W/

Universidad
Norbert Wiener

FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE NEGOCIOS Y
COMPETITIVIDAD

Tesis

Plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa
industrial textil, Lima 2021

Para optar el Titulo profesional de Licenciada en Administracion y Negocios
Internacionales

AUTORA

Br. Valerio Macazana, Candy Milagros

Cddigo ORCID
0000-0001-9287-2495

LIMA - PERU

2021



Tesis

Plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa
industrial textil, Lima 2021

Linea de investigacion general de la universidad

Economia, Empresa y Salud

Linea de investigacion especifica de la universidad
Sistema de Calidad

Asesor

Dr. Sanchez Rogue Leoncio Robinson

Cdédigo ORCID
0000-0003-1336-8288



Miembros del Jurado

Irma Milagros, Carhuancho Mendoza (ORCID: 0000-0002-4060-5667)

Presidente del Jurado

Victoria Gardi Melgarejo (ORCID: 0000-0001-6016-8719)

Secretario

Fernando Alexis Nolazco (ORCID:0000-0001-8910-222x)

Vocal

Asesor tematico

Sanchez Roque Leoncio Robinson (ORCID: 0000-0003-1336-8288)



Dedicatoria

A mi madre Veronika por haberme forjado
como la persona que soy y a mis hermanos por
el apoyo incondicional, por motivarme
constantemente para alcanzar mis objetivos,
muchos de mis logros se los debo a ustedes “Mi

Familia”.



Agradecimiento

Agradezco a la Universidad Norbert Wiener mi
alma mater por aportar en mi desempefio
personal y profesional, para poder estudiar la
carrera  de Administracion 'y  Negocios
Internacionales; asi como también a los
diferentes docentes que pusieron su granito de
arena brindarnos los conocimientos y
ensefianzas para el desarrollo de este estudio de

investigacion.



Declaracion de autoria

WA

Universidad
Norbert Wiener

DECLARACION DE AUTORIA

CODIGO: UPNW-EES-FOR-017

VERSION: 01

REVISION: 01

FECHA: 13/03/2020

Yo, Valerio Macazana Candy Milagros estudiante de la escuela académica de Negocios y
competitividad de la universidad privada Norbert Wiener, declar6é que la tesis académica
titulada: “Plan de accién para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil,
Lima 2021.” para la obtencién del grado titulo profesional de: Titulo profesional de
Licenciada en Administracién y Negocios Internacionales es de mi autoria y declar6 lo

siguiente:

1. He mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando correctamente las citas
textuales o parafrasis provenientes de otras fuentes.
2. No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

w

Autorizo a que mi trabajo pueda ser revisado en busqueda de plagios.

4. De encontrarse uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su
fuente y/o autor, me someto a las sanciones que determina los procedimientos
establecidos por la UPNW.

Firma

Valerio Macazana Candy Valerio

DNI: 46404225

Lima,19. De julio de 2021

Huella

Vi




Pag.

Miembros del Jurado ii
Dedicatoria 1\
Agradecimiento v
Declaracion de autoria Vi
indice vii
indice de tablas 11
indice de figuras 12
indice de cuadros 13
Resumen 14
O resumo 15
Introduccion 16
CAPITULO |: EL PROBLEMA 18
1.1 Planteamiento del problema 18
1.2 Formulacidn del problema 20
1.2.1 Problema general 20
1.2.2 Problemas especificos 20
1.3.1 Objetivo general 21
1.4.1 Tedrica 21
1.4.2 Metodologica 21

1.5 Limitaciones de la investigacion 23

vii



2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

2.1.2 Antecedentes nacionales

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Marco fundamental

2.2.2 Marco conceptual
3.1 Método de investigacion
3.2 Enfoque
3.3 Tipo de investigacion
3.4 Disefo de la investigacion
3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes
3.6 Variables y dimensiones

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica
3.7.2. Instrumento
3.7.3. Descripcion
3.7.4. Validacion

3.7.5. Confiabilidad
3.8 Procesamiento y analisis de datos
3.9 Aspectos éticos

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos

4.1.1 Niveles del clima laboral

24

24

27

30

30

35

45

45

46

46

47

48

50

50

51

51

52

53

54

55

56

56

viii



4.1.2 Niveles de las condiciones laborales 58

4.1.3 Niveles de la comunicacion 60
4.1.4 Niveles de los incentivos 63

4.2 Descripcion de resultados cualitativos 65
4.2.1 Anélisis de la oportunidad laboral 65
4.2.2 Analisis condiciones laborales 66
4.2.3 Analisis comunicacion 67
4.2.4 Analisis incentivos 68

4.3 Diagnostico 72
4.4 ldentificacion de factores de mayor relevancia 73
4.5 Propuesta 77
4.5.1 Priorizacion de los problemas 77
4.5.3 Categoria solucién 79
4.5.4 Objetivo general de la propuesta 80
4.5.6 Direccionalidad de la propuesta 81

4.6 Discusion 89
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 93
5.1 Conclusiones 93
5.2 Recomendaciones 94
REFERENCIAS 96
ANEXOS 102
Anexo 1: Matriz de consistencia 103



AnNexo 2:

Anexo 3:

Anexo 4:

Anexo 5:

AnNexo 6:

Anexo 7:

Anexo 8:

Anexo 9:

Evidencias de la propuesta
Instrumento cuantitativo
Instrumento cualitativo
Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos
Fichas de validacion de la propuesta
Base de datos
Transcripcién de las entrevistas o informe del analisis documental

Pantallazos del Atlas.ti

104

126

134

136

145

149

153

159



indice de tablas

Tabla 1 Matriz de categorizacion de la categoria problema

Tabla 2 Matriz de categorizacion de la categoria solucion

Tabla 3 Frecuencias y porcentajes a la subcategoria oportunidad laboral
Tabla 4 Frecuencias y porcentajes a la subcategoria condiciones laborales
Tabla 5 Frecuencias y porcentajes a la subcategoria comunicacion laboral
Tabla 6 Frecuencias y porcentajes a la subcategoria incentivos

Tabla 7 Pareto de las categorias en estudio.

Tabla 8 Matriz de direccionalidad de la propuesta

Pag.

41
41
46
48
50
52
62

68

11



Indice de figuras

Pag.
Figura 1. Modelo de Schneider y Hall de clima organizacional 31
Figura 2. Teoria de los dos factores 33
Figura 3. Niveles de confianza para Alfa de Cronbach 53

Figura 4. Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria oportunidad laboral 57

Figura 5. Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria Condiciones laborales59

Figura 6. Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria comunicacién 61
Figura 7. Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria incentivos 63
Figura 8. Analisis cualitativo de la subcategoria oportunidad laboral. 64
Figura 9. Anadlisis cualitativo de la subcategoria condiciones laborales 65
Figura 10. Andlisis cualitativo de la subcategoria comunicacion 66
Figura 11. Andlisis cualitativo de la subcategoria incentivos. 67
Figura 12. Anélisis cualitativo del clima laboral. 69
Figura 13. Pareto de la categoria errores 75
Figura 14. Programa de rendimiento y desarrollo personal — Objetivo 1 84
Figura 15. Programa comunicacion — Objetivo 2 86
Figura 16. Programa motivacién laboral- Objetivo 3 88

12



indice de cuadros

Cuadro 1 Ficha Técnica

Cuadro 2 Expertos que validaron el instrumento

Cuadro 3 Propuesta

Cuadro 4 Programa de reconocimiento y desarrollo personal
Cuadro 5 Programa comunicacion laboral para los colaboradores

Cuadro 6 Programa de motivacion laboral.

Pag.
43
43
67
69
71

73

13



Resumen
El proposito de este estudio de investigacion titulado “Plan de accion para la mejora
del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 2021”, se realiz6 con el objetivo de
proponer estrategias a fin de mejorar el clima laboral en los departamentos administrativa y

produccién de una empresa industrial textil.

El siguiente proyecto es basado en un sintagma holistico, permitio el analisis del
clima laboral en un enfoque mixto. La poblacién de la muestra que se realizd6 a 100
colaboradores de las &rea administrativa y produccion de la empresa industrial textil, a través
de las encuestas y la entrevista quienes permitieron obtener informacién importante para la
investigacion. La data cualitativa estd conformada por los instrumentos de investigacion de
la guia de entrevista con 10 preguntas analizadas en el Atlas Ti y la data cuantitativa estan
conformadas por las encuestas por 22 preguntas que se analizaron mediante tablas

dindmicas, diagrama de Pareto.

Los resultados evidencian que el 92% de colaboradores encuestados indican que no
realizan ningun tipo de ascenso, el 87% nadie me habld sobre mi progreso y el 83% que en
los dltimos dias no ha recibido reconocimiento por hacer un buen trabajo, por ello, se
propuso desarrollar 3 programas los cuales son: a) Programa de reconocimiento y desarrollo
personal b) Programa de Comunicacion .c) Programa de Motivacion; esto nos ayudaran que
los colaboradores se sientan mas motivados, reconocidos, y trabajen en equipo entre todos
los colaboradores de las diferentes areas, asi aumentar el clima laboral de una empresa
industrial textil.

Palabras clave: Clima laboral, Oportunidad Laboral, Condiciones Laboral, Comunicacion,

Incentivo
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O resumo
O objetivo desta pesquisa intitulada “"Plano de acdo para a melhoria do ambiente de
trabalho em uma empresa da industria téxtil, Lima 2021", foi realizada com o objetivo de
propor estratégias para a melhoria do ambiente de trabalho na area administrativa e produtiva

de uma empresa da industria téxtil.

O projeto a seguir, baseado em uma frase holistica, permitiu a analise do ambiente
de trabalho em uma abordagem mista. A populacdo da amostra foi feita a 100 funcionarios
das areas administrativa e de producao da empresa industrial téxtil, através de inquéritos e
entrevistas que permitiram obter informac6es importantes para a investigacdo. Os dados
qualitativos sdo constituidos pelos instrumentos de pesquisa do roteiro de entrevista com 10
questdes analisadas no Atlas Ti e os dados quantitativos sdo constituidos pelos inquéritos de

22 questdes que foram analisados por meio de tabelas dindmicas, diagrama de Pareto.

Os resultados mostram que 92% dos colaboradores pesquisados indicam que nao
fazem nenhum tipo de promocéo, 87% ninguém me informou sobre minha evolucéo e 83%
gue nos ultimos sete dias ndo receberam reconhecimento ou elogio por fazer um bom
trabalho, Por este motivo, foi proposto o desenvolvimento de 3 programas que sao: a)
Programa de Reconhecimento e Desenvolvimento Pessoal b) Programa de Comunicagao
Assertiva ¢) Programa de Motivacao; Isso nos ajudara a fazer com que os colaboradores se
sintam mais motivados, reconhecidos pela empresa e tenham incentivos tanto a nivel
administrativo como produtivo, melhorando assim o ambiente de trabalho da empresa
industrial téxtil.
Palavras-chave: ambiente de trabalho, Oportunidade de trabalho, Condic¢des de trabalho,

Comunicacao, Incentivos.
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Introduccion
Actualmente, las empresas necesitan estrategias que les ayuden a mantenerse en el
mercado globalizado y competitivo, por eso los gerentes y encargados son parte fundamental
de brindar un clima laboral auto realizada y comprensible impulsando la participacién y
compromiso de los colaboradores de la empresa. Los trabajadores tengan motivacion,
desarrollo personal y buena comunicacidn que les permiten adaptarse a los cambios y aceptar
desafios mas alla de sus funciones, ademas de mejorar sus habilidades de desempefio y

generar satisfaccion competitiva fortalezas de las metas organizacionales.

El principal objetivo de este estudio de investigacion titulada “Plan de accion para
mejorar el clima laboral en una empresa textil, lima 2021 esta desarrollada con el propdsito
de brindarles un buen ambiente laboral para los colaboradores, se establecié como categoria
problema clima laboral y a su vez obtuvo subcategorias los cuales son: Oportunidad Laboral,
Condiciones Laborales, Comunicacion e incentivos, estos nos ayudaron a analizar los

problemas frecuentes que pasan en la empresa industrial textil.

