “la comunicacion organizacional es el proceso de emision y
recepcion de informacion dentro de una entidad. Este proceso generalmente se lo desarrolla
de manera interna, es decir, basado en relaciones dentro de la organizacion, pero también

puede ser externo” (p. 4).

S A

Adahtacién

Comunicacion

social eficaz

‘ e

Mayor control e Disminuye
la comunicacion la ansiedad

Figura 5. Beneficios de una comunicacién efectiva.
Fuente: MH Education (2019).

La comunicacion organizacional va de la mano con la motivacion y la satisfaccion de
necesidades, por ello es visto como una forma de desarrollo que permite a las personas
dentro de la organizacién utilizar mas y mejores formas para afrontar de dificultades
que ofrece el mercado. Ademas, la comunicacion organizacional tiene la

responsabilidad de tomar de retos, asi como reaccionar favorablemente a los cambios
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que se den a nivel global que puedan ser un desafio para la organizacion (Uribe, 2014,
p. 203).

2.2.6.1. Barreras de la Comunicacion
Las barreras de la comunicacion son las diversas problematicas que pueden surgir
durante el proceso comunicativo. Estos factores son los que dificultan o terminan por
impedir los procesos comunicativos, tienden a alterar los mensajes y estos no son claros

para el o los receptores (Andrade, 2015, p. 132).

“La comunicacion es un factor primordial para conseguir los objetivos organizacionales,
debido a que si se realiza de manera eficiente es posible que se eviten errores que podrian poner
en riesgo a la entidad” (Herrera, Méndez, & Zambrana, 2020).

La Figura 6, indica siete técnicas que son muy Utiles al momento que se desea fomentar

dentro de la empresa una comunicacion asertiva.

Establece las reglas Lidera con Promueve el feedback Motiva a
de comunicacion el ejemplo y la participacion los empleados

Determina el objetivo Promueve Utiliza
en comun el respeto latecnologia

Figura 6. Técnicas de comunicacion asertiva.
Fuente: MH Education (2019).

Segun Garcia (2017), dentro de una empresa pueden producirse las siguientes barreras de

comunicacion:

e Barreras fisicas: ruidos, dificultades de sonido, interferencias telefénicas, cortes en la
linea telefonica cuando se navega por Internet, iluminacion o temperatura ambiente
deficiente, etc.

e Barreras mentales: valores, experiencias, conocimientos, prejuicios, etc., del emisor y

del receptor, que funcionan como verdaderos filtros.
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e Barreras semanticas: provienen de las limitaciones del idioma o los signos empleados.

La empresa HANSACOM S.A., necesita urgentemente que su equipo de trabajo se
comunique de manera efectiva debido a que en la problematica se manifiesta que por la mala
comunicacion de su equipo de trabajo, muchos de los colaboradores desconocen de los
proyectos e ideas de ventas que podrian contribuir a mejorar la situacion econémica de la
empresa. Ademas de ello, una correcta comunicacion seria la mejor alternativa para entregar a
los clientes informacion real y actualizada de los productos que ofrece la empresa en cuanto a

precios, promociones y demas.

2.2.7. Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral es el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto
por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar
a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacién que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psico-socioecondémicas acordes con sus

expectativas (Trias, 2017, p. 96).

De acuerdo a los autores Durham y Smith (2016), la satisfaccién laboral estd méas ligada a
las actitudes con cierto grado de sentimentalismo, sin llegar a serlo, hacia el lugar de trabajo.
Por esta razén, en cuanto a los factores que favorecen la satisfaccion laboral se encuentran los
siguientes:

e Trabajo interesante.

e Incentivos y premios que se entreguen en base a un reparto equitativo.

e Y relacién funcional con los compafieros de trabajo.

En el aspecto tedrico también se encuentra con el aspecto opuesto que es la insatisfaccion
laboral, esta es definida por Granda (2017) como un grado de malestar que mantiene el
empleado con respecto a su trabajo, asi mismo indica que esta insatisfaccion tiene lugar de
acuerdo a multiples factores:

e Insatisfaccién en el puesto de trabajo.

e Insatisfaccion en la empresa.

e Insatisfaccion en el salario.

e Insatisfaccion con la politica de ascensos
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e Insatisfaccion con el jefe o los supervisores.

Desde la perspectiva teodrica la mejor forma de evitar la insatisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa HANSACOM S.A., es necesario la realizacion de evaluaciones
periodicas que identifiquen indicios de insatisfaccion laboral que pueda influir en el correcto
desempefio del trabajador. Por otra parte, otra estrategia, es tomar los correctivos necesarios en
el canal comunicativo entre jefes y empleados, asi como se evalué el sistema de promociones,

ascensos e incentivos.

2.2.8. Incentivos Laborales
Los incentivos laborales son una manera de estimular a los colaboradores de una empresa a
manera de recompensar y motivar el desempefio del equipo de trabajo. Generalmente, este tipo
de incentivos contribuye a que las empresas mejoren el clima laboral e incrementen el

desempefio de la fuerza laboral.

El objetivo de los incentivos, es motivar a los trabajadores de una empresa para que su
desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que quiza, esto no sea motivo
suficiente para realizar dichas actividades con los sistemas de compensacion, tales como el

pago por hora, por antigiiedad o ambos.

2.2.8.1. Incentivos Laborales Monetarios

Los incentivos monetarios, son los mas usuales o mas conocidos. Es interesante
destacar que a pesar de que los incentivos monetarios son los que la mayoria de
empleados desea o aspira, no son la razon principal por la cual los empleados
permanecen en una empresa u organizacion, ni tampoco generan sentido de
familiaridad ni apersonamiento por y para la organizacion. No obstante, los incentivos
no monetarios si generan un sentimiento de valoracion del trabajo y desempefio positivo
del empleado (Olaz, 2018, p. 175).

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020), “incluye en incentivos laborales los
pagos o beneficios monetarios, pensiones por enfermedad, seguro de salud, accidentes y/o
seguro de vida, uniformes, viaticos, guarderia, comida y transporte. Ademas, dentro de los

incentivos monetarios directos, existen varios tipos de planes de incentivos”.
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2.2.8.2. Incentivos Laborales No monetarios
De acuerdo al autor Lopez (2015), los incentivos no monetarios son una nueva forma
de retribuir al empleado; fuera de la idea tradicional de entregar dinero. Este concepto
flexible trabaja sobre aspectos mas intrinsecos del ser humano, enfocandose en sus
necesidades y trayendo a colacion temas fundamentales en la relacion laboral que antes
no solian ser tomados en cuenta, como, por ejemplo, la familia y la necesidad de estar

presente en compromisos importantes (p. 109)

El incentivo no monetario, también es llamado salario emocional, este salario
emocional que contempla las necesidades: personales, humanas y afectivas, es hoy en
dia la principal razon por las cuales los empleados optan por un trabajo y la principal
razon de permanencia en una institucion (Dessler, 2015, p. 173).

2.3. Marco Conceptual
Todas las palabras que se describen a continuacion son una guia para los lectores, quienes
en su gran mayoria pueden llegar a desconocer acerca de estos términos que son netamente

relacionados al area administrativa y de recursos humanos.

e Duplicidad de funciones.-
La duplicidad de funciones consiste en que dos o varios colaboradores realizan una misma
actividad, lo que significa que se esta desperdiciando al capital humano por destinar muchas

personas a la realizacion de una sola actividad.

e Organizacion.-
Una organizacion es un grupo de personas y medios ordenados con un determinado fin,
ademas, tiene como funcion dar una colocacién y estructura de las actividades para lograr los

objetivos organizacionales

e Planificacion Estratégica.-
La Planificacion Estratégica es un documento integrado en el plan de negocio que recoge
la planificacion economico-financiera, estratégica y organizativa con la que una empresa u

organizacion cuenta para abordar sus objetivos y alcanzar su mision de futuro.
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e Administracion de Talento Humano.-

La administracion de talento humano es el proceso que se encarga de determinar, planificar,
organizar y evaluar las habilidades, competencias y todas aquellas actividades relacionadas con
los colaboradores de una determinada empresa. Este tipo de administracion las realiza dentro
de la empresa para poder contar con colaboradores capacitados y motivados en el cumplimiento

de sus actividades laborales.

e Comunicacion laboral.-

La comunicacion laboral es el canal o media a través del cual las empresas transportan de
manera eficiente la informacion a través del intercambio de mensajes entre los colaboradores
0 miembros de una organizacion. Por esta razon, es fundamental debido a que la comunicacion
entre compafieros de un equipo de trabajo debe de llevarse a cabo para la correcta puesta en

marcha de los procesos laborales.

e Estrategia Organizacional.-
La estrategia organizacional, es el disefio, creacion, el disefio, la implementacion y la
evaluacion de acciones a seguir dentro de un determinado lapso de tiempo, para de esta manera

lograr los objetivos 0 metas planteadas por la empresa.

e Capacitaciones.-

Se denominan capacitaciones son charlas o actividades que se realizan generalmente las
empresas para poder mejorar capacidades, conocimientos, habilidades actitudes, destrezas y
conductas del personal en determinados temas.

e Ambiente Laboral.-
El ambiente laboral hace referencia a la percepcion que tienen los colaboradores con
respecto al lugar, ambiente y demas herramientas que conforman el espacio fisico en donde

cada uno de los colaboradores realiza sus labores cotidianas.

e Cultura Organizacional.-
La cultura organizacional es el conjunto de normas, procedimientos, reglas y valores que
se encargan de regir el accionar de una empresa, sin importar la actividad econémica a la que

esta se dedique.
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e Evaluacion de Desempefio Laboral.-
La evaluacion de desempefio laboral se refiere al conjunto de acciones destinadas a
diagnosticar el desenvolvimiento laboral del personal, ya sea este de manera individual o

colectiva.

e Liderazgo Participativo.-

El Liderazgo Participativo es aquel que toma en consideracion las opiniones de cada uno
de los miembros de la empresa para la toma de decisiones de la misma. Es decir, que escucha,
se apoya y aplica las ideas relevantes que haya adoptado por parte de su equipo de trabajo, con

la finalidad de involucrar a todo los trabajadores en el desarrollo de la entidad.

2.4. Marco Legal

El estudio del clima laboral de una empresa se sustenta en la Constitucion de la Republica
del Ecuador con base al derecho al trabajo y al caracter que este tiene con respecto a ser un
deber social, la circunstancia se da que dentro de un trabajo debe mantenerse el respeto al
trabajador, asi como una remuneracion econdémica justa, asi mismo se debe garantizar el
bienestar del trabajador como eje y fuente de desarrollo econémico para las diversas empresas
tanto publicas y privadas que existen dentro del pais.

2.4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador
SECCION OCTAVA
TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantiza a las personas trabajadoras el
pleno respeto a su dignidad, vida decorosa, remuneracion y retribuciones justas y el desempefio

de un trabajador saludable y libremente escogido o aceptado.

CAPITULO SEXTO
TRABAJO Y PRODUCCION
Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de produccion se

estimulara una gestion participativa, transparente y eficiente. La produccion, en cualquiera de
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sus formas, se sujetard a principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad

sistémica, valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.

SECCION TERCERA
FORMAS DE TRABAJO Y SU RETRIBUCION
Art. 325.- El estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades
de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de auto sustentos

y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

2.4.2. Ministerio de Trabajo
2.4.2.1. Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio
ambiente de trabajo
Art. 3.- Del ministerio de trabajo:
4. Impulsar, realizar y participar en estudios e investigaciones sobre la prevencion de
riesgos y mejoramiento del medio ambiente laboral; y, de manera especial en el
diagndstico de enfermedades profesionales en nuestro medio.
5. Informar a instruir a las empresas y trabajadores sobre métodos y sistemas a adoptar

para evitar siniestros y dafios profesionales.

Art. 5.- Del instituto ecuatoriano de seguridad social. - El Instituto ecuatoriano de
seguridad social, por intermedio de las dependencias de riesgos del trabajo, tendra las
siguientes funciones generales:

1. Vigilar el mejoramiento del medio ambiente laboral y de la legislacion relativa a
prevencion de riesgos profesionales, utilizando los medios necesarios y siguiendo las
directrices que imparta el comité interinstitucional.