Para la investigacion utilizara un enfoque mixto, de estos cinco capitulos se
ordenara de manera ordenada. EI capitulo I, sostiene el planteamiento del problema donde
formula define los problemas generales y especificos, asi como también los objetivos
generales y especificos, tambien se desarrolla la justificacion teoria, metodologica y practica
para finalizar limitaciones de investigacion que tenemos dentro de ella el temporal, espacial

Y recursos.

Capitulo 11, se detalla los marcos tedricos como referencia de los antecedentes

internacionales y nacionales, seguido de las teorias fundamentales que nos ayudara entender
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mas a detalle el problema de la investigacion, ademas de las conceptualizaciones de las

categoria, subcategoria e indicadores.

Asi mismo, el capitulo Il precisa sobre la metodologia donde expondremos los
métodos de investigacion del estudio que fueron aplicadas, el tipo de disefio que se va
utilizar. Ademéas de la cantidad de poblacién a encuestar y entrevistar, las unidades
informantes a utilizar, entre otros aspectos que indicaremos a lo largo de este estudio de

investigacion.

En el capitulo IV, presentacion y discusion de resultados evidenciamos la
descripcion de los resultados cuantitativos y cualitativos, el diagnostico, las propuestas que
dentro de ellas tenemos factores importantes como: la priorizacion de los problemas,
consolidacién del problema, categorias solucidn, objetivos generales de la propuesta,
impacto de la propuesta, la direccionalidad de la propuesta, entregables y por altimo la
discusion. En este punto es de mayor importancia desarrollar correctamente segin nuestros

problemas.

Para finalizar, el capitulo V representa la conclusion y recomendaciones al estudio
de investigacion. Por ultimo, las referencias y anexos respectivos. Segun nuestro estudio de
investigacion proponemos un programa motivacional, programa de comunicacion y
programas de reconocimiento y desarrollo personal, los cuales esto nos ayudara a mejorar el
clima laboral en la empresa industrial textil. Dichas actividades permitiran la fidelizacion,

compromiso y desempefio en sus labores.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Existen consultores y consultores especialistas en desarrollo y planificacion de
herramientas para medir el clima laboral en el mundo. Por lo tanto, los hechos han
demostrado que es un meétodo y una herramienta de gestion muy importante para los
directivos en la toma de decisiones, permitiendo planificar un aumento en la productividad
y liderar la gestion del cambio necesaria en la empresa para lograr la mejora continua. Es
preciso entender la conducta de los colaboradores, la distribucién de la empresa y los

métodos que se evolucionan en la misma (Segredo, 2013).

Se puede observar en una investigacion del clima laboral y productividad en las
empresas textiles de México, las empresas de plantas de procesamiento suelen existir
problemas de productividad, ausentismo y cumplimiento de costos, lo que puede estar
relacionado con la percepcién de calidad de vida laboral especificamente en el clima laboral.
Con el fin de comprobar la relacion entre el ambiente de trabajo y los cambiantes factores
que se mencionan. El ambiente de trabajo y calidad de vida laboral son esencialmente una
cuestion de liderazgo por parte de los encargados. Si bien el trabajo es una rutina, los
componentes como la comunicacion interna, la capacidad de trasladarse en el area de trabajo,
el entorno y la musica son aspectos que ayudan a progresar en el clima laboral (Arias Galicia

& Barroso Tanoira, 2014).

Ana Maria Gubbins, gerente general del Instituto Great Place to Work en Per(, dijo:
“Los estudios han demostrado que las organizaciones con excelente ambiente de trabajo son

mas productivas, innovadoras y rentables”, expres0 que cuando las personas estan
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satisfechas con su trabajo, estan preparados a poner el 100% o mas del esfuerzo, que es para
la organizacién un beneficio especial para la mejora de su productividad. La innovacion es
otro resultado significativo, que es el resultado de un ambiente colaborativo que implica un
buen clima laboral. Estos resultados sin duda beneficiaran el desempefio en la empresa

(Bock, Tamashiro, & Escalante, s.f.).

En una encuesta por Aptitus consideran que el 86% de trabajadores peruanos
aseguran que estan preparados a cesar a su trabajo si tuviera un mal ambiente laboral. Joseph
Zumaeta gerente de Aptitus precisd, “Toda organizacion tiene planificaciones determinadas
para complacer a sus consumidores; pero no todas las empresas evolucionan para conservar
el talento humano. Es preciso entender que los colaboradores provienen de distintas
generaciones, por lo que dependiendo de su rango de edad aprecian cosas diferentes. Del
mismo modo, el 81% de los colaboradores encuestados cree que el entorno laboral es
importante para su desempefio laboral, y el 19% dijo que no afectara su trabajo (El Comercio,

2018).

La investigacion se relaciona con el clima laboral y la fragilidad al estrés de
diferentes areas como la administrativa y la linea de fabricacion de una empresa de industria
textil de la ciudad de Arequipa, Peru. La causa del estres laboral se puede atribuir al estrés
del entorno, como la exposicion al sonido por las maquinarias, la luz, la temperatura entre el
frio o calor, el estrés denominado carga mental, la acumulacion de la tarea asignadas, y los
estresantes relacionados con la presion de la organizacion. Las tareas de la empresa pueden
ser causadas por conflictos de roles laborales, jornadas de trabajo pesadas, relaciones entre
colegas e incertidumbre en el crecimiento profesional de la empresa y el aumento del

desempefio. Situdndonos en este contexto y considerando que la presion del trabajo es
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problemas de salud pablica y sus hallazgos temprano es una accion prioritaria que ayudara
a proteger la existencia, la salud y el progreso de los trabajadores, esto desfavorece al clima

laboral y ayuda a la productividad en las organizaciones (Lazo & Lazo, 2018).

El factor mas delicado relacionado con el clima laboral es el aporte de los
supervisores hacia los colaboradores, los cuales no les interesa capacitar a los trabajadores y
el desinterés de motivarlos continuamente, y mucho menos mejorar el clima laboral, y los
cambios negativos en la empresa. debido a estos problemas, como el bajo rendimiento de la
produccidn. Sin embargo, desde una perspectiva local, las empresas textiles privadas de lima
deben reconocer la importancia del clima laboral y su relacion con la rotacion de los
empleados, y se observar con atencion el interés mostrado por los trabajadores que no son
responsables con sus funciones asignados, los cuales esto se debe la baja moral y la mala
gestion del ambiente laboral, la empresa no ha formulado valores ni politicas para progresar
su entorno del bajo rendimiento laboral, debido al desinterés por los trabajadores por parte

de la alta direccién.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Como lograr la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima

20217

1.2.2 Problemas especificos
¢ Cudl es la situacion del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 20217
¢Cuales son los factores de mayor incidencia en el clima laboral de una empresa

industrial textil en el periodo 20217
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Proponer un plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa

industrial textil, Lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Analizar el clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 2021.
Identificar los factores de mayor incidencia del clima laboral de una empresa

industrial textil, Lima 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tedrica

Este trabajo de investigacion se sustenta en las teorias del clima laboral, cultura
organizacional, comportamiento organizacional, y las teorias de la motivacion. Estas teorias
nos permiten determinar imperfecciones en el clima laboral de una empresa que afecta el
rendimiento de la organizacion; buscamos lograr la satisfaccion de los colaboradores
empleando estrategias especificas como la motivacion, el uso de una comunicacion asertiva,
reconocimientos, liderazgo efectivo y productivo, donde los colaboradores puedan
desarrollar sus emociones y rendimiento, sembrar en ellos las bases de una empresa exitosa

desarrollada en la creatividad e innovacion para obtener un buen clima laboral.

1.4.2 Metodoldgica
Esta investigacion se basa en un enfoque mixto de sintagma holistico que permite
una investigacion cuantitativa y cualitativa para lograr un diagnostico que permita plantear

una proposicion para desarrollar el clima laboral utilizando més de un método de obtencion
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de resultado en este caso entrevistas y encuestas. La propuesta actual permitird concentrarse
y utilizar la escala del entorno laboral para realizar una investigacion en profundidad sobre
los factores externos e internos que mejoran el entorno laboral de las empresas textiles. Los
resultados obtenidos ayudaran a definir el nivel del clima laboral, el alcance de la
participacion laboral, comunicacion y la condicion laboral. De manera que se puedan hacer
sugerencias a través de un enfoque holistico e integrado para engrandecer el clima laboral

dentro de la organizacion.

1.4.3 Préctica

Esta investigacion radica en una propuesta que ayude a solucionar el problema del
clima laboral insuficiente (la baja participacion laboral, las condiciones laborales y la mala
comunicacion entre personales y superiores) para fortalecerla y convertirla en una empresa
enfocado al desarrollo y el crecimiento mediano plazo, se brindan charlas y capacitaciones
a los colaboradores para mejorar sus vinculo interpersonales y diferentes factores con el fin
de formar un buen clima laboral. A largo plazo, se estima que ayuda a desarrollar a la entidad
y mantener la mejora continua en el entorno laboral, asi mejoran las condiciones de todas

las areas de la empresa.

Por ello, se debe realizar el diagnostico sobre el clima laboral, ya que esto debe ser
un factor crucial para la empresa industrial textil, con el fin de diagnosticar posibles
incognitas que pueden provocar un desequilibrio en la motivacion de los empleados, ya sea
fisica, psicologica o materialmente. Por tanto, de esta forma se ejercera el equilibrio en el
clima laboral, se vera reflejado el buen desempefio de los trabajadores individuales y

grupales, de manera que se logre la distribucién de la empresa. El proposito de esta
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investigacion es desarrollar puntos criticos que afectan a los empleados, corrigiendo asi los

factores que pueden degradar el desempefio de la empresa industrial textil.

1.5 Limitaciones de la investigacion
Los estudios se realizaran desde febrero a julio del 2021 donde se investigara el

nivel del clima laboral en una empresa industrial textil.

Esta investigacion serd desarrollada en la empresa privada dedicada al rubro de
exportacion de productos textiles, ubicada en la localidad de Ate-Vitarte, departamento de
Lima. El estudio sobre el clima laboral se realizar en el area administrativa, Comercial y

produccién involucradas con la productividad de la empresa.

Se utilizara el uso de herramientas como en las encuestas Online y entrevistas

virtuales, para mejorar el clima laboral. Por lo cual, nos dejard conocer y comprender a

profundidad las carencias de la organizacién sobre el clima laboral.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

En Ecuador, Calapaqui & Jami (2019) se investiga el Andlisis del desarrollo
productivo de empresas textiles en Quito y Ambato y su relacion con incentivos al talento
humano durante el periodo 2018. El objetivo principal es disefiar una guia para el
crecimiento de la productividad de las organizaciones textiles y su relacion con la motivacién
del talento humano. En esta investigacion se considera un enfoque cuantitativo, utilizando
recoleccion de datos en las preguntas planteadas en la matriz de variables, que da como
resultado que debe existir motivacion hacia los trabajadores esto ayudara al desarrollo
productivo de la empresa textil. Se concluyé que la mayor cantidad de empresas de las
muestras seleccionadas deben de utilizar incentivos para permitir que sus empleados se
desarrollen de manera integral y al mismo tiempo beneficien el desarrollo del sector textil.
La formacion es el medio para obtener el mayor porcentaje, con un 42,9%, lo que demuestra
que los trabajadores han avanzado en la aplicacion de la tecnologia para realizar las tareas y

optimizar el tiempo para alcanzar los objetivos marcados por la empresa.

En Argentina, Mazzetto (2018) la labor del area de reclutamiento de una empresa
textil y la influencia en la productividad, que tiene como objetivo analizar y determinar en
qué medida la insatisfaccion y la desmotivacion con el entorno laboral estan relacionadas
con el ausentismo y la rotacion de empleados en la industria textil. La investigacion se realizo
con los factores de la rotacion de los colaboradores concentrada en los trabajadores menores
de tres meses estd relacionado con la seleccion de personal, estas han incumplido
reiteradamente los requisitos y deben ser despedidas durante el periodo de prueba o, en el

peor de los casos abandonaran su trabajo, como resultado a partir de los resultados de la
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investigacion propuesta, se puede concluir que invertir en la formacion de la empresa es
fundamental porque ayuda al crecimiento personal y profesional de los colaboradores y al
mismo tiempo beneficia a laempresa. En conclusion, a través de la formacion y el desarrollo,
las organizaciones pueden hacer un mejor uso de sus recursos humanos para hacer frente a
las necesidades actuales de los trabajadores, y a su ocasion estimulan la motivacion
para conseguir una proteccion mas eficaz, que sencillamente busca traducirse en mejoras de
productividad, la capacitacion es importante para la empresa, también ayudara a incrementar

la productividad y aumentar la rentabilidad de la organizacion.

Ecuador, Peredes & Places (2018) analizar los procedimientos de reclutamiento y
seleccion de empresas pyme del rubro textil de Quito y Rumifiahui en 2016 y su impacto en
el entorno organizacional, el cual tiene objetivo Revisar los procedimientos vigentes de
reclutamiento y seleccion del personal y su impacto en el entorno organizacional de las
empresas pyme del sector textil en Quito y Rumifiahui durante el periodo 2016. La presente
investigacion aplicara preguntas de investigacion clara y especifica, este estudio adoptara un
enfoque cualitativo. Para ello, se realizara un estudio detallado sobre los principales y claves
factores considerados por las empresas pyme de la industria textil, incluidos los
procedimientos de contratacién y seleccion y como estos factores afectan el entorno
organizacional. Ademas, se establecerd un marco teorico para sustentar esta investigacion y
probar las hipotesis presentadas, se esta adoptando un méetodo para establecer y comprender
como el reclutamiento y cémo los procedimientos de seleccion afectan el clima
organizacional, pero no se han descubierto nuevas teorias. En consecuencia, en este estudio,
se contempld que las empresas textiles confunden el clima organizacional con el ambiente
laboral, sefialando que, en mayoridad de los sucesos, las condiciones estructurales de la

empresa son condiciones ideales para evitar problemas de salud ocupacional de acuerdo con
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sus normas aplicables, por lo que el 64% de las empresas se requieren examenes de empleo

para los procedimientos de contratacion y seleccion.

En Colombia, Avila & Chila (2016) el estudio del clima organizacional y
mediciones climaticas organizadas en el area de productividad de Salome de Cali, teniendo
como objetivo puntualizar cbmo es el ambiente organizacional entre el personal del area
de extraccion de la empresa productiva de Salomé de lapoblacién de Cali. Esta
investigacion es descriptiva porque, estadisticamente hablando, tiene como objetivo
describir datos que impactan en el clima laboral de los colaboradores del area de
productividad de laempresa Salomé de Cali. Es decir, se constituye de una forma conceptual,
teniendo como resultado del estudio que la gerencia deberd iniciar un plan de mejoramiento
de las areas afectadas por el clima laboral que da un mal entorno entre trabajadores como se
demuestra en este estudio. En conclusion, deberd pretender y reorganizar el éarea
administrativa del recurso humano, adicional se aconseja que se tiene que revisar
consecutivamente los perfiles de los cargos y la evaluacion de las funciones de los puestos

con el fin de mantener actualizados los datos de cada puesto.

En Colombia, Gonzalez & Palacios (2015) investigacion de los métodos de gestion
humana en el area de produccion: Se estudia a la industria de confeccion textil de Bogota, el
objetivo es ahondar el efecto que tienen los procesos de administracion humana en el area
de produccion de dos industrias del rubro textil de confecciones, la investigacion se expone
para el desarrollo del método de razonamiento, que es la poblacion del objetivo de
recoleccion de datos. Por el cual se utilizara el método cualitativo, debido que este estudio
evidencio como resultado que el area de reclutamiento del personal incide significativamente

en la productividad y reduce costos en estas industrias. Por ello, es un factor tactico de
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la direccion para captar productos de mejor clase, diferenciados y a costos atractivos para
incursionar y aferrarse al mercado. En conclusién, la informalidad de la gestion de procesos
es una caracteristica tipica de las pequefias empresas, pero, implementar sistemas formales
de direccién como condicion laborales y salubridad, la ocupacion requiere que la gestion de
esta experiencia vaya mas alla para garantizar la coherencia entre los objetivos y procesos y

promover la gestion de personal.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Lima, Altez & Arias (2019) el estudio se realizé sobre el ambiente organizacional
y el desempefio de los colaboradores de una pyme minoristas de calzado grandes y medianas,
y de prendas de vestir en Gamarra durante el periodo 2018, El propdsito de la investigacién
es mantener, mejorar y determinar el clima organizacional adecuado entre los trabajadores,
que a su vez les permita para lograr resultados positivos para la empresa. Se define como un
método hibrido porque se utilizara investigacion cualitativa para mejorar las variables de
clima y desempefio a evaluar, como resulta que el clima organizacional si afecta el
desempefio laboral de los colaboradores, lo que significa que el departamento Los
colaboradores serdn mas productivos si el clima en el lugar de trabajo es bueno. En
Conclusién, las reglas y politicas claras dentro de la empresa afectaran el desempefio dentro
de la empresa, y los incentivos que reciben los empleados, sin embargo, si estas son mal
usadas o implementadas perjudica el desempefio de los trabajadores y afectaran la

produccién de la organizacion.

Lima, Quispe (2018) realizé el estudio sobre el clima organizacional en una
empresa textil, Lima 2018, teniendo como propdsito evaluar el nivel del clima laboral en

una industria textil. Se aplico la investigacion descriptiva utilizando herramientas como
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cuestionarios para medir el entorno laboral. Esto ayudard a comprender y comprender en
profundidad el estado actual de la organizacion, el entorno organizacional que se estudiara
y los cambios que estan ocurriendo o estan ocurriendo a escala global y local. Por tanto, los
lideres y gerentes de las empresas textiles deben realizar acciones de inspeccion, bajo la
previa ejecucion y orientacion del plan de mejoramiento del entorno laboral y deben
incrementar el clima laboral acorde a sus campos, reconsiderando sus planes estratégicos y
desarrollo personal. En definitiva, el plan de mejora del clima laboral debe ser implementado
y guiado con anticipacion, y debe formularse un plan de aumento del clima laboral suficiente,

con foco en el seguimiento y mejora de las condiciones laborales.

En Lima, Cabrera (2018) se realiz0 esta investigacion clima y satisfaccion laborales
en una entidad peruana, el propdsito de este estudio es diagnosticar cual es el nivel del clima
y la complacencia laboral en los trabajadores en la empresa peruana. Para la presente
investigacion se utilizaron 2 tipos de encuestas que miden las variables clima laboral y la
variable satisfaccion laboral. Se puede concluir que los empleados de las instituciones
publicas estudiadas tienen un buen clima y satisfaccién positiva. Los resultados existen una
correlacion entre las dimensiones e indicadores estudiados, la consecuencia de este estudio
existe una asociacion de impacto positivo, debido a que existe un clima organizacional
adecuado y la satisfaccion laboral de los trabajadores serd mejor, por ello, tambien beneficia

a la industria peruana en la mejora de su productividad constante.

Lima, Chavez & Flores (2016) se realiza la tesis sobre el clima laboral y rotacion
de empleados empresas textiles en el distrito Ate durante el 2016, teniendo como objetivo
principal conocer y diagnosticar el entorno laboral esta vinculada directamente con la

rotacion de personal de la industria textil en el distrito de Ate-vitarte en el periodo 2016. La
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metodologia mas habitual para evaluar el entorno organizacional compromete el uso de las
encuestas en los trabajadores, donde otros estudios pueden realizar entrevistas presenciales
o por video conferencias a los colaboradores de las industrias textiles, el disefio y la
realizacion de encuestas de clima organizacional puede resultar un poco complicado, porque
requiere cierta cantidad de conocimientos en clima laboral en los factores de la psicologia,
estadistica y métodos de encuesta, como resultado que atreves de las encuestas se pudo
comprender las insatisfaccion, perspectivas, deseos y necesidades de los trabajadores, la
empresa podra apoyarse en los empleados y el capital humano operativo para crear un
sentido de pertenencia y generar una superioridad competitiva, que les permitira
diferenciarse de sus competidores. En conclusién, uno de los componentes de la rotacion de
personal se consolida en los colaboradores menores de tres meses, si estos colaboradores
han incumplido reiteradamente los requisitos del perfil y deben ser despedidos durante el
periodo de prueba o en el peor de los casos, abandonaran su trabajo. Esta relacionado con el
reclutamiento del personal que involucra al area de recursos humanos deberd de medir y

realizar planes para mejorar la rotacion del personal.

En Huancayo, Ceras & Lopez (2015) los efectos de la gestion del area de recursos
humanos en las ganancias de las pymes de industria textil en Hualhuas, teniendo como
objetivo determinar y Analizar la medida de gestion del talento humano contribuyendo el
incremento de la rentabilidad. La investigacion se realizé6 mediante un enfoque aplicado al
nivel del estudio descriptivo y explicativo, obteniendo como resultado que la gestion de
recursos humanos es muy importante que tenga un impacto positivo a la rentabilidad de la
empresa. Concluyendo que, en cuanto al desarrollo personal, muchas empresas no capacitan
a los empleados para que manejen y realicen actividades de manera tradicional, esto lo

reflejamos la imperfeccion y la calidad de sus productos. Existe poca informacion entre los
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empleados y la empresa, y no hay comunicacion de metas o logros por falta de liderazgo,
esto dafia enormemente el crecimiento de la produccion, lo que a su vez perjudica el
crecimiento y desarrollo de la empresa, la recomendacion que se brindd en esta investigacion
es brindar la capacitacion como herramienta de gestion para lograr sus metas y objetivos
planificados por la industria, y de esta manera los trabajadores se puedan sentir identificados

y parte de la empresa donde laboran.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Marco fundamental

La teoria del clima organizacional de Likert (1968) menciona que las acciones
tomadas por gerentes dependen directamente de la conducta administrativa y las
restricciones organizacionales que se observa, por lo tanto, sefial6 que esta relacion
dependera de la percepcion del clima organizacional, por ejemplo: el trasfondo de la
organizacion. Sistema, tecnologia y estructura, la posicion del individuo en la organizacion
y su salario, personalidad, actitud, satisfaccién laboral, y las restricciones de los gerentes y

encargados del entorno organizacional.

La teoria de Likert es una teoria mas dindmica y explicativa en el entorno
organizacional. Infiere en el clima organizacional de Rensis Likert basado en teorias
motivacionales modernas, la teoria del clima participativo puede promover individuos y
organizaciones, la efectividad y eficiencia de esta teoria, la creacion y el establecimiento de
esta teoria, estipula que la participacion puede motivar a las personas a trabajar. Likert
establece 3 variables que definen las caracteristicas organizacionales: 1.Variables Causales:
estd orientada a que una empresa se desarrolle y obtenga resultados, comprendiendo la

estructura organizada y administrativa como las reglas, la toma de decisiones y las
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conductas; 2.Variables intermedias: mide el estado interno de la empresa como la
motivacidn, comunicacion asertiva y la toma de decisiones, que son las que construyen a
fabricar los procesos organizaciones; 3.Variables finales: estos son a consecuencia de las
variables, se orientan a establecer los efectos logrados en la organizacion, como la
productividad, enriquecimiento, pérdidas, que construyan a los procesos organizacionales

de una empresa (McGregor 2006).

La conducta de los colaboradores depende en gran medida de la conducta del area
administrativa. Asimismo, el ambiente de la organizacion dependera de la satisfaccion de
los colaboradores. Si su ambiente de trabajo es agradable, los empleados también se sentiran
motivados, lo que promovera la eficiencia, el trabajo en equipo y el bienestar de los

empleados, entusiasmo y obtenga su reconocimiento y recompensa (Chiavenato, 2004).