2. Realizar estudios e investigaciones sobre prevencion de riesgos y mejoramiento del

ambiente laboral.

35



CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Métodos de Investigacion

3.1.1. Método Inductivo

Segun Ruiz (2017), “el método inductivo es un procedimiento de investigacion que se
caracteriza por determinar afirmaciones generales partiendo del analisis de hechos particulares.
Esta informacion se la obtiene a través de técnicas de investigacion como observaciones o

experimentos” (p.131).

Dentro de la presente investigacion se utilizo el método inductivo, puesto que se evidencio
la necesidad de recopilar informacién directamente del campo de estudio, a partir de la
observacion. Esta otorg6 la posibilidad de adquirir conocimientos particulares, sobre el clima
laboral de HANSACOM S.A., para luego determinar posible soluciones que podrian ser
aplicados a otros casos similares al de la empresa, y de esta manera poder aportar con

estrategias que proporcionen una posibilidad de solucién.

3.1.2. Método Deductivo
El método deductivo es una estrategia de razonamiento logico que se basa en la
deduccion de conclusiones generales partiendo de un conjunto de premisas o también
Ilamadas afirmaciones particulares. En este sentido, es un proceso de pensamiento que
va de lo general como lo son las leyes o principios, hacia lo particular como fenémenos

0 hechos concretos (Baena, 2014, p. 117).

Este método en la presente investigacion complementd lo postulado por el método
inductivo, a razon de que partir desde la generalidad de la problemaética hacia casos particulares
dentro de HANSACOM S.A., permitira establecer estrategias focalizadas en funcion de la
necesidad de darse el caso. En otras palabras, contribuye a recolectar informacion de estudios

similares para poder aterrizadas al presente estudio.

3.2. Tipo de la Investigacion

3.2.1. Investigacién Descriptiva
Hernandez (2014) “la investigacion descriptiva se trata de detallar todas las situaciones,

sucesos y demas actividades que afectan de manera directa o indirecta al objeto de estudio. De
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esta manera se puede especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles del fenémeno
estudiado” (p. 92).

Para la presente investigacion se optd por utilizar la investigacion descriptiva la cual dara
la posibilidad de interpretar de manera correcta la informacién que fue recopilada. De la misma
manera se pudo describir las caracteristicas propias de la problematica dentro de la empresa
HANSACOM S.A., las mismas que fueron el punto de partida para proponer estrategias que

busquen solucionar o minimizar el fenémeno.

3.2.2. Investigacion Bibliografica o Documental

De acuerdo a los autores Fernandez, Batista, & Hernandez (2014), “la investigacion
documental o bibliografia se encarga de recolectar y seleccionar informacién de fuentes tanto
primarias como secundarias ya sean estas fisicas o virtuales, siendo estos libros, articulos,

revistas, grabaciones, periddicos, audios, entre otros” (p. 145).

La investigacion bibliografica fue utilizada para el desarrollo de toda la investigacion, en
especial para las definiciones de las bases tedricas del Capitulo Il del presente estudio. Ademas
de ello, también se utilizaron fuentes primarias y secundarias, tanto fisicas como digitales, con
el objetivo de disefiar una propuesta que muestre soluciones a la problematica existente dentro
de la empresa de la empresa HANSACOM S.A.

3.2.3. Investigacién No Experimental

Segun el Instituto de Educacion Técnica Profesional de Roldanillo (2018), “la investigacion
no experimental se basa en el estudio de una problematica, situacion o suceso sin que exista la
intervencion directa del investigador, es decir; que el investigador no altera el objeto dentro

de la investigacion™.

Para realizar el estudio se realizar recopilaciones de datos dentro de la empresa
HANSACOM S.A., para levantar informacion directamente de la fuente, a través de distintas
técnicas. Esta fue tomada en ambiente no controlado y por ende no existio manipulacion de
variables en ningin momento, por consiguiente los fendbmenos se manifestaran solos y de ahi

se sacaron las respectivas anotaciones.
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3.3. Enfoque de la Investigacion

3.3.1. Enfoque Mixto

De acuerdo a los autores Cohen & Gomez (2019), “el enfoque cualitativo, recoge
experiencias de primera mano de los participantes involucrados en el estudio, sus opiniones y

comentarios ayudan a formar un criterio sobre el fendbmeno en investigacion” (p. 98).

La investigacion utiliz6 un enfoque por una parte cualitativo puesto que se analizaron y
asociaron datos arrojados de las fuentes bibliogréficas, de la encuesta a los colaboradores y la
entrevista a dos miembros de la empresa, para en conjunto relacionar y entender de mejor
manera la problematica existente, con la finalidad de buscar soluciones adecuadas y oportunas.
De esta manera se recolecté y analizé informacion relevante sobre las variables que afectan al
clima laboral de la empresa HANSACOM S.A., y en base a ello se propusieron posibles

soluciones.

Segun Bordas (2016), “el enfoque cuantitativo, se basa en un método estadistico que se
utiliza para agrupar datos y organizarlos, para finalmente poder realizar un analisis y

comprender dicho fendmeno que se estudia” (p. 104).

El enfoque cuantitativo se utilizé para cuantificar las variables relacionadas a las falencias
existentes en el clima laboral de la empresa HANSACOM S.A. Ademés, mediante las
encuestas se obtuvo informacion medible acerca del tema de estudio expuesto. Para finalizar
este enfoque se vio manifestado en el desarrollo de la planificacién financiera del proyecto, en

donde se determinaron los costos de la propuesta y la factibilidad del mismo.

3.4. Técnicas de Investigacion

3.4.1. Entrevista

Segun Diaz & Leon (2019), “la entrevista es una conversacion o charla establecida entre
dos 0 més personas, en donde intervienen un entrevistador y uno o varios entrevistados, los
mismos que deben de responder ciertas preguntas generalmente abiertas relacionadas a un tema

en especifico” (p. 214).

La entrevista se la realizé a dos colaboradores de la empresa HANSACOM S.A., siendo

estos el mensajero y al asistente contable de la empresa. Junto con sus respuestas fue posible
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determinar de manera mas clara la situacion acerca del deterioro en cuanto al clima

organizacional que atraviesa la empresa.

3.4.2. Encuesta
Segun Behar (2014), “la encuesta es una pequefia conversacion donde se realizan varias
preguntas con relacion a la problematica que se esta estudiando, el resultado de esas respuestas

ayudard a determinar la mejor solucion para el fenomeno” (p. 85).

La encuesta fue destinada a todos los colaboradores que trabajan dentro de la empresa
HANSACOM S.A., para de esta manera poder determinar los niveles de inconformidad
relacionados al clima laboral presente en la empresa. Ademas de ello, a través de la
informacion obtenida se pudo evidenciar las preferencias de los colaboradores con respecto a

sus necesidades dentro de la empresa, y en base a ello se elaboraron las propuestas de mejora.

3.5. Instrumentos de Investigacion

3.5.1. Cuestionario

“El cuestionario es un conjunto de preguntas elaboradas de manera cuidadosa y sistematica,
que tienen la finalidad de recolectar datos relevantes dentro de una investigacion con respeto a
un determinado fendmeno u objeto de estudio” (Sampieri, Ferndndez, & Baptista, 2015, p.
205).

La encuesta se elabord con un total de doce preguntas cerradas, las mismas que fueron
destinadas a los 18 colaboradores que componen la empresa, mientras que el cuestionario de
la entrevista se estructur6 de preguntas abiertas y fue realizado a dos de los colaboradores de

la entidad.

3.6. Poblacion y Muestra

3.6.1. Poblacion

La poblacion utilizada para el anlisis y la recoleccion de informacion de esta investigacion
es de 18 colaboradores que son los colaboradores que componen la empresa HANSACOM
S.A.
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A continuacion la Tabla 1, detalla el puesto al que corresponde cada uno de estos

trabajadores:

Tabla 1. Poblacion.

Cargo Numero de Colaboradores
Gerente General 1
Jefe Financiero 1
Auditor 1
Asistente Contable 1
Jefe Administrativo y Operativo 1
Asistente de Facturacién y Cobranza 1
Jefe de Bodega 1
Ayudante de Bodega 3
Jefe de Marketing 1
Asistente de Marketing 1
Jefe de Ventas 1
Asistente de Ventas 1
Mercadistas 3
Mensajero 1
Total 18

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

3.7. Desarrollo de la Encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través de la encuesta realizada a los
colaboradores de la empresa, con la finalidad de analizar los factores que afectan el clima
laboral de la empresa HANSACOM S.A.
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ENCUESTA A COLABORADORES

Figura 7. Colaboradores de la embresa HANSACO
Fuente: HANSACOM S.A. (2022).

\ L
M S.A.

1. ¢ Considera que las condiciones de trabajo que ofrece la empresa son éptimas y seguras
para desempefiar de manera adecuada sus labores?

La Tabla 2, tiene la finalidad de determinar si los colaboradores de la empresa se encuentran
a gusto o no con su lugar de trabajo, para en base a ello tomar los correctivos necesarios que

mejoren el clima laboral de la empresa.

Tabla 2. Perspectiva del empleado sobre su lugar de trabajo.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 1 6%
De acuerdo 16 89%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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1. Perspectiva del empleado sobre su lugar de trabajo
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Figura 8. Perspectiva del empleado sobre su lugar de trabajo.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

Dentro de la primera pregunta del cuestionario aplicado se determiné que el alrededor del
94% de los trabajadores encuestados, aseguran que HANSACOM S.A. que las condiciones de
trabajo que ofrece la empresa son Optimas y seguras para poder realizar sus actividades
cotidianas. Sin embargo, de las encuestas tomadas que son anénimas, existié un trabajador que
no se mantuvo de acuerdo con esta pregunta. A pesar de que no forma parte de la opinion de
mayoritaria, pero debido a la cantidad de trabajadores limitados que tiene la empresa un sélo
trabajador descontento con la empresa podria significar problemas a mediano o largo plazo,

afectando sobremanera el clima laboral de la empresa.

2. ¢Considera que las herramientas tecnoldgicas proporcionadas por la empresa son los
adecuados para ejercer su trabajo?

Tabla 3. Tecnologia utilizada para realizar el trabajo.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 6 0%
De acuerdo 10 33%
En desacuerdo 2 44%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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2. Tecnologia utilizada para realizar el trabajo
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Figura 9. Materiales adecuados para la realizacion del trabajo.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

En esta interrogante se evidencian respuestas favorables por parte de los empleados, a razén
de que el 56% de los encuestados consideran que la empresa cuenta con las herramientas
tecnoldgicas adecuadas para ejercer su trabajo, seguidas de un 33% que se encuentran
totalmente en de acuerdo. En este caso, las falencias en el clima laboral, no dependen del lugar

de trabajo en el que se desenvuelven los colaboradores.

3. ¢,Su opinidn es tomada en consideracion y valorada dentro de su equipo de trabajo?

Tabla 4. Opinion del empleado dentro del trabajo.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 7 39%
No 11 61%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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3. Opinién del empleado dentro del trabajo
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Figura 10. Opinion del empleado dentro del trabajo.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

Con respecto a la pregunta tres, sobre la relevancia que tiene las opiniones de los empleados
dentro de la empresa existen posiciones divididas, la mayoria indica que no se tienen en cuenta
sus opiniones, mientras que un 39% que son 7 empleados manifiestan que si. La problematica
en si no es la division de opiniones, es que la mayoria mantiene su postura de que cualquier
aporte que puedan brindar a la organizacion, no va a ser tomado en cuenta por los altos mandos,
esto si afecta el clima laboral de la empresa y merma la posibilidad de corregir cualquier

desperfecto, dificultando la comunicacién entre empleados y los jefes directos.

4. ¢ Conoce con claridad las funciones por las cuales fue contratado en la empresa?