Schneider y Hall (1982) indican que este modelo define la conducta de los
trabajadores de la organizacion, que no es el resultado de los elementos organizacionales. El
analisis del clima organizacional permitira descubrir que inciden en el clima laboral, asi las
ideas existentes en la organizacién y los vinculos existentes dentro de la empresa. En este
modelo ayuda a construir factores organizacionales que afectan a los colaboradores en su

conducta (Corichi, Hernandez, & Garcia)

Figura 1.

Modelo de Schneider y Hall de clima organizacional

Factores del Sistema kiembros R
Organizacional

Fuente: Corichi, Hernandez, Garcia
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Para esta investigacion la teoria de dos factores Herzbertg (1959) declara identificar
la insatisfaccion de los trabajadores que se considera como los factores de Motivacion y
Factores de Higiene, las cuales ayudara a identificar los problemas dentro de la industria y
la baja productividad, Herzberg establecio que hay dos factores que afectan la satisfaccion
de los empleados la satisfaccion del Trabajo, motivacion o factores internos del trabajo,
como logro, reconocimiento, En si, la responsabilidad, el progreso, el desarrollo , factores
Politicas externas o de salud, incluidas politicas de la empresa, salario, relaciones
interpersonales relacion con comparieros, cargo, seguridad y superiores y subordinados,
estos factores de motivacion pueden aportar a complacer las necesidades de las
colaboradores mayores como su autorrealizacion profesional; la higiene puede satisfacer las
necesidades de Seguridad fisica y sentimientos. Los factores ayudan a sostener una buena
salud el entorno de trabajo y el factor de motivacion han mejorado significativamente el

rendimiento laboral.

La teoria de motivacion e higiene disefiada por Herzberg afirma que estos factores
externos se encuentran en el entorno humano, incluido el entorno en el que aumentan sus
funciones laborales. Dado que estas son tramitadas por la empresa, los factores externos se
definen como si no estan dentro del alcance de los trabajadores. Los factores intrinsecos o
motivadores estan relacionados con la evaluacion de los puestos y la naturaleza de las
funciones que realiza el colaborador, asi mismo son aquellos que estan dentro del alcance de
los trabajadores porque estdn relacionados con su productividad y conducta, y la
insatisfaccion o satisfaccion de los colaboradores es el resultado de la relacion y su conducta

en las labores diarias en la empresa.
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Ademas, los factores motivacionales estan relacionados con la capacidad de las
labores en el trabajo en si, como el sentido de responsabilidad o el reconocimiento. De esta
forma, los factores de higiene estan relacionados con el entorno laboral como el salario, la
relacién con cada colega o el propio entorno laboral. Esta teoria sera de gran utilidad porque
puede diagnosticar de manera integral el estado de los factores que se estan practicando en
la empresa, y puede hacer recomendaciones factibles, contribuyendo asi a la motivacion de

los socios y mejorando asi la cultura de la organizacion (Aragon, 2002).

Robbins & Coulter (2014) Al proponer que los factores internos estan relacionados
con las recompensas y los factores estan relacionados con la satisfaccion laboral, Herzberg
quiere saber cuando las personas estan muy satisfechas o insatisfechas con su trabajo y las
personas se sienten bien con su trabajo. Tienden a citar factores internos del propio trabajo,
logros, reconocimientos y responsabilidades. Ademas, cuando se siente insatisfecho citan
los factores externos generados por el entorno laboral, como las politicas de la empresa, la

supervision, las relaciones interpersonales y el ambiente laboral. (Nava, 2013).

Figura 2.
Teoria de los dos factores.
-~
- -~
Factores de Higiene: de la Motivacion
Factores omi z Id sala 3
Enchoee oo s de Herzberg
Condiciones laborates: iluminacién y tem- —_—— W
peratura adecuados, entorno fisico seguro. s e T e T
Seguridad: privilegios de antigtiedad, Factores de Motivacion:
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo just; politi y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
de la compania. la propia personalidad y de desarrollarse
Factores sociales: oportunidades para [:lenam,en - o
interactuar con los demas trabajadores y de autorr : la certeza de
para convivir con los companeros de trabajo. contribuir en la realizacién de algo de valor.
Categoria: titulos de los p ficit Reconocimiento de una labor bien hecha:
propias y con vent: al badio de los fa confirmacion de que se ha realizado un
| directivos. trabajo importante.
: Logro o plirmi : la opor idad de llevar
a cabo cosas interesantes.
Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuevas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Fuente: Ceolevel
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La teoria de la administracion, su creacion y desarrollo inicial se le otorga al “padre
de la administracion cientifica” F. Fayol (1916) esta teoria nace de la insuficiencia de
lineamientos para dirigir unas empresas, fue el primero en estructurar la conducta de los
directivos. DeterminG catorce principios de la administracion las cuales son:
(a)Segmentacion de Trabajo, Cuanto méas se capaciten los colaboradores, dan mayor
desempefio y eficiencia a sus funciones. (b)Autoridad: Los gerentes y encargados tienen que
dirigir dando o6rdenes para que se hagan los procesos planificados que las empresas se
plantean, sobre todo los encargados no siempre obtendran obediencia a menos tengan
autoridad personal, ya que ellos siempre estan al contacto con los trabajadores y supervisan
los procesos. (c)Disciplina: Los colaboradores de la organizacion tienen que acatar las reglas
y politicas que plantean la empresa para los trabajadores, esta teoria contribuird a que las
empresas textiles puedan formarse de manera eficaz sus actividades teniendo en cuenta que
cada area tiene que contar con principios que les permita desempefiar eficientemente y sobre
todo esta teoria busca incrementar la productividad, reducir errores, entre otros aspectos

(Glaudes & Alvarez, 2005).

Puntualizar los problemas de la produccidn de una empresa, y de esta forma buscé
alcanzar una equidad tanto con los jefes como con sus comparieros colaboradores. Taylor se
constituyo en uno de los primeros gerentes que aplico la igualdad y responsabilidad basado
en estos principios: Ciencia en lugar de empirismo improvisacion, Seleccion vy

entrenamiento del personal (Torres; 2014).

La gestion administrativa ha formado una teoria organizacional, que mantiene la
particularidad de la division de tareas y la especializacion. Ademas, esta basado en la

planificacion, organizacion y control de principios técnicos para orientar el trabajo
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administrativo y division del trabajo, también es necesario colocar adecuadamente en el
lugar correcto segln sus capacidades de cada colaborador, La aplicacion de esta teoria sera
crucial, ya que permitira el desarrollo de una adecuada gestion administrativa sobre la base
de la planificacion, organizacion, orientacion, coordinacion y control, con el fin de buscar
optimizar los procesos y promover el progreso de 1os colaboradores para encontrar a la
persona indicada para cada puesto se tendrd una persona ideal, fortaleciendo asi el clima

laboral (Chiavenato, 2006).

2.2.2 Marco conceptual

Plan de accién, como sefialé Suérez (2002) son documentos estructurados y forman
parte de la planificacion estratégica de la investigacion cualitativa, porque a través de ellos
se busca “lograr” los objetivos estratégicos previamente determinados, brindando
informacidn cuantitativa y verificable a lo largo de todo el proceso para el proyecto. El plan
de accion plantea una forma de lograr los objetivos estratégicos anticipadamente
identificados. Asume la ejecucién segura del paso anterior de la idea o recomendacion. Para
lograr resultados especificos, cualquier empresa no solo necesita organizar algunos planes
de accidn generales, sino que también necesita desarrollar planes de accién mas especificos

formulados por departamentos, como gestion, marketing o gestion financiera.

El objetivo de las tedricas del modelo de gestion es mostrar diferentes factores
derivados de una serie de dimensiones como el desarrollo humano, las condiciones laborales
y la productividad, en este sentido, habrd cualidades personales y calidad de vida del
individuo, las cuales se relacionan al nivel de desarrollo humano; Disefio, los diferentes
unidades de estructura, forma organizacional, definicion estratégica, procesos,

comunicacion y escenarios de talento se relacionan con las extensiones de las condiciones
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laborales; finalmente, factores productivos como la mano de obra, capital, tecnologia y la
informacidn estad con las dimensiones de la productividad Todos los factores anteriores

buscan el desarrollo competitivo de la organizacion (Tamayo, Del Rio & Garcia, 2010)

Estos planes no solo deben incluir lo que desea hacer y como hacerlo; también
deben considerar las posibles restricciones, las consecuencias de las acciones y las revisiones
futuras que puedan ser necesarias. También es importante determinar el hecho de que, una
vez configurado el plan anterior, debe ejecutarse. Para ello, se debe considerar una serie de
estandares o elementos, estos estandares o elementos seran cruciales cuando sea realmente
efectivo y logre cubrir necesidades importantes. Entonces, mas especificamente, incluye la

motivacidn, el proceso de control, la evaluacion de la gestion y la compensacion.

Clima laboral, en la actualidad las estrategias de gestion y mejora de los
colaboradores son los factores mas importantes para lograr las metas a largo plazo dentro de
una empresa. En este campo, existen algunos procesos de intervencion, tales como:
Capacitacion, salario, condiciones laborales, motivacion, clima organizacional, etc. Los
factores humanos son un elemento importante en el desarrollo de cualquier proceso
organizacional. La investigacién sobre el comportamiento humano muestra que cuando los
empleados estan satisfechos y motivados, logrardn un desempefio sobresaliente en el
desempefio laboral. Un aspecto muy importante es medir el clima laboral es saber distinguir
la satisfaccion de la motivacion, dos conceptos que suelen ser parecidos pero que implican
diferentes temas y diferentes estrategias de gestion. De esta forma la satisfaccion no afirma
que el colaborador se sienta motivado, pero si estd motivado estas satisfecho (Copeme,

2009).
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La definicion de Campbell (1976) sefialé que al hablar del comportamiento el clima
laboral es un factor que nada tiene que ver con la estructura organizacional y todos estos
diferentes procesos que ocurren en la organizacion, y que finalmente redefine y retrata el
comportamiento organizacional. En concreto, James y Jones (1974), sin mencionar
claramente el llamado ambiente psicologico, es imposible entender que la definicion del
ambiente de trabajo estd claramente definida, y este clima esta relacionado con el
comportamiento y la motivacion de los trabajadores. A la explicacion, hacemos que estos

autores se refieren al comportamiento objetivo de los individuos.

Otros autores como Peird (1995) ingres6 nuevamente en el campo de la
interpretacion sensorial y subjetiva, mostrando que el clima laboral se vincula con el entorno
a partir de la percepcion, impresion o imagen de la realidad organizacional, desde la
perspectiva de nuestra evaluacion personal, la evaluacion de valores es no es tan importante
para la organizacion, todos los miembros son siempre iguales. Dessler (1979) entendi6 que
el clima como la vision del sujeto de la organizacion donde trabaja, y formé su visién del
clima desde una perspectiva organizacional, recursos humanos y culturales, es una mezcla
de todos los aspectos que se influyen entre si y destruyen el alcance original dado al clima

laboral (Brunet ,2011).

Para sistematizar multiples métodos, Brunet (1987) sefialé que el clima laboral
refleja valores, actitudes y creencias de los colaboradores, que por la particularidad de los
miembros se convierten a su vez en elementos climaticos. El clima puede entenderse como
la causalidad del comportamiento organizacional. La vision de Katz y Kahn (1990) propone

una representacion del conflicto entre luchas internas y externas, sin olvidar los tipos de
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personas que atraen la organizacion y la forma en que se ejerce el poder dentro del sistema

(Gomez, 2013).

El término oportunidad laboral fue concebido por primera vez en Wieser (1914)
quien propuso la teoria de la economia social, donde su definicion hacia referencia aquello
que se abandona al tomar una decision econdémica un costo de oportunidad que sera aquello
que ya estamos acostumbrados. De esta forma, cada vez que optamos por una decisiéon una

cosa u otra asumimos el riesgo (Olaz, 2017).

Segun Werther y Keith (1998) las oportunidades profesionales son individuales, en
cierto sentido comienzan con todos, con el objetivo de alcanzar metas y aceptar la
responsabilidad de su desarrollo. Hay varios pasos que se pueden tomar a la hora de
desarrollar el desarrollo profesional personal, tales como: un mayor nivel de desempefio, que
es la factor mas confiable de obtener promocién y reconocimiento laboral en el trabajo; el
vinculo con los tomadores de decisiones de la empresa es mas estrecha, en comparacion con
los desconocidos, los que se dedican a actividades de promocidn tienen mas posibilidades
de desarrollo; a medida que se desarrolle la lealtad o el sentido de compromiso con la
organizacion, la empresa se esforzara por brindar a los empleados ventajas especiales; al
renunciar el empleado cree que tiene una preferible oportunidad de desarrollo profesional en

otra organizacion.

En algunos casos, los profesionales deciden cambiar de trabajo, esta es la estrategia
de la antigua empresa para aumentar los salarios, promover la promocién y brindar a los
empleados aumentando las oportunidades de desarrollo. La oportunidad de promocion,

incluida la préctica en un nuevo puesto y la posibilidad de aumentar conocimientos y
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habilidades, establece un mecanismo para el crecimiento de los empleados y sus
organizaciones. Se necesitan vinculos para crear un plan de desarrollo profesional exitoso

(Gomez, Balkin, & Cardy, 2006).

Desde una perspectiva estratégica de recursos humanos, la capacidad de gestion de
personas, grupos y la organizacion es un aspecto clave. Representa la experiencia de la
empresa, por lo que debe probarse cual de estas capacidades proporciona a la organizacion
una cierta ventaja competitiva y su capacidad para mantener esta ventaja a lo largo del
tiempo. La gestion de la capacidad se logra a traves de la gestion potencial, que nos muestra
la capacidad de adquirir o generar capacidades futuras en el presente (Albizu & Landeta,

2001).

La condicion laboral, se relaciona por permitir a los colaboradores complacer sus
necesidades y perspectivas en el trabajo, ambientes de seguridad y su salud integral, siendo
todo esto forzoso para influir satisfactoriamente en la complacencia laboral, el empleador
otorga a sus trabajadores para el integro desempefio de sus funciones. Fernandez (2012)
como Representa los factores relevantes que afectan las decisiones de los trabajadores. Las

personas con trabajos insatisfactorios pueden acelerar su decision de retiro.

Palma (2004) la seguridad y salud en el centro de trabajo es un factor
interdisciplinario que involucra seguridad, salud motivacion y la calidad de vida laboral.
También puede investigar el efecto del empleo o su ubicacion en familiares, empresas,
clientes, proveedores, entre otros. Revela la percepcion media del entorno laboral, mostrando
una diferencia significativa de género, en la que los trabajadores tienen una mejor percepcion

del entorno laboral que las trabajadoras.
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El trabajo resume los deseos de los individuos en el trabajo y la vida. Esto significa
oportunidades de trabajo productivo e ingresos dignos, proteccion en el lugar de trabajo y
seguridad social de la familia, perspectivas de desarrollo personal e integracion en la
sociedad dentro de la organizacion. Los colaboradores expresan sus opiniones, se organizan
y participan en la libertad de tomar decisiones en sus vidas, y brindar trato e igualdad de

oportunidades a los hombres y mujeres (Posada & Gonzélez, 2014).

La comunicacion se define como un proceso mediante un individuo puede
comunicarse con otra a traves de un mensaje y esperar que esta ultima exprese sus opiniones,
comportamientos 0 comportamientos a través de respuestas. En otras palabras, la
comunicacion es una forma de conectarse con otros a través de pensamientos, hechos,
pensamientos y acciones, y de buscar respuestas a las comunicaciones enviadas (Martinez

& Nosnik, 1988).

Chiavenato explica la particularidad mas relevante de este nivel que solo un
individuo es transmisor y receptor al mismo tiempo, y recibe sefiales verbales y no verbales
de su propia percepcién. Sin internalizacién, no existirdn otros niveles. Indica que la
comunicacion es el desarrollo de brindar informacion y entendimiento a un individuo a otro.
Por lo tanto, la comunicacion afecta al menos a dos o0 mas personas: el individuo que envia

el mensaje y la persona que recibe el mensaje (Chiavenato, 2004).

Para Taylor, los incentivos no se localizan solo en el dinero, sino que también
adoptan diferentes formas: confianza de ascenso, sistema de pago, rapidez y calidad de

trabajo, minimizar la jornada laboral, enriquecer las condiciones laborales, incluido el
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cuidado y la confianza entre los trabajadores y la direccion (Taylor, 1984). El uso de los
incentivos para la gestion cientifica ha encontrado una fuerte oposicioén. Su oponente la
critico Cruel sistema de gobernanza, explotacion y deshumanizacion, se realizan las grandes

empresas con sus trabajadores (Chiavenato, 2006 & Grant, 2006).

El goce de incentivos en la habilidad fue acompafiado del abandono de las
percepciones sobre la racionalidad y la confianza del agente econdmico, Se pensaba que los
incentivos eran adecuados para restaurar las equivocaciones de alturas automaticas como el
mercado, el acostumbramiento, el tino, y recabar un altibajo social escalonado. Esta idea de
incentivo naci6 en el contexto de la ingenieria y del cuidado social, en procura

del avance social (Grant, 2006).

La comunicacion corporativa puede darnos informacién sobre la realidad de la
organizacion y la identidad de la empresa interna, por lo que puede definirse como el
proceso, mensaje y medio relacionado con la transmisién de informacion desde la empresa.
Los medios de comunicacion organizacional son de vital importancia para difundir y
promover mensajes entre los participantes de la organizacion y las diferentes audiencias que
tienen en el entorno organizacional. Por lo tanto, se refiere no solo a mensajes, sino también
a comportamientos. Todas las empresas utilizan estos comportamientos para transmitir
informacion sobre su identidad, tareas, formas de hacer las cosas e incluso sus clientes

(Trelles, 2005).

Frente al tremendo progreso de la motivacion que se ha producido recientemente
debido a la globalizacion y la competencia mundial, las empresas de los paises

subdesarrollados no invierten suficientes fondos para incrementar el conocimiento que guia
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a la alta tecnologia. Sin embargo, pueden luchar para potenciar el compromiso de los
empleados. Ademas, constituiran una ventaja competitiva para la organizacion. Segun Erez
y Earley (citado en Arias (2001) Segun el estudio realizado rigurosamente en los paises
desarrollados, pero sus estudios en paises subdesarrollados son muy insatisfactorios, por no
tomar en cuenta este tema que es fundamental para cualquier organizaciéon en alza de

crecimiento (Olaz, 2017).

Capacitacion Laboral, segun el autor es un proceso educativo de corto plazo,
concentrado de manera sistematica y organizada, donde los individuos pueden adquirir
conocimientos y desarrollar sus habilidades y de acuerdo con los objetivos establecidos. El
propdsito de la capacitacion laboral es ayudar a los colaboradores de todos los niveles a
alcanzar los objetivos en la empresa ofreciéndoles la posibilidad de adquirir conocimientos,

practicas profesionales y conductas requeridos por la empresa (Chiavenato, 2007).

Forehand y Von (1964) definieron el ambiente de trabajo como un conjunto de
caracteristicas de una organizacion que se diferencian de otras organizaciones. Se entiende
como una variable que juega un papel muy importante en el sentido mas amplio de la
organizacion y el comportamiento mostrado por los integrantes del entorno laboral, tratando
de no involucrar los sentimientos que los individuos sienten durante el desarrollo de las

actividades en el ambiente laboral (Palma, 2004).

La higiene del ambiente de trabajo se refiere a un grupo de reglas y procedimientos

destinados a preservar la salud mental y fisica de los trabajadores y evitar que los

trabajadores estén expuestos a riesgos para la salud inherentes a sus funciones y ambiente
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de trabajo. A partir de la investigacion y control de dos variables de la persona y su entorno

laboral, la higiene en el trabajo se relaciona con la evaluacién y prevencion de enfermedades.

Asi mismo, La seguridad laboral es un conjunto de técnicas de prevencion, médicas
y psicologicas que se utilizan para prevenir accidentes laborales y eliminar condiciones
ambientales inseguras para el colaborador, para orientar o persuadir a las gerentes para que
implementen medidas preventivas. El propoésito de los servicios de seguridad es establecer
reglas y procedimientos que utilicen los recursos para prevenir accidentes. La seguridad es
responsabilidad del area de produccién y la funcion de los empleados para salvaguardar la

integridad del trabajador (Chiavenato, 2000).

La Tecnologia, podemos encontrar la gestion participativa que significa consultar a
los subordinados sobre las decisiones que les afectan, Taylor (1971) analiz6 esto y encontrd
que el éxito en situaciones que involucran tecnologia avanzada es posible. Cuando nos
referimos a tecnologia avanzada, es una tecnologia que se enfoca en el nivel del flujo de
trabajo. Por tanto, la gestion participativa es mas eficaz en una situacién mas automatizada.
La gestion participativa puede aparecer en diferentes situaciones, altamente concentrada, y

el poder final estara controlado por los superiores (Capecchi, 2002).

Nelson y Spitzer (2005) afirmaron que el reconocimiento del trabajo esta aportando
valor a: Personas que han realizado contribuciones activas en la organizacion. Este es un
resumen de los eventos importantes que se realizan para la empresa y se puede dividir en
celebraciones. También afirmaron que esto es mas importante que cualquier promocion,
mayor salario (sin importar ocupacion o puesto, reconocimiento que se les otorga), porque

ayudan a producir o crear algo que es verdaderamente importante (Nelson & Spitzer, 2005).
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Zimmerman (2000) Empowermet es el empoderamiento es un cambio de estilo,
dado que los gerentes tienden a liberar el poder, aumenta la delegacién del personal, la
comunicacion y la responsabilidad. Esto permite que las personas tengan una gama mas
amplia de acciones en su trabajo al tomar decisiones. En este sentido, es necesario
comunicarse de manera clara y abierta, establecer un equipo de trabajo y generar sinergia
entre los miembros del equipo para lograr la transformacion de una organizacién piramidal
a una organizacion plana, siempre que las actividades anteriores estan disefiadas para
promover la participacién de los socios. Los sentimientos de los titulares de las actividades
a su capacidad para desarrollar satisfactoriamente las funciones que se les encomiendan,
potenciando asi sus capacidades y consiguiendo asi el éxito comercial. (Manriquez, Del

Rayo, & Ferrer, 2010).

Werther & Keith (1998) definieron el desarrollo profesional como un esfuerzo que
se centra en desarrollar trabajadores profesionales que abarca todos los aspectos de lograr
objetivos de la organizacion. Esto tiene un doble efecto: a) promover el esfuerzo de los
colaboradores para que conduzcan a objetivos que son ajenos a lo que se propone la empresa.

b) que todos conozcan las oportunidades presentadas por la empresa. (Chiavenato, 2002).

Por lo tanto, para los gerentes es muy importante porque puede ayudarlos a reclutar
y mantener una fuerza laboral mas competente. Las empresas de hoy deben utilizar el
desarrollo profesional como una estrategia y un beneficio competitivo para asegurar su
conservacion en el entorno empresarial cada vez més globalizado (Gomez, Balkin, & Cardy,

2006).
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

El método inductivo es un proceso logico que va de lo peculiar a lo absoluto, estas
pueden combinarse para sacar una conclusion. EI método inductivo comprende conclusiones
generales basadas en precedentes especificos, generalmente basados en la observacion y
experimentaciéon. Esto suele expresarse en términos de probabilidad, tendencia o
verosimilitud, porque nada se puede afirmar de manera categorica, porque hay informacion
mas importante que las premisas. EI método parte de un andlisis especifico del evento y
propone conclusiones generales que se convierten en principales leyes (del Cid, Méndez, &

Sandoval, 2011).