Tabla 5. Nivel de conocimiento de las funciones a seguir.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 3 17%
No 15 83%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Figura 11. Nivel de conocimiento de las funciones a seguir.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

La Figura mostrada anteriormente muestra que la mayor cantidad de trabajadores

encuestados siendo estos el 83%, desconoce acerca de las funciones especificas que deben de

realizar y por las cuales fueron contratados. Esto evidencia que la falta de conocimiento de las

tareas a realizarse es uno de los factores que afectan el clima laboral de la entidad, puesto que

este hecho podria generar duplicidad de puestos, pérdidas de tiempo y por supuesto de dinero.

5. ¢Tiene conocimientos acerca de la mision, vision y

organizacionales de la empresa?

deméas herramientas

Tabla 6. Conocimiento acerca de las herramientas organizacionales.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 0 0%
No 18 100%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Figura 12. Conocimiento acerca de las herramientas organizacionales.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

Dentro de la Figura 12, se evidencia que el 100% de colaboradores desconoce acerca de la
mision, visién y demdas herramientas organizacionales de la empresa. Este si es un grave
problema debido a que si desconocen de la filosofia empresarial es practicamente imposible
que puedan plasmar la idea de trabajo de la empresa al momento de relacionarse con los clientes
0 con sus compafieros de trabajo, porque este es otro factor que no sélo afecta al clima laboral

sino también al desempefio del personal.

6. ¢ Cémo calificaria la relacion laboral que posee sus comparfieros?

Tabla 7. Relacion laboral entre compafieros.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Excelente 4 22%
Buena 5 28%
Irregular 8 44%
Mala 1 6%
Muy Mala 0 0%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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6. Relacion laboral entre compaferos
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Figura 13. Relacion laboral entre compafieros.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

La mayoria de encuestados lo que representa un 44%, es decir 8 encuestados respondio que
la relacion con sus compaferos es irregular, mientras que el 28% la califica como “Buena”.
Esto significa que el deterioro del clima laboral dentro de la empresa radica en que los
colaboradores no se encuentran educadamente acoplados trabajando en equipo para el

cumplimiento de los objetivos y metas hacia el éxito de la empresa.

7. ¢Considera que su jefe inmediato tiene el suficiente liderazgo sabe solucionar los

conflictos de manera justa sin que ningun colaborar salga afectado?

Tabla 8. Liderazgo del jefe inmediato.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 4 22%
No 14 78%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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7. Liderazgo del jefe inmediato

78%

80%

70%

60%

50%

40% 22%

30%

20%

10%
0%

Si No

Figura 14. Liderazgo del jefe inmediato.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

El 78% de los encuestados que hace referencia a 14 colaboradores muestran su negativa
ante la manera en la que el jefe inmediato lidera y toma las decisiones al momento de resolver
algln tipo de conflictos suscitados dentro de la empresa. Este hecho influye en gran magnitud
en el clima laboral de la empresa y por consiguiente podria llegar a desmotivar a los

colaboradores.

8. ¢Se encuentra de acuerdo con el horario de trabajo que se le ha impuesto?

Tabla 9. Horarios de trabajo impuesto.

Descripcién F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 4 22%
De acuerdo 10 56%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Figura 15. Horarios de trabajo impuesto.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

La mayor parte de colaboradores encuestados que corresponden a un 56% del total se
encuentran de acuerdo con los horarios de trabajo, el 22% se encuentra de acuerdo, es decir
que en conjunto el 78% aproximadamente no presenta quejas con respecto a este tema. Sin
embargo, existe un 22% que se encuentra en desacuerdo lo que indica que hay una parte del
personal gque al no encontrarse a gusto con ciertos factores que rodean su puesto de trabajo

generan que el clima laboral se vea afectado de manera general.

9. ¢Se encuentra de acuerdo con que el sueldo que percibe actualmente es justo en

comparacion funciones que desempefia en la empresa?

Tabla 10. Perspectiva acerca del sueldo que percibe.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 4 22%
En desacuerdo 8 44%
Totalmente en desacuerdo 6 34%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Figura 16. Perspectiva acerca del sueldo que percibe.

Elaborado po

Interpretacion:

r: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Como se evidencia en el grafico anterior el 44% se encuentra en desacuerdo y el 34% se

encuentra totalmente en desacuerdo con el salario que la empresa les retribuye por el trabajo

que realizan dentro de la empresa. Esto indica que los colaboradores perciben que reciben muy

poca paga en comparacion a todas las actividades que deben de hacer en la entidad. Este si es

un factor relevante a ser tomado en consideracion debido a que en caso de que la empresa no

se encuentre en condiciones de aumentarles el sueldo, seria recomendable que los motive con

algln incentivo monetario.

10. ¢ Considera que se encuentra capacitado para realizar sus actividades laborales?

Tabla 11. Nivel de capacitacion.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 4 22%
De acuerdo 11 61%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Figura 17. Nivel de capacitacion.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

Por su parte en la pregunta nimero diez, la gran mayoria de los empleados encuestados que

son el 61% considera que los conocimientos que posee en la actualidad han sido suficientes

hasta el momento para poder realizar sus actividades laborales. No obstante, existen tres

trabajadores que no comparten esta premisa, esto es sefial de alarma para la empresa porque es

un indicador de que algo esta sucediendo y que no necesariamente implica detalles menores, si

el trabajador reporta problemas al cumplir sus funciones lo principal a realizar es una

evaluacion para saber qué es lo que no permite el desempefio al 100% del empleado, y tomar

correctivos necesarios, para evitar problemas a mediano o largo plazo.

11. ;La empresa realiza capacitaciones periodicas para sus colaboradores?

Tabla 12. Realizacién de capacitaciones.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 0 0%
No 18 100%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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11. Realizacion de capacitaciones
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Figura 18. Realizacion de capacitaciones.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

La Figura anterior muestra que el total de encuestados afirma que la empresa no realiza
capacitaciones para sus colaboradores. Lo que es otro indicador que reafirma la idea de que se
deben aplicar estrategias para motivar a los trabajadores y asi el clima laboral y el desempefio
de los mismos mejore paulatinamente. Puesto que es importante recordar que el clima laboral
y el desempefio de los colaboradores van de la mano, y dentro de la empresa no se le esta
otorgando el enfoque adecuado, lo que podria llegar a generar graves repercusiones a futuro,

llegando a poner en riesgo la estabilidad de la empresa.

12. ¢ Recibe algun tipo de incentivos por parte de la empresa?

Tabla 13. Incentivos por parte de la empresa.

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 0 0%
No 18 100%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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12. Incentivos por parte de la empresa
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Figura 19. Incentivos por parte de la empresa.
Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

Interpretacion:

El 100% de los colaboradores confirman que la empresa no les ofrece ningin tipo de
incentivos laborales que puedan motivarlos de alguna manera. He aqui otra de las falencias que
posee la empresa en el area de Recursos Humanos, mismas que deben de ser corregidas a través

de estrategias destinadas a mejorar el clima laboral y por ende el desemperio de los trabajadores.

3.7.1. Hallazgos encontrados en la Encuesta
Luego de obtener las respuestas por parte de los colaboradores con respecto a las encuestas
realizadas dentro de la empresa HANSACOM S.A., se lograron obtener los siguientes

hallazgos relevantes:

Se evidencid que los datos obtenidos indican que los colaboradores se encuentran conforme
con respecto a las condiciones de trabajo que ofrece la empresa, en cuanto a infraestructura
segura y 6ptima, al igual que la tecnologia que les proporcionan si es la adecuada. Esto indica
que el inconveniente relacionado al mal clima laboral y a su desempefio es ocasionado a otro

tipo de factores entre los que sobresale la falta de incentivos motivacionales.

La opinion de los colaboradores no es tomada en consideracion para las decisiones que
afectan a la empresa, es decir que el personal de trabajo no se encuentra siendo valorado, tazon
por la cual pierden pertinencia con la empresa. Ademas, el personal de trabajo desconoce con

exactitud de las funciones y herramientas organizacionales de la empresas, por esta razén se
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dificulta que los colaboradores puedan trasmitirle a los clientes la ideologia y filosofia sobre la

cual se basa la empresa.

La relacion entre compafieros de trabajo es bastante irregular, por ende no se evidencia un
Optimo trabajo en equipo ni mucho menos un grupo sélido que trabaje para conseguir los
objetivos planteados por la empresa. Este es uno de los principales factores encontrados en la
informacion recolectada que hace referencia a una de las causas por las cuales el clima laboral

ha mermado en la empresa.

El liderazgo es otra de las razones, que mantienen en descontento a los colaboradores,
puesto que sienten que los problemas no siempre se resuelven de manera justa por parte de su
jefe inmediato. Por otra parte, el horario de trabajo no fue un inconveniente dentro de las
respuestas de los encuestados, debido a que en su gran mayoria mostraron que se encuentran
de acuerdo con este aspecto. Sin embargo, la mayoria de trabajadores muestran su desacuerdo
en cuanto al sueldo que perciben considerando que no es acorde en relacién al conjunto de

funciones y actividades que deben de desarrollar dentro de la empresa.

Para finalizar, la mayoria de trabajadores consideran que si cuentan con los conocimientos
necesarios para desemperfiar el puesto que ocupan actualmente, sin embargo manifiestan su
malestar con respecto a la falta de capacitaciones y a la carencia de algun tipo de incentivos o

reconocimiento que los motiven de una u otra manera.

3.8. Desarrollo de las Entrevistas

Las dos entrevistas que poseen el mismo cuestionario fueron realizadas a dos
departamentos diferentes uno el area de cobranza de la empresa HANSACOM S.A. y otra al
responsable del area de bodega. Los nombres de los entrevistados han quedado en el anonimato
debido a que la informacion emitida al responder las preguntas es de cierto grado confidencial
y por ello se decidio ocultar su identidad.

ENTREVISTA #1
1. ¢Se encuentra conforme con la manera en la que la empresa maneja el area de recursos

humanos?
Me siento conforme con mi puesto de trabajo, porque en tiempo de crisis tener empleo es

una bendicion. Sin embargo, considero que como profesional no crezco, muchas de las
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personas que trabajamos aqui tenemos mucho tiempo en el mismo puesto, con el mismo sueldo,
sin recibir algun tipo de incentivos, no se realizan integraciones para conocernos fuera del

trabajo y por eso es que la comunicacion que manejamos es bastante deficiente.

2. ¢Dentro de la empresa existe la colaboracion entre compafieros de trabajo?

No, la unica colaboracion que se evidencia un compariero se encuentra ausente debido a
que se enfermd o pidié permiso, por salida o este se encuentre en reunion, los deméas debemos
se suplir su puesto. Mientras tanto cuando todos estan presentes en sus puestos de trabajo u

oficinas, cada persona es responsable de realizar las actividades encomendadas.

3. ¢ Qué opinion tiene acerca de la infraestructura fisica de la empresa?

Considero que en cuanto a infraestructura e instalaciones la empresa se encuentra en una
posicidn favorable porque sus oficinas que se encuentran ubicadas en Victor Emilio Estrada y
las Monjas y las bodegas se encuentran en San Felipe. Ademas, dentro de la oficina cada quien
tiene su puesto de trabajo, cada quien cuenta con su computadora, con su teléfono y con los
utiles necesarios para poder desarrollar sus actividades, por eso en cuanto a la infraestructura

todo se encuentra bien.

4. ;Como resuelve el departamento de recursos humanos conflictos existentes entre
colaboradores o con los clientes?

Cada departamento tiene un jefe inmediato, entonces el departamento de Recursos Humanos
lo que hace cuando hay algun llamado de atencion que es grave, es que de inmediato comunica
al jefe inmediato del departamento para que puedan tomar una decision acerca de la sancion o
paso a seguir para solucionar el problema.

En muchas ocasiones con el Ilamado de atencion del jefe inmediato a la o las personas
involucradas en el conflicto, todo vuelve a la “normalidad”, pero si ha habido pequefias
ocasiones en tiempos pasados, donde habian llamados de atenciones de los jefes inmediatos y
la situacion no se resolvia, en ese momento existia la intervencion de Recursos Humanos

quienes colocaban un ultimatum.