El método deductivo, en teoria los investigadores comenzaran a recopilar datos
basados en datos para corroborar la conducta descrito en la sinceridad precision tedrica. El
marco conceptual o tedrico se proponen hipétesis, observar la realidad, recopilar datos y
aceptar o rechazar la hipoétesis, ademas implica sacar conclusiones generales para aclarar
detallado (del Cid, Méndez, & Sandoval, 2011). Ademas, el método comienza con la
valoracion de supuestos, teoremas, leyes, principios, etc. Legales y universal comprobada y
puede utilizarse para resolver procedimientos o incidentes especificos durante la
investigacion. Esto servira para revisar si la hipotesis de las variables culturales

organizaciones puede probarse mediante analisis de datos (Bernal, 2010).

3.2 Enfoque
El método mixto consiste en un enfoque sistematico que se desarrolla a través de

experimento, por lo que ademaés de los resultados de la investigacion se debe recolectar y
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verificar toda la evidencia cuantitativa y cualitativa Utilizan diversas fuentes de datos que se
combinan de diversa correccion para sustentar los analisis mas competitivos. Asimismo,
incluye el proceso de la investigacion e informacion cuantitativa y cualitativa en el mismo
entorno para abordar los problemas existentes (Carhuancho, Nolazco, Monteverde,

Guerrero, & Casana, 2019).

3.3 Tipo de investigacion

El estudio proyectivo menciona que su finalidad es realizar o proponer sugerencias
encaminadas a resolver determinadas situaciones. Es decir, se basa en una valoracion en
profundidad del problema o de la realidad del entorno de investigacion, y finalmente finaliza
con sugerencias o0 alternativas de solucion basadas en metas, objetivos, fundamentos,

indicadores presupuestarios, accion y opiniones del experto.

El desarrollo de la investigacion ayuda a proponer soluciones a los problemas que
surgen. Analisis de como se refleja el problema relacionado con otro problema de
caracteristicas similares (llamado incidente) se utiliza especificamente para explicar el
contenido de la investigacion, presentar y explicar la relacion causal entre ellos en un
contexto mas amplio, mas que del nivel de investigacién. Del mismo modo, investiga un
evento y su relacion con otros eventos a mayor escala, enfatizando la relacion explicativa,

aunque no es la Unica relacién (Carhuancho, et al., 2019).

3.4 Disefio de la investigacion
El no experimental, se define como sondeo que se realiza sin manejar variables, y
solo se observan los fendomenos en sus dominios deductivos después analizarlos. El bosquejo

no experimental se divide tomando en cuenta el tiempo durante la recoleccién de datos, son

46



bosquejos transversales, para hacer deducciones respecto al cambio y sus resultados

(Sampieri 2013).

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

Conjunto de individuos que se desea conocer en un estudio de investigacion
(Bernal, 2010), La poblacién esta formada por una industria textil, que estan conformados
por 100 participantes que laboran en diferentes areas. Esto permite recolectar datos

relevantes a través de los trabajadores para la investigacion.

Es un conjunto de componentes que pertenecen a un grupo determinado por su
calidad, es decir, poblacion. muestreo, elija un conjunto de valores para recopilar un
subconjunto de informacidn para responder a preguntas planteadas en la investigacion. La
muestra serd aplicada a todos los colaboradores que forman parte de la empresa textil, los
mismos estan delegados de brindar la informacion selecta que se va a regir, y asi brindar

recomendaciones y proyectos de soluciones para la investigacion. (Tamayo, 2003).

Unidad de anélisis

Esto permitira obtener una base de datos para considerar el problema detallado, con relacion
al estudio de la unidad informadora, se basa a medida que el investigador va comprobando
y ubicando la informacion, entonces se acumulan los datos obtenida de forma independiente
(Hurtado, 2010). En el caso del presente estudio se entrevistd a 1 encargado del area
administrativa 1 encargado del area de produccion y 1 colaborador del area de produccion,

todos ellos laborando en la empresa industrial textil.
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3.6 Variables y dimensiones
Definicion conceptual categoria problema

Peir6 (1995) habla sobre el clima laboral que vuelven a entrar en el campo de la
interpretacion sensorial y subjetiva, mostrando que el ambiente de trabajo esta emparentado
al ambiente desde la percepcién, impresion de la realidad organizacional. Desde la
perspectiva de nuestra evaluacion personal, la evaluacion valora que no son tan importantes
para la organizacion, los miembros son todos iguales. Dessler (1979) el clima como la vision
del cuerpo principal de la organizacién en la que trabajaba y formo sus puntos de vista sobre
el clima desde las perspectivas de la organizacion, los recursos humanos y la cultura, es una
mezcla de todos los aspectos que se afectan entre si. El alcance original otorgado al entorno

laboral.

Tabla 1.

Matriz de categorizacion de la categoria problema

Categoria/variable Subcategorias/ Indicadores
Dimensiones

C.1.10portunidad C.1.1.1 Reconocimiento
Laboral C.1.1.2 Empowerment
C.1.1.3 Desarrollo profesional

C.1.2Condiciones C.1.2.1 Ambiente laboral
C1: laborales C.1.2.2 Higiene y Seguridad

Clima Laboral
C.1.3.1 Tecnologia

C.1.3 Comunicacién C.1.3.2 Relacion con jefes y/o
comparieros
C.1.3.3 Trabajo en equipo

C.1.4.1 Uso de medios de comunicacion.
C.1.4 Incentivos C.1.4.2 Motivacién

C.1.4.3 Capacitacion

C.1.4.4 Ascenso

48



Definicion conceptual categoria Solucion

Plan de accién, como sefiald6 Suarez (2002) la importancia debido a que la

formulacidn del plan de accion nos permite coordinar con empresa 0 grupos que priorizar en

las iniciativas mas relevantes en el espacio de participacion para lograr las metas marcadas,

ayuda a tomarnos en serio el trabajo y determinar plazos y responsabilidades. El objetivo

final del plan de accion es ocuparse de manera coordinada, proporcionado a las acciones de

cada integrante, con el fin de promover y lograr las metas marcadas en el marco de gestién

eficaz del departamento. Las ventajas de disefiar un plan de accién, a) Muestra el camino a

seguir, b) Marque el plazo de entrega, ¢) Se utiliza para establecer indicadores. d)Facilitar el

proceso de evaluacion.

Tabla 2.

Matriz de categorizacion de la categoria solucién

Categoria Alternativas de solucion KPI Entregable
Implementar un plan de % de Programa de
desarrollo personal. reconocimiento  Reconocimiento y
al personal. Desarrollo Personal
Establecer un plan de nuevos  Medicién de la
Plan de
L canales de comunicacion. efectividad de Programa de
Accion

Disefiar un proceso de

mejoramiento del clima laboral.

los nuevos
canales de

comunicacion

%de incentivos

entregados

Comunicacion

Asertiva

Programa de

Motivacion.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica
Encuesta

La técnica de encuesta nos ayuda a recopilar datos necesarios que nos ayudaran a
definir y obtener resultados, jugara un papel muy importante en la investigacion. En este
sentido, es necesario tener un archivo escrito, se utilizara para plantear preguntas y obtener
resultados, y se aplicara a la cantidad de personas que conocen sus opiniones lo que ayudara

a la investigacion (Carhuancho, et al., 2019).

La técnica permite acceder a la informacion real del individuo involucrado en el
problema de investigacion las cuales se aplicard a los 100 colaboradores con un alcance de

22 preguntas segun las subcategorias del estudio.

Entrevistas
Para las entrevistas asegurese de que sean dos personas que interactien 0 mas
personas a las que se les haran preguntas especificas la informacién esta determinada para

ser utilizada para la investigacion.

Sostiene que esta técnica de recoleccion de datos es una que no requiere el uso de
materiales escritos porque es producido por dos 0 mas personas a través del dialogo, para
obtener los datos necesarios esto nos ayudara a comprender las diferentes opiniones de 3
entrevistados. Esta técnica dispone de datos cualitativos, que seran parte de la investigacion

(Hernandez, Bautista, & Baptista, 2014).
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3.7.2. Instrumento

El informe permite recopilar informacion a través de preguntas que son respondidas
por los participantes de la investigacion. Toda la informacion recopilada por este instrumento
es util (Carhuancho, et al., 2019). Permitira la recogida de informacion cuantitativa de forma

estandarizada para comprender el clima laboral de la organizacion.

El objetivo de la guia de entrevistas es obtener la informacién completa del tema
investigado. Ademas, considerando preguntas sobre diversos temas (Hernandez, et al.,
2014). La comprension ayudara a alcanzar el problema y ser factible la solucion para la

investigacion.

3.7.3. Descripcion

En este estudio de investigacion se realiz6 dos técnicas de recopilacion de datos a
través de entrevistas estan formadas por 10 preguntas los cuales proporcionaron datos
relevantes para el estudio, se utiliza la guia de entrevista para la recoleccion de datos
cualitativo teniendo de apoyo la guia de entrevista como herramienta principal que nos ayudd
a realizar preguntas de manera correcta a fin de obtener la informacion relevante para la

investigacion.

Como segunda técnica se utilizé las encuestas formadas por 22 preguntas, donde se
analizaron las subcategorias y variables para formular las preguntas, esto nos permitira al

investigador producir informacion.
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Cuadro 1
Ficha técnica encuesta

Ficha Técnica

Instrumento

Afo

Obijetivo del instrumento
Caracteristicas del instrumento
Procedencia

Lugar de Aplicacion

Forma de Aplicacion
Poblacion

Aplicacion

Enfoque de investigacion

Herramienta de edicidn

Encuesta

2021

Identificacion del clima laboral
Cuestionario 22 preguntas

Lima — PerQ

Area de produccion y administrativa
Online

100 colaboradores

Individual

Cualitativa

Escala de Likert

3.7.4. Validacion

La validacion es el atributo méas importante de la prueba, para ello, los resultados

se evaluan estadisticamente para comprender el problema de la investigacion (Hernandez, et

al., 2014). Esto permitira que la validez de confiabilidad en el uso de instrumentos y la

seguridad para lograr datos validos seran una gran contribucion a la Investigacion. Ademas,

se realizaron validaciones de nuestro instrumento con los siguientes expertos.

Cuadro 2

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres

Nolazco Labajos, Fernando Alexis
Sanchez Roque, Leoncio Robinson

Carhuancho Mendoza, Irma Milagros

Especialidad Opinion
Metodologia Ninguno
Docente Ninguno
Docente Ninguno
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Ademas, se realizo la validacion de la propuesta planteada en este estudio, enfocado
en realizar un plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil,

Lima 2021, por ello estos fueron aprobados por los siguientes expertos:

Cuadro 3

Expertos que validaron la propuesta

Apellidos y Nombres Especialidad Opinidén
Sanchez Roque, Leoncio Docente -La propuesta es consistente
Robinson -El planteamiento se constituye en un

aporte en la resolucion de la

problematica identificada

-Se debe continuar con los siguientes

pasos hasta la sustentacion
Valdiviezo Lopez, Radl Planeamiento y -Ninguna

estadistica

3.7.5. Confiabilidad
Alfa de Cronbrach

La confiabilidad de este instrumento se centra en la precision porque producira
informacidn precisa cuando se utilice en encuestas. En este sentido, esta herramienta se
refiere al grado de recoleccion de datos que produce resultados consistentes, donde los
resultados de medicion en diferentes aplicaciones pueden producir los mismos resultados, es
decir, nos hace darnos cuenta de que la confiabilidad es una herramienta para buscar mayor
precisién analizar de manera consistente y de manera l6gica (Bernal, 2010; Hernandez, et.al,

2014).