5. ¢Como cree que es la comunicacién que mantienen los compafieros de trabajo con sus

jefes inmediatos?
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La comunicacion dentro de cada departamento es buena, pero no siempre llega a tiempo
debido a las maltiples. Debido a que cada departamento se encuentra como que aislado uno de
otro, todos los colaboradores de la empresa no hacemos un solo equipo, cuando nos toca
reunirnos el ambiente se torna tenso debido a que nos conocemos muy poco, debido a que todos
los compafieros se encuentran dedicados a su trabajo sin que exista algun espacio para
socializar. Sin embargo, tenemos la consigna de que cuando se haya cometido algun error o
exista alguna necesidad, se debe de inmediatamente comunicarselo al jefe inmediato para que

se encargue de solucionar el problema o ayudar a dar soluciones.

6. ¢ Como se evalla su desempefio de los colaboradores en la empresa?

El jefe inmediato y el Jefe de Recursos Humanos de la empresa se encargan de supervisar
en todo momento que nos encontremos realizando nuestras actividades diarias pero no se
realizan encuestas, o algun tipo de pruebas en las que se evidencia que nos encontramos

haciendo las cosas bien.

7. ¢Cudles considera que deberian ser las estrategias para que el personal se motive y
mejore el clima laboral?

Considero que la empresa debe de invertir en capacitaciones porgue eso no solo nos
favorece a nosotros sino también a ellos como empresa, para reducir recursos. Otra estrategia
considero es que se establezca una sana competencia al ofrecer incentivos a final de afio para

asi trabajar con la idea y el entusiasmo de que nuestro trabajo sera doblemente recomenzado.

8. ¢ Qué temas considera que deben de aplicarse en las capacitaciones de la empresa?
Debido a que esta es una empresa dedicada a la actividad comercial considero que las

capacitaciones deberian estar enfocadas a ensefiarnos modernas técnicas de ventas, estrategias

para mejorar la manera en la que ofrecemos el servicio al cliente y acerca de tecnologia que

eso es fundamental dentro de cualquier empresa.

ENTREVISTA #2

1. ¢ Se encuentra conforme con la manera en la que la empresa maneja el area de recursos
humanos?

Si me encuentro conforme, aunque me gustaria ascender de puesto en algin momento y
ganar mucho mas de lo que gano ahora porque la economia en el pais se complica cada dia méas

y es insostenible sobrevivir con un bajo sueldo.
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2. ¢Dentro de la empresa existe la colaboracion entre comparieros de trabajo?

La verdad es que todos nos dedicamos a realizar nuestras actividades, que muy pocas veces
se evidencia que existe colaboracion unos a otros. Aparte de eso hay muy poca interaccion
entre departamentos lo que dificulta mucho que trabajemos en equipo.

3. ¢ Qué opinion tiene acerca de la infraestructura fisica de la empresa?
Considero que infraestructura es muy buena, las oficinas y bodegas estan bien estructuradas
y adecuadas con sus respectivas instalaciones, de todos los servicios basicos y maquinarias

requeridas. No tengo ninguna gueja en cuanto a ese aspecto.

4. ;Como resuelve el departamento de recursos humanos conflictos existentes entre
colaboradores o con los clientes?

El departamento de Recursos Humanos tiene un modo de resolucién no tan eficaz pero si
busca ayudar en el momento en que se requiere solucionar un problema critico, le falta quizas

un poco de agilidad, pero si son bastante consientes en determinar las sanciones justas.

5. ¢Como cree que es la comunicacién que mantienen los compafieros de trabajo con sus
jefes inmediatos?

Considero que comunicacion se da bien, pero podria ser mejor si nos reuniéramos a fijar
metas y objetivos al menos una vez al mes. No siempre, los comparieros colaboran cuando
alguno de nosotros se encuentra cargado de trabajo, la mayoria va enfocado en terminar su

trabajo e irse cuando ha terminado su jornada.

6. ¢ Como se evalla su desempefio de los colaboradores en la empresa?

La empresa no cuenta con un mecanismo ni fisico ni tecnoldgico en el que nos evallen de
alguna manera. Sin embargo, el jefe inmediato y el Jefe de Recursos Humanos se encuentran
en sus labores de monitoreo de que cumplamos con nuestras actividades diarias y por supuesto

que permanezcamos siempre dentro de nuestro puesto de trabajo.

7. ¢Cuales considera que deberian ser las estrategias para que el personal se motive y
mejore el clima laboral?
Considero que deben de haber eventos que integren a los colaboradores de todos los

departamentos para ser un equipo como una familia laboral. Ademas de es, estoy de acuerdo

57



con que como colaboradores necesitamos incentivos o reconocimientos que nos estimulen a

dar lo mejor de nosotros, sentir que la empresa se preocupa por nosotros.

8. ¢ Qué temas considera que deben de aplicarse en las capacitaciones de la empresa?
Considero que se debe de capacitar al personal de manera inicial en temas relacionados al
trabajo en equipo, liderazgo, habilidades interpersonales para que en conjunto aprendamos a
relacionarnos mejor. Tengo la plena seguridad que coordinando las actividades a realizarse de
manera conjunta reduciriamos una gran cantidad de recursos que utiliza actualmente la

empresa.

3.8.1. Hallazgos encontrados en las Entrevistas
Luego de realizar las entrevistas a los dos colaboradores de la empresa, se lograron obtener

los siguientes hallazgos relevantes:

Teniendo en cuenta lo que mencionaron dos trabajadores en areas distintas se pueden sacar
varias conjeturas acerca de lo abordado en las entrevistas, en primer lugar ambos convergen en
que si bien es cierto no es que se ofrece ayuda y apoyo necesario a los compafieros de trabajo,
siempre que es requerido, el apoyo no se hace notar, esto evidentemente es signo de un clima

laboral no tan saludable.

El puesto de trabajo que ocupan las personas entrevistadas es acorde a sus capacidades pero
mencionan que existe un malestar general debido a la carencia de incentivos, de capacitaciones,
comunicacion y procesos de integracion que les permitan cambiar la manera en la que

desarrollan su trabajo.

Los entrevistados consideran que dentro de la empresa no se evidencia un trabajo en equipo,
que todos realizan sus actividades de manera dependiente, afectando de manera considerable
el clima laboral. Ademas de ello, el hecho de trabajar en equipo reduciria tempos y por ende

costos, pero la empresa carece de esta cultura.
De acuerdo a las entrevistadas la forma de resolucion de conflictos dentro de la empresa no

es tan eficiente, porque el departamento de recursos humanos casi no toma parte de temas

pequefios relacionados a los conflictos entre colaboradores, s6lo cuando el problema se vuelve
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mas grave. Por otra parte cuando sucede algun tipo de inconveniente, este se resuelve con los

jefes inmediatos, formalizando la comunicacion horizontal, que puede llegar a ser beneficioso.

Al no existir una comunicacion mas directa, se complica la labor evaluativa y posterior
diagnostica que de la directrices para la toma de decisiones necesaria para mejorar ain mas el
clima laboral en caso que sea necesario. Por otro lado, se evidencia que el departamento de
recursos humanos no es agil en la resolucién de determinados problemas, dejando en evidencia
el corte comunicativo que tiene este departamento con los empleados en general. Para finalizar,
se evidencia que ambas entrevistadas consideran que los incentivos y las capacitaciones son

fundamentales para motivar a los colaboradores y por ende mejorar su desempefio.
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CAPITULO IV
LA PROPUESTA

4.1. Titulo de la Propuesta
Factores que afectan al clima laboral entre los trabajadores en la empresa HANSACOM
S.A.

4.2. Introduccion

Dentro de toda organizacion sin importar la actividad econdmica a la que se dedique, le
resulta de suma importancia mantener a su equipo de trabajo motivado para que en conjunto
puedan alcanzar las metas y objetivos trazados por la empresa. Por esta razén, se evidencia que
debido al mercado tan competitivo que se muestra dentro del territorio Ecuatoriano, generado
por la globalizacion que facilita los procesos de importacidn y exportacion de productos y
servicios, resulta de suma importancia generar un valor agregado el mismo que podria llegar a
ser un servicio al cliente éptimo para que complemente los altos niveles de calidad de los

productos ofertados.

Las empresas se ven en la necesidad de invertir en el capital humano para que estos
desarrollen practicas méas eficientes, para que actualicen sus conocimientos a través de
capacitaciones y generando estimulos que los mantengan motivados y felices con la empresa.
Todo esto debido a que la organizaciones deben de tener siempre presente que el recursos
humano es uno de los pilares fundamentales de la empresa pesto que actGa como un motor
para atraer a mas clientes, para que la administracion y finanzas se conduzcan por el camino

correcto.

De esta manera resulta fundamental que el clima laboral de una empresa funcione de
manera armonica, puesto que influye de manera directa en el desempefio de cada uno de sus
empleados. Por esta razon, en el desarrollo de la presente propuesta se exponen algunas
alternativas de estrategias para mejorar el clima organizacional de la empresa HANSACOM.
De la misma manera se incluyen acciones que buscan contribuir incremento del desempefio
laboral de los empleados, para asi lograr reflejar el buen momento interno que vive la empresa

hacia los clientes.
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4.3. Antecedentes

La empresa HANSACOM S.A., es una entidad familiar legalmente registrada dentro de la
Superintendencia de Compafiias del Ecuador, la misma que cuenta con mas de 30 afios de
experiencia importando productos de primera calidad y que estan presentes en las grandes
cadenas de supermercados como La Favorita y el Rosado. Ademas son distribuidores directos

de restaurantes y bares en todo el pais.

En los primeros afios se trabajo principalmente en articulos para bebés, productos
medicinales descartables, productos para higiene personal, bebidas alcohdlicas, alimentos,
herramientas para la industria metal-mecéanica, entre otros. En la actualidad, sigue planificando
introducir nuevas marcas para innovar constantemente su portafolio de productos, que permitan

que la empresa se encuentre por encima de sus competidores.

A lo largo de los afios, la economia y estabilidad de la empresa no ha sufrido grandes
sobresaltos, puesto que cuenta con profesionales que mantienen la economia de la empresa
estable. Sin embargo, se ha evidenciado que el clima laboral de la entidad no es muy ameno
puesto que sus comparieros no trabajan en equipo y su relacion durante las horas de trabajo es
minima, de acuerdo a las respuestas obtenidas por parte de los colaboradores que respondieron

tanto en la encuesta y entrevistas realizadas en el presente proyecto.

Mediante las técnicas de investigacion se determinaron la empresa no proporciona a sus
colaboradores capacitaciones o algin tipo de incentivos ya sean estos monetarios 0 no
monetarios. Ademas carece de algun tipo de mecanismo fisico o virtual que les permitan
determinar los niveles de desempefio del personal y evaluar su perspectiva con respecto al
clima laboral que se desarrolla a la interna de la empresa. Por esta razon, se proponen
estrategias y acciones destinadas a mejorar la situacién actual de la empresa HANSACOM
S.A., lamisma que atraviesa falencias dentro de su clima organizacional, o que repercute en el

desenvolvimiento de sus colaboradores.

4.4. Cuadro de la situacion actual del clima laboral de la empresa
La siguiente tabla 14, tiene la finalidad de mostrar la situacion actual de la empresa con
respecto a las falencias que posee en su clima organizacional, para en base a ello establecer

estrategias y acciones que contribuyan a contrarrestar los efectos adversos de esta problematica.

61



Tabla 14. Situacion actual del clima laboral de la empresa

CAUSAS
Satisfaccion del trabajo Capacitacion y Motivacién Liderazgo
Desarrollo
v' Escaso de Carencia de planes Insuficiente Inadecuadas

sentimiento de
pertenencia con la
empresa.

v' Bajo nivel de
compromiso con la

organizacion.

de capacitacion.
No se evidencian
oportunidades de
ascender

laboralmente.

reconocimiento y
estimulacion.
Carencia de incentivos
a los trabajadores.
Falta de organizacion
de eventos de

integracion.

practicas de
liderazgo.
Dificultades al
momento de

resolver conflictos.

Trabajo en Equipo

Comunicacion

v"Individualismo.

v' Bajo nivel de confianza entre compafieros de

trabajo.

v Relacién irregular entre colaboradores.

Falta difusion de la Normativa de la empresa.

Los colaboradores desconocen de la mision y

visién de la empresa.

Falencias en la comunicacién existente entre

trabajadores.

Los colaboradores no participan en la toma de

decisiones de la empresa.

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.5. Objetivos de la Propuesta

e Disefiar estrategias destinadas al area de recurso humano para mejorar el clima laboral

de la empresa.

e Proponer acciones enfocadas en motivar a los colaboradores y generar un mayor

sentido de pertinencia con la entidad.

e Establecer el costo/ beneficio de la propuesta.

4.6. Propuesta de Estrategias y Acciones

La Tabla 15, muestra que la propuesta estard compuesta de cinco estrategias, cada uno con

acciones disefiadas para contrarrestar las causas de las falencias en el desempefio y el clima

laboral que se mostrd en la Tabla 14 y en la problematica de la presente investigacion.
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Tabla 15. Estrategias y Acciones de la propuesta.

Estrategias

Acciones

Duracion

1: Motivar a los

colaboradores

Programa de capacitaciones.

Viaje a Galapagos para el mejor empleado del afio.

Reconocimiento anual a los mejores colaboradores

por area.

Programa de oportunidades de crecimiento
profesional.

Fomentar la igualdad de oportunidades.

Semestralmente

Anualmente

Anualmente

Diariamente

Diariamente

2: Evaluar el clima
laboral de los

colaboradores

Programa de encuestas que miden el clima

organizacional del personal.

Mensualmente

3: Crear mayor
identidad y sentido de
la pertenencia de los
empleados hacia la

empresa

Fomentar el desarrollo de un liderazgo participativo.

Repartir afiches, volantes que tengan informacién de

la normativa y objetivos de la empresa.

Diariamente

Anualmente

4: Mejorar la
comunicacion interna

de la empresa

Realizar talleres para fomentar la comunicacién y el
trabajo en equipo.

Realizar un evento deportivo de integracion.

Establecer politicas de buenas conductas y resolucion

de conflictos.

Semestralmente

Anualmente

Diariamente

5: Evaluar el
desempefio de los

colaboradores

Monitorear el desempefio de los colaboradores a

través de fichas de evaluacion.

Mensualmente

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.1. ESTRATEGIA #1: Motivar a los colaboradores
4.6.1.1. Accion #1: Programa de capacitaciones

La Tabla 16, muestra el programa de capacitaciones que se ofrecera a los colaboradores de
la empresa HANSACOM S.A., cuyos temas se encontraran enfocados en el area de ventas,
trabajo en equipo, comunicacion efectiva y negociacion. La institucion elegida para realizar

estas capacitaciones sera IDEPRO (Instituto de Desarrollo Profesional), puesto que posee
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muchos afios en el mercado ofreciendo sus servicios a precios relativamente bajos, los mismos

que son mostrados en su pagina web, facilitando el costeo de esta accion.

Tabla 16. Programa de capacitaciones.

N° Nombre de la Capacitacion Duracién Costo Entidad Capacitadora
1 Atencion al cliente con dificultades, 200 horas $2.504,00 Instituto de Desarrollo
quejas y reclamos Profesional - IDEPRO
2 Taller de habilidades de comunicaciony 150 horas $2.376,00 Instituto de Desarrollo
resolucion de conflictos Profesional - IDEPRO
COSTO TOTAL ANO #1 $4.880,00
3 Programa de excelencia en servicio al 1 mes $2.488,00 Instituto de Desarrollo
cliente. Profesional - IDEPRO
4 Herramientas digitales y de computo 1 mes $2.375,00 Instituto de Desarrollo
Profesional - IDEPRO
COSTO TOTAL ANO #2 $4.863,00
5 Programa de Planeacion Estratégica: 1 mes
Determine el camino para alcanzar los $2.504,00 Instituto de Desarrollo
objetivos Profesional - IDEPRO
6 Taller de habilidades en negociacion 1 mes $2.376,00 Instituto de Desarrollo
Profesional - IDEPRO
COSTO TOTAL ANO #3 $4.880,00
7 Programa de Transformacion Digital 1 mes $2.305,00 Instituto de Desarrollo
en las empresas Profesional - IDEPRO
8 Taller Negociacion Y Cierre De Ventas 1 mes $2.588,00
COSTO TOTAL ANO #4 $4.893,00
9 Programa formativo en gestion de 1 mes $2.504,00 Instituto de Desarrollo
ventas Profesional - IDEPRO
10 Taller de neuromarketing aplicado a los 1 mes $2.315,00 Instituto de Desarrollo
negocios Profesional - IDEPRO
COSTO TOTAL ANO #5 $4.819,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.1.2. Accion #2: Viaje a Galapagos para el mejor empleado del afio
Con la finalidad de motivar a que el desempefio de los colaboradores de la empresa
HANSACOM S.A. vaya en ascenso, se ha destinado la presente estrategia como propuesta. La

misma que buscar incentivar de manera monetaria al colaborador que se haya desenvuelto e
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manera mas optima a lo largo del afio y quién haya obtenido las mejores puntuaciones en cada

una de las fichas de evaluacion realizadas por el departamento de Recursos Humanos.

El ganador sera elegido de acuerdo a los criterios del &rea de departamento humano, quien
los conoce a la perfeccion y han observado su desarrollo durante los 12 meses del afio. Ademas
de ello, el premio consiste en que la empresa costeara un viaje a Galapagos con dos entradas

para que el colaborador junto a un acompafante pueda disfrutar de este viaje.

La siguiente Tabla 17, muestra los costos que debe de desembolsar la empresa para llevar

a cabo esta propuesta:

Tabla 17. Costo de viaje a Galapagos para el mejor empleado del afio.

Descripcion Unidades Costo Unitario Costo Total
Pasaje a Galapagos 2 $191,00 $382,00
Bono para consumo 1 $600,00 $600,00

TOTAL $791,00 $982,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.1.3. Accion #3: Reconocimiento a los mejores colaboradores por area

El Departamento de Recursos Humanos serd el encargado de monitorear diariamente a cada
uno de los colaboradores de area, para asi al finalizar el afio tener un reporte del desempefio
laboral de cada uno de los trabajadores. Esto con el objetivo de premiar a las personas que se
hayan esforzado mas que el resto de compafiero para ayudar a la empresa al cumplimiento de

sus metas y objetivos.

Este incentivo consiste en estimular a los colaboradores a que se esfuercen cada vez mas
con la empresa y consiste en bonificar con $250 al mejor colaborador de cada area y una paca
de reconocimiento por su excelente labor. Todo esto seré realizado al finalizar el afio, teniendo
en consideracion que la empresa cuenta con cuatro areas, por ende seran cuatro los trabajadores
elegidos como los mejores del afio. Es importante recalcar que como parte de los términos y
condiciones, la persona que gane como el mejor empleado del afio, designacion que se mostrd

en el punto anterior, no podréa recibir a la vez este nuevo estimulo, esto con la finalidad de
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darles la oportunidad a todos los colaboradores de hacerse acreedor al premio, en igualdad de
condiciones.

La Figura 20, muestra un prototipo del modelo de las placas que se otorgaran a los mejores
colaboradores por area de manera anual en el mes de diciembre.
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Figura 20. Reconocimiento a los mejores colaboradores.
Fuente: @VitriCristales

La Tabla 18, describe los costos que debe de desembolsar la empresa para poder aplicar esta
accion dentro de la empresa.

Tabla 18. Reconocimiento anual a los mejores colaboradores por area.

Descripcion Unidades Costo Unitario Costo Total
Placas de reconocimiento 4 $20,00 $80,00
Bono 4 $500,00 $2.000,00
TOTAL $520,00 $2.080,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.1.4. Accidn #4: Programa de oportunidades de crecimiento profesional
Uno de los inconvenientes que se describen en la problematica de este proyecto y que se
evidenciaron como malestar en los colaboradores al responder tanto las encuestas como las

entrevistas, es el hecho de que en la actualidad la empresa no ofrece oportunidades de ascender
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laboralmente. Por esta razdn, esta accion tiene el objetivo de brindarle a cada uno de ellos, la
oportunidad de participar en un concurso para poder ocupar un cargo una vez que este haya

sido vacante.

En otras palabras, se deberd incluir el reclutamiento interno cuando exista un puesto laboral
disponible. En caso de que el personal que se encuentra laborando en la empresa no llene el
perfil de la necesidad que busca cubrir la empresa, se deberd optar por el reclutamiento externo,
pero lo que se busca demostrar a traves de esta accion es que la empresa les brinda prioridad a

su actual capital humano porque confia en ellos y sus capacidades para resolver problemas.

Esta accidn no tendra costo porque seré realizada por el departamento de Talento Humano
y ademas podria resultar efectiva para la empresa, puesto que como esta ya conoce a su
elemento y posee toda la informacion acerca de él, es probable que se disminuyan costos que

si tendria que costear durante un reclutamiento externo.

4.6.1.5. Accion #5: Fomentar la igualdad de oportunidades

La empresa a través de esta opcion quiere generar e introducir en la mente del equipo de
trabajo la igualdad de oportunidades sin importar el cargo que ocupen dentro de la empresa
HANSACOM S.A. No so6lo al momento de tratar de acceder al concurso de reclutamiento
interno sino también cuando quieran emitir algun tipo de opinidn, ser escuchado de manera
respetuosa y atenta, en donde es probable de que sus ideas sean consideradas en la toma de
decisiones de laempresa. En otras palabras, la empresa les ofrece a los trabajadores las mismas

posibilidades de acceder al mismo bienestar social y los mismos derechos.

Esta accion al igual que el punto anterior, tampoco tendra algun tipo de costo debido a que
es otra de las funciones que le corresponde realizar al departamento de Talento Humano.
Ademas, es importante recalcar que en caso de que algun colaborador decida hacer algun tipo
de reclamo, queja, sugerencia de manera individual puede acercarse al jefe inmediato o al Jefe
de Recursos Humano, quienes deben de atender sus requerimientos de manera inmediata o a la

brevedad posible.
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4.6.2. ESTRATEGIA #2: Evaluar el clima laboral de los colaboradores

4.6.2.1. Accion #1: Programa que mide el clima organizacional de la empresa

El tema central dentro del presente estudio se basa en mejorar la situacion actual de la
empresa HANSACOM S.A. con respecto a si clima laboral. Para poder lograrlo se contratara
un programa llamado Bizneo, el mismo que cuenta con muchas estrategias que miden y
proponen mejorar para que el clima laboral de la empresa mejore considerablemente. Ademas,
entra las principales opciones que ofrece hacen referencia a la realizacion de encuestas que

miden la satisfaccion, motivacion, comunicacion y demaés factores preponderantes.

La Figura 21, muestra la interfaz del programa llamado Bizneo, el mismo que recopila
informacion de cada uno de los colaboradores, crea y actualiza de manera automatica el perfil

del personal de la empresa y se adapta a las necesidades de la misma.

bizn=o Encuestas Gestionar encuestas . , t ) samin
Vision general mprin
7 « %
bli
140 78%
personas
Volumen de respuestas Total respuestas por dia

40.460

Figura 21. Interfaz del programa Bizneo.
Fuente: Bizneo (2022).

A través de este software la empresa tendrd a su dispersion las mejores herramientas
tecnoldgicas de Recursos Humanos para medir y mejorar los indicadores del clima laboral en
la entidad. Ademas, algunas de los beneficios que proporciona este software son las que se
muestran a continuacion:

e Através de la informacion que proporciona el software es que las decisiones estratégicas

que se tomen en la empresa podran estar fundamentadas por ende seran mas eficaces.
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e Las encuestas realizadas se encargan de medir a través de indicadores del clima laboral,
satisfaccion laboral, necesidades de formacion, cultura corporativa, encuestas de salida,
valoracion de iniciativas/beneficios o refuerzo de procesos de gestion del cambio, entre
otros.

e Las encuestas pueden ser andnimas cuando se desea que los colaboradores expresen de
manera libre y abierta sus opiniones y también puede ser visibles.

e Posee un panel y programador de encuestas, para mantener bajo control todas las
encuestas adjudicadas, completadas o pendientes por responder.

e Ofrece la oportunidad de disefiar encuestas de diferentes tipos y formatos.

e Tiene una opcion para recordar a través de alarmas, las notificaciones y recordatorio
acerca de la tasa de respuestas de las encuestas.

e Muestra mapas de calor e informes graficos, para visualizar desviaciones de ciertas areas
0 sedes de tu empresa con respecto a la media general.

e Emojis integrados, para que tus preguntas resulten mas atractivas y faciles de entender.