53



Figura 3.
Niveles de confianza para Alfa de Cronbach Fuente: soto Quiroz (2014)

Valores Niveles
De -1.00a 0.00 No es confiable
De0.01a049 Baja confiabilidad
De0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De(.76a 089 Fuerte confiabilidad
De(090al100 Alta confiabilidad

Nivel fuerte de confiabilidad
K=100

Vi=18.79

Vt=139.29

Alfa=0.8738

3.8 Procesamiento y analisis de datos

Primer paso: Se elaborarén los instrumentos de medicion como cuestionarios que
seran aprobados por jueces. Segundo paso: Se procedera a realizar la prueba piloto de los
cuestionarios que ayudara a recolectar datos cuantitativos y cualitativos. Tercer paso: Se
aplica las encuestas via online a los trabajadores de la empresa textil. Cuarto paso: Se
realizara la tabulacion de datos en el programa de Excel para facilitar el proceso de todas las

encuestas realizadas.

Quinto paso: Se tabularon los datos a través del Excel mediante tablas estadisticas. Sexto

paso: Se procesa la guia de entrevista a los 3 encargados de area. Séptimo paso: Se procedera
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a la aplicacion de las video entrevistas. Octavo paso: Se traslada las respuestas en Word y se

aplica el Atlas ti

Después de la recoleccion de informacion se realiza la tabulacion en el programa
Excel, para los analisis estadisticos, donde se procesaran los resultados que se evidenciara
mediante tablas y graficos. Asimismo, se hara uso del Atlas ti para crear codigos, grupos y

redes.

3.9 Aspectos éticos
En la presente investigacion se respeta el formato APA de los derechos de auditoria
de los libros, articulos cientificos, revistas cientificas, tesis entre otros documentos que han

sido consultados y utilizados en la presente investigacion.

Asi mismo, la muestra se mantendréa la confidencialidad individual de las respuestas

de los individuos encuestados.

En la Data se presentan los resultados de manera auténtica sin ninguna modificacion
alterando los resultados. Finalmente, es necesario considerar que todos los datos y resultados
obtenidos a través de estos analisis seran utilizados para proponer soluciones, para lo cual se
implementaran obtener resultados y beneficio de la organizacién, dichos resultados de esta

investigacion se mantendran en confidencialidad.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE

RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos
4.1.1 Niveles del clima laboral

En vista a la subcategoria de oportunidad laboral los efectos referentes en la tabla 3
y Figura 4, corresponden a la pregunta 1, si realizan reconocimientos o motivacion con las
buenas labores, en su totalidad un 24% del total indican que casi nunca y un 58% en total
nunca reciben ningun tipo de reconocimiento por los buenos labores. En la pregunta 2: Se
toma en cuenta nuestra opinidn en decisiones importantes, se observar la gran totalidad de
colaboradores mencionan que no tienen en cuenta sus opiniones o0 sugerencias, se verifica
que el 35% Casi Nunca, el 41% Nunca, y 19% los colaboradores mencionan que so6lo a

veces, por lo cual el 95% de los colaboradores manifiestan su descontento.

Con respecto a la pregunta 3: Me dan la oportunidad de desarrollar mis habilidades,
un 40% indica que casi nunca y un 36% manifiesta que nunca, se observa que la totalidad
de colaboradores no cuentan con una estrategia que les acceda desarrollar sus propio
habilidades dentro de la empresa, dando un total de 76% del equipo manifiesta su
descontento. En la pregunta 4. Toman en cuenta las iniciativas y sugerencias del personal,
se muestra un 36% de Casi nunca y un 39% nunca, un total del 75% de los encuestados, la
poblacién mayoritariamente admite que no se promueven, no se tomen en cuenta las
iniciativas y sugerencias del personal, contra un 8% de que Casi siempre se toman en cuenta

las iniciativas del personal.
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Respecto a la pregunta 5: Los colaboradores puede ascender dentro de la empresa

industrial; los encuestados manifiesta que el 44% de que nunca, el 29% casi nunca, el 21%

a veces lo cual concreta un total del 94% del personal piensan que no pueden ascender en la

empresa, contra un 3% casi siempre y 3% siempre. En la Pregunta 6: Estoy satisfecho por la

formacion proporcionada por la organizacion, un 9% indica que casi siempre esté satisfecho,

pero un 25% a veces, un 38% casi nunca y un 28% nunca los cuales suman un 91% de los

encuestados muestran su descontento que no estan satisfecho por la formacion que brinda la

empresa.

Tabla 3.

Frecuencias y porcentajes a la subcategoria oportunidad laboral

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
items Nunca siempre

f % f % f % f % f %
1. ¢(Realizan
reconocimientos o 58 58.00% 24 24.00% 14 1400% 4 4.00% O 0.00%
motivacién con las
buenas labores?
2.- ¢ Se toma en cuenta
nuestra opinion en 41 41.00% 35 35.00% 19 19.00% 5 5.00% 0 0.00%
decisiones importantes?
3.¢Medan a
oportunidad de 36 36.00% 40 40.00% 13 13.00% 5 500% 6 6.00%
desarrollar mis
habilidades?
4, ;Se toman en cuenta
las iniciativas y 39 39.00% 36 36.00% 17 17.00% 8 8.00% 0 0.00%
sugerencias personales?
5. ¢Creo que puedo
ascender dentro de la 44 44.00% 29 29.00% 21 21.00% 3 3.00% 3 3.00%
empresa?
6. ¢ Estoy satisfecho por
la formacion 28 28.00% 38 38.00% 25 25.00% 9 9.00% O 0.00%

proporcionada por la
organizacion?
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Figura 4.

Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria oportunidad laboral
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4.1.2 Niveles de las condiciones laborales

En vista a la subcategoria de condiciones laborales, en la Tabla 4 y Figura 5 con
respecto a la pregunta 7: Se cuenta con el espacio suficiente para realizar su trabajo, el 60%
refiere que a veces, el 19% casi nunca que suman un total de 79% y en contra del 11% casi
siempre, por la por lo regular si cuenta con espacio suficiente dentro de la empresa para
realizar sus labores. En la pregunta 8: Se cuenta con iluminacion suficiente para realizar el
trabajo, un considerable 48% se refiere casi siempre y un 14% manifiestan que siempre
tienen sumando un total de 62 %, contra el 29% que menciona que a veces. Por lo que se
debe tener en cuenta este factor para que haga mas iluminacion en el area donde laboran los

colaboradores.
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En la pregunta 9: Existe orden y limpieza en mi espacio de trabajo, el 62%
mencionan que a veces, el 16% mencionan que casi siempre y el 13% casi nunca, estos
factores nos demuestran que la empresa debe implementar mas orden y limpieza en el area
de trabajo. La pregunta 10: Existe Seguridad permanente en mi lugar de trabajo, los
encuestados mencionan que el 53% y el 30 % se refiere que siempre sumando un total 83%
cuenta con seguridad permanente en la empresa, contra el 11% manifiesta que un a veces y
un 6% casi nunca. En la pregunta 11: Se cuenta con las herramientas de trabajo que son las
adecuadas, en la empresa en su mayoria el 43% mencionan que a veces cuenta con las
herramientas necesarias para realizar su trabajo, un 31% menciona que casi nunca, un 12%
casi siempre, un 9% nunca y un 5% siempre, estos factores nos ayudan a analizar que la

empresa no cuenta con los suficientes implementos para que el personal realice su trabajo.

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes a la subcategoria condiciones laborales

Nunca CasiNunca  Aveces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

items

7. ¢Se cuenta con el

espacio suficiente para 5 5.00% 19 19.00% 60 60.00% 11  11.00% 5 5.00%
realizar su trabajo?

8. ¢ Se cuenta con

iluminacién suficiente 3 3.00% 6 6.00% 29 29.00% 48 48.00% 14

para realizar el trabajo?

9. ¢Existe orden 'y

limpieza en mi espacio 0 0.00% 13 13.00% 62 62.00% 16 16.00% 9 9.00%
de trabajo?

10. ¢Existe Seguridad

permanente en mi 0 000% 6 6.00% 11 11.00% 30 30.00% 53
lugar de trabajo?

11. ;Se cuenta con las
herramientas de trabajo
que son las adecuadas?

14.00
%

53.00
%

(o]

9.00% 31 31.00% 43 43.00% 12 12.00% 5 5.00%
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Figura 5.
Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria Condiciones laborales
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4.1.3 Niveles de la comunicacion

En vista a la subcategoria Comunicacién laboral, en la Tabla 5 y Figura 6 indica en
la pregunta 12: Se conocen los avances en otras areas de la empresa industrial, el 41%
menciona que nunca, el 31% casi nunca y el 21% se refiere que a veces, por ello, se afirma

que es el factor mas critico si no se toman las medidas correctas.

En la pregunta 13: Existe integracion y cooperacion entre los miembros del area, se
observa que el 38% se refiere que Casi siempre, el 31% Nunca y el 23% a veces, sumando
un total 92% de los encuestados mencionan que no existen ningun tipo de integracion y

cooperacion en los mientras el area, el cual la empresa debera poner como un punto critico.
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En la pregunta 14: Tu supervisor te comunica las expectativas y te da
retroalimentacion de manera clara y profesional, los encuestados mencionan que el 37% se
refieren que nunca, el 40% casi nunca y el 16% a veces que suman un total de un 93 % que
menciona que los supervisores comunican las expectativas de la empresa, contra un 7% de
casi siempre y siempre gque afirman que si comunican las expectativas de manera clara y
profesional, aqui se observa que también es un factor critico que se debe tomar en cuenta

para brindar una solucién inmediata.

En la pregunta 15: En los Ultimos meses alguien me hablé sobre mi progreso, los
encuestados mencionar que el 55% nunca, el 32% casi nunca y el 9% a veces que suman un
total del 96% que afirman que los nadie les habl6 de su progreso dentro de la empresa, el
contra el 4% casi siempre, se afirma que es el factor mas critico si no se toman las medidas

correctas.

Por altimo, en la pregunta 16: Tu equipo apoya tu trabajo y te inspira a mejorar, el
36% mencionan que nunca, el 27% casi nunca y el 25% a veces esto suman un total del 88%
que afirman que su equipo no inspira a mejorar, contra un 9% de casi siempre y el 3%
siempre que mencionan que su equipo de trabajo les inspira a mejorar dentro de la

organizacion.
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Tabla 5.

Frecuencias y porcentajes a la subcategoria comunicacion laboral

Casi Casi  Siempr
; Nunca A veces .
items Nunca siempre e

f % f % f % f % f %
12. ;Se conocen los
avances en otras areasde la 41 41.00% 31 31.00% 21 21.00% 2 2.00% 5 5.00%
organizacion?
13. ¢ Existe integracion y
cooperacion entre los 31 31.00% 38 38.00% 23 23.00% 4 4.00% 4 4.00%
miembros del area?
14. ; Tu supervisor te
comunica Ia.s expect.a,tlvasy 37.00% 40 40.00% 16 16.00% 5 5.00% 2 2.00%
te da retroalimentacion de
manera clara y profesional?
15. ¢En los ultimos meses
alguien me habl6 sobre mi 55 55.00% 32 32.00% 9 9.00% 4 4.00% 0 0.00%
progreso?
16. ¢ Tu equipo apoya tu
trabajo y te inspira a 36 36.00% 27 27.00% 25 25.00% 9 9.00% 3 3.00%
mejorar?
Figura 6.

Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria comunicacion
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4.1.4 Niveles de los incentivos

En esta ultima subcategoria incentivos, en la Tabla 6 y la Figura 7 a la pregunta 17:
Su jefe inmediato promueve actitudes positivas, el 39% se refiere nunca, el 42% y el 12% a
veces que suman un total de 93% contra un 5% de casi siempre y 2% siempre, por lo que se
puede afirmar que este es el factor mas critico si no se toman las medidas correctas. En la
pregunta: En los ultimos siete 18 dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer un
buen trabajo el 61% indican que nunca han recibido ningln tipo se elogios, ademas el 22%
casi nunca y el 14 % a veces en total suman 97% contra el 3% de casi siempre, este factor

nos lleva que tenemos un punto critico que la empresa tiene que analizar.