La Figura 22, muestra todas las herramientas que proporciona el software Bizneo para medir

el clima laboral de la empresa.

Figura 22. Herramientas del programa Bizneo.
Fuente: Bizneo (2022).
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La Tabla 19, muestra los costos que la empresa debera desembolsar el pago mensual por

el uso del programa Bizneo para tener controlado el clima laboral de la empresa.

Tabla 19. Programa que mide el clima organizacional.

Descripcion Unidades Costo Mensual Costo Total
Programa que mide el 12 $75,00 $900,00
clima organizacional

TOTAL $900,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.3. ESTRATEGIA #3: Crear mayor identidad y sentido de la pertenencia de los
empleados hacia la empresa

4.6.3.1. Accion #1: Fomentar el desarrollo de un liderazgo participativo

Lo que se busca a través de esta accion es dejar de lado ese tipo de liderazgo rigido y
autoritario de la época pasada, para darle paso a la direccién con participacion de todo un
equipo de trabajo. Puesto que un jefe es la persona que ordena y delega, pero un verdadero
lider es quien dirige y acomparia a su equipo de trabajo hacia el cumplimiento de los objetivos
que espera alcanzar la empresa. Por esta razon a través del liderazgo participativo, se busca
obtener nuevas ideas e informacion relevante por parte de los colaboradores, para en base a

ello tomar decisiones mas acertadas.

Este tipo de liderazgo le proporcionara a la empresa una mejor vision acerca de los puntos
hacia los cuales quiere llegar. Entre sus principales beneficios se encontrarian los siguientes:

e Aumenta el compromiso personal de los colaboradores y generan mayor pertinencia.

e Levanta la moral, motiva y mejora el clima laboral.

e Genera un ambiente de igualdad de condiciones aprovechando de esta manera el

pensamiento colectivo.

e Evita los niveles de rotacidn, generando mayor retencion del personal.

e Los equipos de trabajo se sentiran valorados cuando los lideres escuchen sus ideas.

e Los problemas pueden ser resueltos de manera mas rapida y eficiente, siendo mas justos

al escuchar ambas partes del problema.

70



4.6.3.2. Accion #2: Repartir afiches, volantes que tengan informacién de la normativa y
objetivos de la empresa

Dentro de las encuestas de identifico que los colaboradores desconocen de la mision, vision
y demés herramientas organizacionales de la empresa. Por esa razon, se les entregara afiches
con estos datos y algunas de las reglas y politicas mas importantes dentro de la empresa, con

la finalidad de que puedan leerlo al llegar a sus hogares.
La Tabla 20, muestra que el costo de un ciento de afiches y colgantes tiene un costo

aproximado de $40, por ende debido a que esta accion se la desarrollard de semestral es

necesaria la impresion de esta documentacion dos veces al afio.

Tabla 20. Afiches y volantes de informacion.

Descripcion Unidades Costo Mensual Costo Total
Afiches y volantes de 200 - $40,00
informacion
TOTAL $40,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.4. ESTRATEGIA #4: Mejorar la comunicacion interna de la empresa

4.6.4.1. Accion #1: Realizar talleres para fomentar la comunicacion y el trabajo en
equipo.

La realizacion de talleres se llevara a cabo de manera mensual, en donde los lideres de la
empresa se encargan de entablar conversaciones profundas con sus colaboradores, en donde
indican de manera clara las metas y objetivos mensuales que desean obtener, tratando de

generar un mayor indice de confianza.

Uno mas de los inconvenientes que posee la empresa es que no fijan metas mensuales por
ende el equipo de ventas trabaja sin tener un proposito establecido lo que dificulta desempefio
de los colaboradores. Por esa razon, se propone que Jefe de Recursos Humanos sea la persona
encargada de manera mensual de coordinar una reunion con cada uno de los colaboradores para

de esta manera fijar metas de ventas, que deben de ser igualadas o superadas para llegar a las

71



metas mensuales de la empresa. Es decir, 1o que se pretende es fomentar el trabajo en equipo

en busca del exito del equipo.

Otra de las finalidades de estas reuniones es que los colaboradores sientan la confianza de
poner de manifiesto dentro de estas reuniones acerca de dudas, inquietudes o maneras en las
que puede cerrar un determinado negocio, soluciones a conflictos a nivel interno, entre otros.
Ademas de ello, luego de estas reuniones los jefes inmediatos debe de estar pendientes de que
la fijacion de metas establecidas de manera previa y también para guiar cuando sea necesario

para que estas se cumplan.

Las reuniones de fijacion de metas se llevaran a cabo de manera mensual, sin embargo en
el caso de los vendedores deben de reportar de manera semanal sus ventas al supervisor, puesto
que de acuerdo a estos valores se definira a las personas que seran ganadores de los incentivos

laborales mensuales.

El Jefe de Recursos Humanos tendré la labor de coordinar las capacitaciones que sean
necesarias y de establecer estrategias viables para que su equipo de trabaje logre mejorar sus

nimeros y se genere algun tipo de pertenencia con la empresa.
El costo de los refrigerios mensuales para 18 personas serd de $90, a ese valor se lo
multiplica por 12 debido a que las reuniones y talleres se van a realizar de manera mensual,

como se evidencia en la siguiente tabla.

Tabla 21. Fomentar comunicacién y trabajo en equipo.

Descripcion Unidades Costo Mensual Costo Total
Refrigerio 12 $54,00 $1.080,00
TOTAL $1.080,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.4.2. Accion #2: Realizar un evento deportivo de integracion
La realizacion de un evento deportivo una vez al afio, tiene la finalidad de que los

colaboradores de todos los departamentos de la empresa se relacionen entre si, para de esta
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manera establecer lazos entre ellos que contribuyan a que su comunicacion y trabajo en equipo
dentro de la empresa sea mas optimo. Ademas de ello, esta alternativa es una manera mas que
tendrd la empresa de demostrarles a sus colaboradores que la entidad se preocupa por su
bienestar y por brindarles momentos de ocio que les permitan salir de la rutina y disminuir sus

niveles de estrés.

La cancha sintética propuesta para el evento estara ubicada en Samborondén llamada Club
Parque, quienes cobran un valor de $25 al tratarse de un evento de tan larga duracion. Es
importante recalcar que como se muestra en la Tabla 22, la empresa se encarga de todos los
costos incluyendo alimentacion de los colaboradores y de tres acompafiantes adicionales que

ellos tendrén la potestad de invitar a que se unan a la integracion deportiva.

Tabla 22. Realizar un evento deportivo de integracion.

Descripcion Unidades Costo Unitario Costo Total
Alquiler del centro 8 (horas) $40,00 $320,00
deportivo Club Parque
Uniformes 18 15,00 $270,00
Flores para madrina 1 $20,00 $20,00
deportes
Cinta para madrina de 1 $15,00 $15,00
deportes
Balones de futbol 2 $10,00 $20,00
Refrigerio 100 $5,00 $500,00
Agua 100 $0,20 $20,00
TOTAL $1.165,00

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.6.4.3. Accion #3: Establecer politicas de buenas conductas y resolucién de conflictos

Las siguientes normas que se describen a continuacion, buscan ser una herramienta que
permita que los conflictos en la empresa se reduzcan y que todos los colaboradores apliquen
este tipo de politicas para mejorar su desarrollo en la entidad. Mencionadas politicas son las

siguientes:
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e Evitar conflicto de interés: El colaborador debe de informar con anticipacién al mando
superior cuando pueda haber un conflicto de interés y reportarlo por escrito, para que
se tomen las acciones pertinentes.

e Hacer buen uso de la informacion confidencial: El uso de la informacion confidencial
debe darse en forma responsable, segura, objetiva y apegada a derecho.

e Proteger los activos de la empresa: Se debe salvaguardar los activos que se encuentren
bajo su control y utilizarlos para el desempefio de sus funciones y en beneficio de la
empresa.

e Combatir la corrupcién y el soborno: No se deben realizar obsequios onerosos a
funcionarios y/o empleados del gobierno que puedan generar algin beneficio fuera de
la transparencia y de la competencia justa, sin justificacion, lo que podria provocar un
impacto en la imagen de la empresa.

e Cumplimiento de las leyes, normas y estandares: Se debe cumplir las leyes y
regulaciones a de las que somos sujetos. Ademas, es importante que se atiendan con
requerimientos y observaciones de las autoridades, buscando colaborar con eficacia y
cortesia.

e Seguridad y salud: Se debe promover la cultura de seguridad y salud al brindar

capacitacion permanente en esta materia para generar conciencia entre el personal.

4.6.5. ESTRATEGIA #5: Evaluar el desempefio de los colaboradores

4.6.5.1. Accion #1: Monitorear el desempefio de los colaboradores a través de fichas de
evaluacion

El departamento de Talento Humano es el encargado de evaluar de manera diaria y velar
porque los trabajadores cumplan sus funciones a cabalidad. Sin embargo, para poder
determinar a los mejores empleados mensuales y anuales se deben de realizar tres tipos de
fechas de evaluacion, una de ella es un autoevaluacion del colaborador, una evaluacion entre
comparieros de trabajo y otra debe hacer referencia a la opinion emitida por el jefe inmediato

quien es la persona que monitorea y supervisa al personal de trabajo por areas.

La primera ficha ira destinada a una evaluacion del desempefio de los colaboradores por
parte del jefe inmediato, puesto que es la persona que mas conoce el desenvolvimiento que
tiene el empleado, su rendimiento y las funciones que debe de realizar. La siguiente ficha a

llenar es una autoevaluacion, porque no hay nadie que conozca mas a un colaborador que él
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mismo, esta ficha servira para que los empleados midan su nivel de desempefio y creen
conciencia acerca de lo que se encuentran haciendo mal, de sus falencias y errores para que
tomen correctivos en base a ello. Para finalizar, la Gltima ficha tendra la responsabilidad de
evaluarse entre comparieros que se encuentren trabajando cerca, es decir dentro del mismo
departamento, porque lo que se busca es que la calificacion sea emitida por alguien que conoce

el trabajo del otro.

Esas fichas de evaluaciéon se imprimiran de manera trimestral, es decir 4 veces al afio.
Tienen un costo de 0,03 por hoja y seran 3 hojas de evaluacion por cada colaborar. Es decir
que en el primer trimestre como se trata de 18 colaboradores seran necesarias 54 fichas
impresas a un costo total de $1,62, sin embargo como seran impresas cuatro veces al afio el

costo total de esta accion es de $6,48.

En base a lo mencionado anteriormente, la Tabla 23 muestra los costos de esta accion de

acuerdo a la cantidad de fichas que se deben imprimir.

Tabla 23. Fichas de desempefio laboral.

Descripcion Unidades Costo Mensual Costo Total
Impresion de las fichas 216 $0,03 $6,48
anuales
TOTAL $6,48

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.7. Costos de la Propuesta

La Tabla 24, es una recopilacion de todos los costos generados por la propuesta de
estrategas y acciones mostrada anteriormente. El primer afio se evidencia que la inversion
inicial serd de un costo de $5.131,48. Para la proyeccion de gastos de los siguientes afios se
tomo en consideracién la inflacion acumulada a Diciembre del afio 2021 que fue de 1,94%.
Ademas, para llevar a cabo la propuesta, dichos fondos provienen de los ingresos que posee la
empresa porque la inversion es bastante baja en comparacion a los ingresos que posee la
empresa, por ende no necesita de ningdn tipo de financiamiento bancario, puesto que con sus

activos actuales puede costear esta propuesta.
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Tabla 24. Costos proyectados de la propuesta.

Estrategias Acciones Afo 1 Ao 2 Afo 3 Afo 4 Ao 5
Programa de capacitaciones. 488000  4.863,00 4.880,00 4.893,00  4.819,00
Viaje a Galdpagos para el
. 982,00 1.001,05 1.020,47 1.040,27  1.060,45
mejor empleado del afio.
1: Motivar a Reconocimiento anual a los
los mejores colaboradores por 208000 212035 216149 220342  2.24617
colaboradores area.
Programa de oportunidades
de crecimiento profesional. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Fomentar la igualdad de
oportunidades. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2: Evaluar el
clima laboral Programa de encuestas que
de los miden el clima 900,00 917,46 935,26 953,40 971,90
colaboradores organizacional del personal.
3: Crear Fomentar el desarrollo de un
mayor liderazgo participativo. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
identidad y
sentido de la Repartir afiches, volantes que
pertenencia de tengan informacién de la
los empleados normativa y objetivos de la 4000 10,78 A7 42,31 43,20
hacia la empresa.
empresa
Realizar talleres para
fomentar la comunicacion y 108000 1.10095 1.122,31 1.144,08  1.166,28
el trabajo en equipo.
4: Mejorar la Realizar un evento deportivo
comunicacion de integracion. 1.165,00 1.187,95 1.211,00 1.234,49 1.258,44
interna de la Establecer  politicas  de
empresa buenas conductas y 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
resolucidn de conflictos.
5: Evaluar el Monitorear el desempefio de
desempefio de los colaboradores a través de 6,48 6,61 6,73 6,86 7.00
los fichas de evaluacion.
colaboradores
TOTAL 11.133,48 11.238,15 11.378,82 11.517,90 11.572,43

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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4.8. Diagrama de Gantt
La Tabla 25, muestra el cronograma de cada una de las estrategias y acciones propuestas para mejorar el clima laboral de la empresa
HANSACOM S.A., dentro del presente proyecto.

Tabla 25. Diagrama de Gantt.
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4.9. Andlisis Financiero de la propuesta

4.9.1. Variacion porcentual de ventas anuales

La Tabla 26, muestra la variacion porcentual de ventas anuales de la empresa HANSACOM
S.A., desde el afio 2017 hasta el afio 2021. Lo que en promedio determinan que de acuerdo al
método de datos historicos, los ingresos de la empresa deben de ser proyectados en un
porcentaje de 2,1%. Esta variacion es bastante baja debido a que en los afios 2020 y 2021 los

ingresos de la empresa se redujeron debido a los efectos adversos de la pandemia COVID-19.

Tabla 26. Variacion porcentual de ventas anuales.

Afios Total de Ventas Variacién Porcentual

2017 1.446.556,00

2018 1.646.124,00 14%

2019 1.838.661,00 12%

2020 1.653.202,31 -10%

2021 1.540.314,41 -7%
Porcentaje Promedio 2,1%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.9.2. Estado de Resultados Proyectado

La Tabla 28, muestra el estado de resultado proyectado de la empresa HANSACOM S.A,,
la misma que de acuerdo al método basado en datos histdricos, se determind que el promedio
de la variacion porcentual es de 2,1%, siendo este el porcentaje utilizado para realizar las
proyecciones de ingresos en este proyecto. Ademas de ello, los gastos seran proyectados de
acuerdo al valor de la inflacién acumulada anual que ya se mencioné anteriormente que hasta
Diciembre del afio 2021 fue de 1,94%.
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Tabla 27. Estado de Resultados proyectado.

ESTADO DE RESULTADOS PROYECTADO

ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
INGRESOS
Ventas 1.572.661,01  1.605.686,89  1.639.406,32 1.673.833,85 1.708.984,36
Otros Ingresos 23.782,22 24.257,86 24.743,02 25.237,88 25.742,64
Total de ingresos 1.596.443,23  1.629.944,76  1.664.149,34  1.699.071,73  1.734.727,00
COSTOS
(-) Costos de ventas 833.510,34 851.014,05 868.885,35  887.131,94  905.761,71
Total de costos 833.510,34 851.014,05 868.885,35  887.131,94  905.761,71

(=) UTILIDAD BRUTA 762.932,89 778.930,70 795.263,99 811.939,79 828.965,29

GASTOS
(-) Gastos de distribucion 275.165,71 280.503,93 285.945,71 291.493,05 297.148,02
(-) Gastos Administrativos ~ 465.336,11 474.363,63 483.566,28 492.947,47 502.510,65

(-) Gastos Financieros 3.586,51 3.586,51 3.586,51 3.586,51 3.586,51
(-) Gastos del proyecto 11.133,48 11.238,15 11.378,82 11.517,90 11.572,43
Total de Gastos

Operacionales 755.221,81 769.692,22 784.477,32 799.544,93 814.817,60
(=) UTILIDAD

OPERACIONAL 7.711,08 9.238,49 10.786,66 12.394,86 14.147,68
(=) Utilidad antes de

Participacion a 7.711,08 9.238,49 10.786,66 12.394,86 14.147,68
trabajadores

(-) Participacion a 1.156,66 1.385,77 1.618,00 1.859,23 2.122.15
trabajadores

(=) Utilidad antes de 6.554,42 7.852,71 9.168,66 10.535,63 12.025,53
Impuesto a la Renta

(-) Impuesto a la Renta 1.638,60 1.963,18 2.292.17 2.633,91 3.006,38
Causado

Utilidad Neta 491581 5.889,53 6.876,50 7.901,72 9.019,15

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.9.3. Célculo de TMAR

La Tabla 29, muestra el calculo de la TMAR (Tasa Minima Aceptable de Rendimiento), la
misma que se compone de beta de la industria que es 1,90%, el riesgo pais hasta marzo del afio
2022 con un 7,72%, la rentabilidad del mercado con respecto a industrias que comercializan
alimentos importados es de 5,15%; y la tasa libre de riesgo que es de 2,45%. Todos estos datos
se muestran en la pagina oficial del Banco Central del Ecuador.
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Tabla 28. Tasa minima aceptable de rendimiento.

TMAR (Tasa minima aceptable de rendimiento)

B Beta de la industria 1,90%
Rm Rentabilidad del mercado 5,15%
Rf Tasa libre de riesgo 2,45%
RP Riesgo pais Ecuador 7,72%

17,22%
TMAR

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4.9.4. Flujo de Caja Proyectado
La Tabla 30, muestra el flujo de caja proyectado a cinco afios y con esa informacion se

procede a determinar los indicadores financieros y el costo beneficio cualitativo.

Tabla 29. Flujo de Caja Proyectado.

Descripcion Afo Base Afo 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4 Afo 5

FLUJO OPERATIVO

Ingresos 1.596.443,23 1.629.944,76 1.664.149,34 1.699.071,73 1.734.727,00
Gastos de la empresa 744.088,33  758.454,07 773.098,50 788.027,03  803.245,18
Pago a proveedores 833.510,34 851.014,05 868.885,35 887.131,94  905.761,71
Pago de Impuestos 2.795,27 3.348,95 3.910,17 4.493,14 5.128,54
Gastos de la propuesta 11.133,48 11.238,15 11.378,82 11.517,90 11.572,43
Total 4.915,81 5.889,53 6.876,50 7.901,72 9.019,15

FLUJO DE INVERSION

Inversion inicial -11.133,48

Total -11.133,48 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

FLUJO DE FINANCIAMIENTO

Aporte de 11.133,48
Accionistas
Total 11.133,48

FLUJO DE CAJA -11.133,48 4.915,81 5.889,53 6.876,50 7.901,72 9.019,15

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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4.9.5. Indicadores Financieros

La Tabla 31, tiene la finalidad de mostrar los indicadores financieros del proyecto, en donde

los estados financieros arrojaron los siguientes resultados:

Tabla 30. Indicadores Financieros.

Indicadores Financieros

TMAR 17,22%
VAN $9.876,25
TIR 47,55%

Payback 1 afio y 7 meses
Relacién C/B $1,89

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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CONCLUSIONES

Luego de desarrollar la investigacion se puede concluir que dentro de la empresa
HANSACOM S.A., la situacion actual con respecto al clima laboral es deficiente debido a que
varios factores influyen de manera negativa, generando un ambiente tenso entre compafieros
de trabajo. Esto se debe en gran magnitud a que la empresa no ofrece capacitaciones,
incentivos, reconocimientos, ni oportunidades de ascender laboralmente, por esta razon los
colaboradores tienen un escaso de sentimiento de pertenencia y un bajo nivel de compromiso
con la organizacion. Ademas, la relacion irregular entre colaboradores debido a que no se
integran fuera del ambito laboral, se evidencian inadecuadas practicas de liderazgo, dificultades
al momento de resolver conflictos y falta de conocimientos de los empleados con respecto a la

fisiologia y demas herramientas y normas organizacionales que lo rigen.

Se concluye que a propuesta para optimizar el clima laboral trabajadores en la empresa
HANSACOM S.A., deben ir enfocados en crear un programa de capacitaciones, brindar
incentivos monetarios y reconocimientos a los mejores colaboradores del afio; crear un
programa generador de oportunidades de crecimiento profesional; fomentar la igualdad de
oportunidades; utilizar un software de control del clima organizacional del personal; utilizar un
liderazgo participativo; informar a los colaboradores acerca de la normativa y objetivos de la
empresa a través de afiches; realizar talleres para fomentar la comunicacion y el trabajo en
equipo; establecer politicas de buenas conductas y resolucion de conflictos; y monitorear el
desempefio de los colaboradores a través de fichas de evaluacion.

Entre los beneficios que tendra la empresa HANSACOM S.A. con la propuesta de
estrategias para el mejoramiento de su clima laboral, se presentan el hecho de que el desempefio
de los colaboradores aumentard considerablemente, los colaboradores se encontraran
motivados al momento de realizar sus labores y sobre todo incrementara su sentido de la
pertinencia con la empresa, para de esta manera trabajar en equipo para el cumplimiento de los
objetivos y metas trazadas por la entidad. Ademas, por el tema financiero se concluyd que el
proyecto es rentable debido a que con una inversion de $11.33,38 se obtuvo un VAN de
$9.876,25, una TIR 47,55%, la recuperacion de la inversion en un tiempo de 1 afio y 7 meses
y la relacién Costo/Beneficio es de $1,89 lo que significa que por cada délar invertido la

empresa obtiene $0,89 adicionales como ganancia.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Jefe de Recursos Humanos se involucre en mayor magnitud en los
asuntos relacionados a la solucion de conflictos por parte de las diferentes areas y
departamentos que conforman la empresa.

Es recomendable que se aplique el liderazgo democrético para que de esta manera los
colaboradores en general puedan participar de las decisiones que se toman en la empresa y
asi se sientan mas identificados con la empresa.

Se recomienda evaluar de manera constante en desempefio de los colaboradores y el clima
laboral para en base a ello actualizar o modificar las estrategias y acciones destinadas a
mejorar el rendimiento del personal de la empresa.

Es recomendable realizar una inspeccién de los procesos realizados en la empresa una vez
al aflo, para poder garantizar que todos laboren de manera excelente y de calidad.

Se recomienda reestructurar el plan de capacitaciones de acuerdo a las necesidades de la
empresa.

Es recomendable la constante investigacion en temas de disefio organizacional para la
compafiia, para que se mantenga con las nuevas estrategias de administracion del personal,
de forma tal que se pueda garantizar un clima laboral excelente para la disposicion de

trabajar.

84



BIBLIOGRAFIA

Adénes, M. (2015). Satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo . Universidad Complutense de
Madrid.

Andrade, H. (2015). Comunicacién Organizacional Interna: Proceso, Disciplina y Técnica.
Espafia: NetBiblo.

Baena, G. (2014). Metodologia de la investigacion. Guadalajara: Pearson.

Banco Central del Ecuador. (2021). La economia ecuatoriana inicia la recuperacion
econdmica con una expansion del 2,8% en 2021 . Obtenido de
https://www.bce.fin.ec/index.php/boletines-de-prensa-archivo/item/1431-la-
economia-ecuatoriana-inicia-la-recuperacion-economica-con-una-expansion-del-2-8-
en-2021

Barzola, 1., Barzola, V., & Flores, W. (2017). Factores del clima laboral que influyen en el
rendimiento de los trabajadores del sector publico en el Ecuador. Dominio de las
ciencias, 3(3), 93 - 97.
doi:http://dx.doi.org/10.23857/dom.cien.pocaip.2017.3.3.jun.917-937

Behar, R. D. (2014). Metodologia de la Investigacion. Bogota, Colombia: Ediciones Shalom.

Bizneo. (2022). 7 indicadores del clima laboral. Obtenido de
https://www.bizneo.com/blog/7-indicadores-del-clima-laboral/

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid, Espafia: Editorial UNED.

Brunet, L. (2016). El clima de trabajo en las organizaciones. Madrid, Espafia.

Chamba, M., & Vargas, B. (2015). Plan de comercializacion de un nuevo material en
semijoyas de la empresa “Kilates” en la ciudad de Machala . Universidad Cat6lica
Santiago de Guayaquil.

Chiavenato, I. (2019). Administracion de Recursos Humanos El capital humano de las
organizaciones. McGrawHiill.

Cohen, N., & Gémez, G. (2019). Metodologia de la investigacion ¢Para qué? (N. Cohen, &
G. Gomez, Trads.) Buenos Aires, Argentina: CLACSO. Obtenido de
http://biblioteca.clacso.edu.ar/clacso/se/20190823024606/Metodologia_para_que.pdf

Diaz, P. E., & Ledn, S. M. (2019). Recursos humanos y direccidn de equipos en restauracion
(2° ed.). Espaiia: Paraninfo.

Dimitrova, I. (2017). Plan de motivacion laboral en la empresa CHG . Universidad de

Valecia.

85



Ditieri, M. (2017). El impacto de la motivacion en la rentabilidad de la fuerza de ventas.
Universidad Abierta Interamericana.

Durham, H., & Smith, M. (2016). El Gerente eficaz. Editorial SUDAMERICANA.

Fernandez, C. C. (2018). La comunicacion en las organizaciones. México.

Gan Busto, F. (2016). Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las
organizaciones. México.

Garcia, A. (2018). Comunicacion Organizacional 2.0, La comunicacion siglo XX y la llegada
del siglo XXI, el desafio de las empresas en la era digital. Universidad Santo Tomas.

Garcia, M., Martinez, C., Martin, N., & Sanchez, L. (2018). La entrevista. Obtenido de
http://www2.uca.edu.sv/mcp/media/archivo/f53e86 _entrevistapdfcopy.pdf

Garcia, S. H. (2017). Comunicaciéon empresarial. MacMillan Education.

Granda, S. (2017). La insatisfaccion laboral como factor del bajo rendimiento del trabajador.
Quipukamayoc, 13(26), 116-122. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/319657743 LA INSATISFACCION_LAB
ORAL_COMO_FACTOR_DEL _BAJO _RENDIMIENTO_DEL _TRABAJADOR

Grimaldos, A., Sanchez, H., & Cuervo, M. (2018). Clima organizaconal y su relacion con el
desempefio laboral en cargos operativos de la empresa RESCAFE S.A.S. (Tesis de
grado). Universidad Cooperativa de Colombia.

Gruenberg, M. (2018). Hansacom s.a. Obtenido de Hansacom S.A.: https://hansacomsa.com/

Hernandez, F., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion.
McGrawHill.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion.
McGrawHill.

Herrera, J., Méndez, K., & Zambrana, M. (2020). Comunicacion gerencial en las
organizaciones (Tesis de grado). Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua.

Hualcapi, M., Castro, A., & Jacome, G. (2017). Motivacién: Las Teorias y su relacion en el
ambito empresarial. Dominio de las ciencias, 3(2), 311-333. Obtenido de e
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5889721.pdf

IDEPRO. (2022). Capacitaciones . Obtenido de Instituto de Desarrollo Profesional -
IDEPRO: https://idepro.edu.ec/programacion-academica/page/6/

Instituto de Educacion Técnica Profesional de Roldanillo. (2018). Tipos de investigacion.
Obtenido de
https://www.intep.edu.co/Es/Usuarios/Institucional/CIPS/2018_1/Documentos/INVE
STIGACION_NO_EXPERIMENTAL.pdf

86



Lopez, A. (2018). Sistematizacion de experiencias sobre el diagnostico de las necesidades
que sustentan las motivaciones del personal de una casa de salud. Universidad de
Guayaquil.

Lépez, J. (2005). Motivacion laboral y gestion de recursos humanos en la teoria de Frederick
Herzberg. Gestion en el Tercer Milenio, 8(15), 25-36. Obtenido de
http://www.acuedi.org/ddata/410.pdf

Maldonado, E. (2015). Estudio sobre la influencia de los estilos directivos de los jefes en la
motivacion de los empleados y el clima laboral, y propuesta de un plan de accion
para el mejoramiento del clima laboral de la empresa importadora Alvarado CIA.
LTDA. (Tesis de grado). Pontificia Universidad Catélica del Ecuador.

Manjarrez, N., Boza, J., & Mendoza, E. (2020). La motivacién en el desempefio laboral de
los empleados de los hoteles en el canton Quevedo, Ecuador. Universidad y Sociedad,
11(5), 359-365. Obtenido de http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n1/2218-3620-rus-12-01-
359.pdf

Marin, S. H., & Placencia, M. M. (2017). Motivacion y satisfaccion laboral del personal de
una organizacion de salud del sector privado. Horizonte Médico (Lima),, 17(4), 42-52.

MH Education. (21 de Octubre de 2019). La piramide de Maslow. Obtenido de
https://www.mheducation.es/blog/la-piramide-de-maslow

Ministerio de trabajo. (2012). Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y
mejoramiento del medio ambiente de trabajo. Obtenido de
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/12/Reglamento-de-
Seguridad-y-Salud-de-los-Trabajadores-y-Mejoramiento-del-Medio-Ambiente-de-
Trabajo-Decreto-Ejecutivo-2393.pdf

Olaz, A. (2018). El clima laboral en cuestion. Revisién bibliografica-descriptiva y
aproximacion a un modelo explicativo multivariable. Aposta. Revista de Ciencias
Sociales(56), 1-35.

Palmar, G., Rafael, S., Valero, U., & Jhoan, M. (2014). Competencias y desempefio laboral
de los gerentes en los institutos autonomos dependientes de laAlcaldia del municipio
Mara del estado Zulia. Espacios publicos, 17(39), 159-188. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/676/67630574009.pdf

Parra, M., Duran, E., Mérceles, V., Yarzagaray, J., Valenzuaela, 1., Payares, K., . . . Ramirez,
P. (2018). Factores del clima organizacional existentes en el area administrativa de
Barranquilla. Revista Espacios, 30(50), 21. Obtenido de

87



https://www.researchgate.net/publication/329787896_Factores_del_clima_organizaci
onal_existentes_en_el_area_administrativa_en_empresas_de Barranquilla

Pérez, R. (2020). ¢ Como mejorar el clima laboral?: Existe una solucion para cada problema
en este libro encontraréa respuestas sobre como lograrlo en su empresa y elevar la
productividad. Estados Unidos: Services LLC - KDP Print.

Ramos, W., Paredes, M., Teran, P., & Lema, L. (2017). Comunicacion organizacional.
Ediciones Grupo Compas 2017.

Robbins, S. (2016). Comportamiento Organizacional. PRENTICE-May.

Robbins, S., & Coulter, M. (2019). Administracion 10ma edicion. Pearson.

Rodriguez, P. (2019). Caracterizacion de la motivacion laboral en una empresa de servicios
financieros . Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador.

Rogers, E. (2016). La comunicacion en las organizaciones. Paraguay.

Ruiz, R. (2017). Historia y evolucion del pensamiento cientifico. EUMED.

Sampieri, R. H., Fernandez, C. C., & Baptista, L. M. (2015). Metodologia de la
investigacion. México: Mc Graw Hill Education.

Trias, F. (2017). El libro negro del emprendedor: no digas que nunca te lo advirtieron.
Barcelona, Espafia; Empresa Activa.

Universidad Nacional de Rosario. (2020). Motivacion. Obtenido de
https://adultosmayores.unr.edu.ar/wp-
content/uploads/2020/04/Motivaci%C3%B3n.pdf

Uribe, P. J. (2014). Clima y ambiente organizacional: Trabajo, salud y factores
psicosociales. Bogota, Colombia: EI Mnaual Moderno.

Vallejo, L. (2015). Gestion de talento humano. ESPOCH.

Vanegas, S. (2015). Construir inteligencia colectiva en la organizacion: Una nueva manera
de entender y gestionar el clima laboral para alinear el bienestar de las personas con
la gestion de la empresa. México.

Zambonino, P. (2018). Factores determinantes del clima organizacional en el desempefio
laboral en empleados del sector textil . Universidad Técnica de Ambato.

88



ANEXOS

Anexo 1. Productos y marcas que comercializa la empresa.
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Anexo 2. Formato de la encuesta.

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

Facultad de Administracion de Empresas

UL BF5r

Ud

El presente proyecto de investigacion trata de identificar los factores que afectan el clima

laboral entre los trabajadores en la empresa HANSACOM S.A., para en base a ello tomar

decisiones que permitan repercutir los efectos adversos de mencionados factores.

Fecha: Investigador:

FORMATO DE ENCUESTA
1. ¢ Considera que las condiciones de trabajo que ofrece la empresa son éptimas y seguras

para desempefiar de manera adecuada sus labores?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

2. ¢Considera que las herramientas tecnoldgicas proporcionadas por la empresa son los

adecuados para ejercer su trabajo?

Descripcién F. Absoluta F. Relativa

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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3. ¢Su opinidn es tomada en consideracion y valorada dentro de su equipo de trabajo?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Si
No

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

4. ¢ Conoce con claridad las funciones por las cuales fue contratado en la empresa?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Si

No

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

5. ¢Tiene conocimientos acerca de la mision, vision y  demas herramientas

organizacionales de la empresa?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Si
No

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

6. ¢ Cémo calificaria la relacion laboral que posee sus comparfieros?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Excelente
Buena
Irregular
Mala

Muy Mala

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

92



7. ¢Considera que su jefe inmediato tiene el suficiente liderazgo sabe solucionar los

conflictos de manera justa sin que ningun colaborar salga afectado?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Si

No

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

8. ¢Se encuentra de acuerdo con el horario de trabajo que se le ha impuesto?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

9. ¢Se encuentra de acuerdo con que el sueldo que percibe actualmente es justo en

comparacion funciones que desempefia en la empresa?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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10. ¢Considera que se encuentra capacitado para realizar sus actividades laborales?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

11. ¢ La empresa realiza capacitaciones periodicas para sus colaboradores?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa
Si 0 0%
No 18 100%
Total 18 100%

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).

12. ¢ Recibe algun tipo de incentivos por parte de la empresa?

Descripcion F. Absoluta F. Relativa

Si

No

Total

Elaborado por: Chiriguaya, G y Salinas, N (2022).
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Anexo 3. Formato de la Entrevista

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

Facultad de Administracion de Empresas

I

d

El presente proyecto de investigacion trata de identificar los factores que afectan el clima

laboral entre los trabajadores en la empresa HANSACOM S.A., para en base a ello tomar

decisiones que permitan repercutir los efectos adversos de mencionados factores.

Fecha: Entrevistado:

FORMATO DE ENTREVISTA
1. ¢ Se encuentra conforme con la manera en la que la empresa maneja el area de

recursos humanos?

2. ¢Dentro de la empresa existe la colaboracion entre compafieros de trabajo?

3. ¢ Qué opinion tiene acerca de la infraestructura fisica de la empresa?
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4. ;Como resuelve el departamento de recursos humanos conflictos existentes entre

colaboradores o con los clientes?

5. ¢Cdmo cree que es la comunicacion que mantienen los compafieros de trabajo con sus

jefes inmediatos?

6. ¢ Como se evalla su desempefio de los colaboradores en la empresa?

7. ¢ Cuales considera que deberian ser las estrategias para que el personal se motive y

mejore el clima laboral?

8. ¢ Qué temas considera que deben de aplicarse en las capacitaciones de la empresa?
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