En la pregunta 19: Cuando ingresa a la empresa recibo capacitacion, el 43% de
encuestados mencionan que casi nunca, el 25% nunca y el 2.6% a veces esto es un punto
critico para la empresa que suman un total 94%, Contra el 5% de casi siempre y 1% de
siempre, no se sienten valorados por la empresa industrial. En la pregunta 20: Recibir
orientacion adecuada cuando cometo algun error, segun los encuestados mencionan que el
25% nunca, el 43% casi nunca y el 26% a veces que suman un total del 94% de los
encuestados no se sienten valorados dentro de la empresa, contra el 5% que casi siempre y

el 1% siempre, del total de los encuestados.

En la pregunta 21: En el tiempo que esta elaborando le han realizado algun tipo de
ascenso, la poblacion encuestada del 70% refieren que nunca, el 22% indican casi nunca y
un 5 % a veces que suman un total 97% que es un punto critico que se debe revisar y proponer
nuevas propuestas para mejorar, contra el 2% casi siempre y 1% siempre. Concluyendo en

la pregunta 22: Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser méas productivo, el 81% refieren
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que siempre y el 10% casi siempre, la poblacién encuestada menciona que si es necesario

recibir una bonificacién para que se sientan reconocidos y mas motivados.

Tabla 6.

Frecuencias y porcentajes a la subcategoria incentivos

. Casi .
. Nunca Casi Nunca A veces . Siempre
items siempre

f % f % f % f % f %

17. ¢Su jefe inmediato

promueve actitudes 39 39.00% 42 42.00% 12 12.00% 5 5.00% 2 2.00%
positivas?

18. ¢En los Gltimos siete
dias he recibido
reconocimiento o elogios
por hacer un buen trabajo?
19. ¢Cuando ingresa a la
empresa recibo 25 25.00% 43 43.00% 26 26.00% 5 500% 1 1.00%
capacitacion?

20. ¢Recibo orientacion

adecuada cuando cometo 38 38.00% 41 41.00% 15 15.00% 5 5.00% 1 1.00%
algan error?

21. ¢En el tiempo que esta

elaborando le han realizado 70 70.00% 22 22.00% 5 500% 2 200% 1 1.00%
algun tipo de ascenso?

22. ¢Un ascenso o 10.00

bonificacion le ayudara a 3 300% O 000% 6 6.00 10 ' 81 81.00%

61 61.00% 22 22.00% 14 1400% 3 3.00 0 0.00%

) A %
Ser mas productlvo.
Figura 7.
Frecuencias y porcentajes de los items a la subcategoria incentivos
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos

4.2.1 Anélisis de la oportunidad laboral

Figura 8.

Analisis cualitativo de la subcategoria oportunidad laboral.

= 116190, permiten desarrollarme a
nivel personal, ya que me ayuda a

socializar... in.
=/1:15 158, s me han dado la libertad I = ) »
4 = 1171126, en el area de produccion
e poder desarrollarme dentro del o
i, pod.in, (113 Desarrollo profesional | ¢—)|  Mis funciones son manuales, y esto

no me ayud...in.

[

= 114187, Lo recbimos déndonos a
~~~~~~ CLI2 Empoverment |/ potestad de tomar decisiones

I propias para sol...in.

= 111184, el reconocimiento nos : = 112155, nos ha brindado a todos
ayudaria que el trabajo se sientas |¢——a ",/ CLL1 Reconocimiento ¢ )| Jos encargados su apoyoy

identificados...in. / X confianza, dandonos...in.

=19152, esuna practica que se debe :
realizar para expresar aprecio, =11:25 1108, dias festivos como el dia
motivar al...in. del trabajador. in.,

\ Oportunidad Laboral J

El clima laboral se apoya en el analisis de la oportunidad laboral se sostiene de los
indicadores: reconocimiento, empowerment y desarrollo profesional. Los colaboradores
dentro de la empresa piensan que no tienen ningun tipo de reconocimiento por parte de los
encargados de cada area por el buen trabajo solo se realiza en los dias festivos como el dia

del trabajador, navidad entre otros.

Con respecto a los encargados mencionan que han solicitado hacer algun

reconocimiento, pero estas son denegadas por el area de RRHH o gerencia, para los

65



encargados que el trabajador se sienta reconocido y motivado refuerza el clima laboral. En
el acontecimiento del empowerment en la empresa se viene delegando responsabilidades a
los encargados de cada area, comprometiéndose con la empresa industrial y permitiendo que

el gerente se desenlace de algunos compromisos que asume.

4.2.2 Andlisis condiciones laborales

Figura 9.

Analisis cualitativo de la subcategoria condiciones laborales

=/1:24 1105, un trabajador motivado
() Condicion Laboral rendira mas porque se siente mejor
en su puesto...in.

/

| (1.2.1 Ambiente [aboral

™~

(11:25 1108, dias festivos como el dia
del trabajador. in

I (12.2 Higiene y Sequridad

a

=/1:20164, la higiene siempre
contamos con personal de impieza
que limpia dos ve...in.

(12.3 Tecnologas

/119164, Si contamos con maquinaria
necesitaria para produciren el area
de pro...in.

E12119, yo cambiara dentro de fa
empresa seria que el area de RRHH
S preocupe.. in.

N

mi

118161, si me gustaria que se
implemente mas personal en el area,
yaqueeltr..in.

El analisis condicion laboral, los entrevistados mencionan gue si cuenta con un buen
ambiente laboral donde hay suficiente iluminacion y espacios suficientes dentro de la
empresa, adicional también los entrevistados mencionan que la Higiene se debe mejorar

dentro del area de produccion.
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La seguridad siempre es permanente al momento de utilizar maquinarias que es muy
comun que siempre se controle el mantenimiento y prevencién de las maquinas lo que les
permite a los colaboradores la confianza que expresa un efecto total, los cuales entendemos
que al uso de la seguridad ayuda a descubrir y controlar los accidentes o peligros existentes
que afecta hasta peligrar la vida de los colaboradores. Las condiciones laborales dentro de
la organizacién son extremadamente importantes para la satisfaccion del trabajador y su
productividad, cuando los colaboradores estén satisfechos completaran su trabajo de manera

eficiente, aumentando asi la productividad de la empresa.

4.2.3 Analisis comunicacion

Figura 10.

Analisis cualitativo de la subcategoria comunicacion

[=11:36 1 67, El flujo de comunicacion es =1:34 1135, Si hubiera una
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(1.3.2 Uso de medios de - ' = 1 311102, encargados tiene mayor
comunicacion [ TTTTC > Comunicacion preferencia que otros dentro de ...

!

(=11:23 199, Este permite que todos los
colaboradores tengan voz, participen

endeb...in. l\

=)1:38 173, Utilizo frases positivas y a
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laru...in.

C13.3 Trabajo en eqmpo

=/1:24 1105, un trabajador motlvado
rendira mas porque se siente mejor
en su puesto... in
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Manifestaron los encuestados encargados del area de produccion y comercial que
la forma méas comin de comunicacién dentro de la empresa es fluida que les permite tener
mayor participacion dentro de la empresa entre los encargados y gerencia. Adicionalmente
los colaboradores del area de produccion indican que no tienen una buena comunicacién con
el encargado ya que estos no son escuchados, lo cual esto conlleva que no tienen una buena

relacion entre jefes y trabajadores.

Segun los entrevistados asumen que la cabeza sélo tiene que ordenar y que no es
necesario escuchar lo que los niveles operativos tienen que decir, esto afecta tanto a las
personas como a los equipos de trabajo. Cuando los trabajadores enfrentan el desafio de
interactuar con sus colegas, saber comunicarse ayuda a organizar ideas, promover el trabajo

en equipo, guiar a la gerencia para lograr metas y crear un buen ambiente laboral.

4.2.4 Andlisis incentivos

Figura 11.

Analisis cualitativo de la subcategoria incentivos.
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La adopcidn de los indicadores como Ascenso, Motivacion y capacitacion es ideal
que dependera en gran medida de su percepcion e intuicion de los encargados. Algunos
gerentes defienden la opinidn de que el dinero es la Unica forma de estimular a su equipo,

mientras otros logran excelentes resultados sin tocar el presupuesto.

El clima laboral se afirma en el analisis de los incentivos, tanto a la motivacion los
entrevistados mencionan que la empresa en el presentemente no cuenta con unos programas
de reconocimientos, que permita aumentar el nivel de compromiso y motivacion de los

trabajadores.

La productividad disminuye, el medio ambiente es denso y los conflictos se apoderan
de ellos. Para evitar esta situacion es necesario asegurar un incentivo especifico para motivar
a los trabajadores, esto ayudara a promover el crecimiento y sobre todo mejorar el clima

laboral.
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Figura 12.

Andlisis cualitativo del clima laboral.
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mis funciones son manuales, y esto
no me ayud... in .

(£11:40 179, Las remuneraciones son
muy importantes para que el
personal se sienta... in .

|

€112 Empowerment mn{(’) Oportunidad Laboral

H,

-~

311102, encargados tiene mayor
preferencia que otros dentro de la
empresa in .

=11:36 167, El flujo de comunicacion es
fluido en todas las areas, esto facilita
l...in.

()1:34 1135, Si hubiera una
comunicacion mas fluida permite
que haya una mayor part... in .

!
—)

'?1:23 199, Este permite que todos los
colaboradores tengan voz, participen

—)
endeb...in.

s

§'1:37 170, nos ayudara a tomar
decisiones y eliminar el
hostigamiento que se podr... in.

=/1:42 11144, hasta el momento no
tengo ninguna capacitacion in .

(Z1:39 176, recompensa que motive al
personal, pero si las recompensas
son muy imp... in.

é 1:43 1147, las funciones y las horas
laboradas en el area de produccion,
deberian...in.

=/1:41111, No estén de acuerdo con
las funciones, ya que hay
trabajadores que hac...in.

r
l
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Anélisis:

Al realizar el estudio de investigacion se analiza el clima laboral en una empresa
industrial textil, lima 2021 en esta investigacion se aplicd una encuesta y consecutivamente
una entrevista. La encuesta estuvo desarrollada por 22 preguntas los cuales fueron divididos
en cuatro subcategorias: seis preguntas se encaminaron a oportunidad laboral, seis preguntas
sobre las condiciones laborales, cuatro preguntas dirigidas a comunicacion y seis preguntas
dirigidas a Incentivos. Aplicando la escala de Likert para las respuestas; estas encuestas

fueron aplicadas a 100 trabajadores de la empresa industrial textil.

A través de entrevistas, se desarrollaron 10 preguntas abiertas y herramientas de
orientacion de entrevistas para la aplicacién de preguntas del responsable del distrito

comercial, el responsable de produccion y los colaboradores del area de produccion.

Con el fin de realizar un analisis mas consistente, también utilizamos Atlas Ti 9
para procesar la informacion obtenida en la entrevista, brindandonos una comprension mas
integral de lo que esta sucediendo en el entorno laboral de nuestros colaboradores. Para las
subcategorias del ambiente laboral, las empresas textiles obviamente no cuentan con una
politica de reconocimiento de personal, lo que permite mantener el entusiasmo de los clientes

internos y condiciones suficientes para que estos se reflejen en su trabajo.

Esta investigacion esta relacionada con la teoria de la motivacion-higiene de
Herzberg (1959), que enfatiza la importancia de la clase de trabajo y la préactica
organizacional, y utiliza su atencion como la principal fuente de satisfaccion. (Robins y Kurt,

2005). Herzberg cree que el trabajo es la actividad personal mas importante (Batista, Galvez
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e Hinojosa, 2010). Por un lado, los factores que producen satisfaccion son el estimulo del

trabajo, el reconocimiento del trabajo, el cumplimiento y la responsabilidad.

La insatisfaccion incluye salario, condiciones de trabajo, relacion con supervisores
y relaciones con colegas. Cuando no estan presentes, se relaciona con la insatisfaccion en el

trabajo, pero no con la satisfaccion cuando estan presentes.

4.3 Diagndstico

Segun el diagnostico el trabajo de investigacion tiene el enfoque mixto del clima
laboral de la empresa industrial textil; segun la evidencia los resultados cuantitativos: 1)No
genera ningun tipo de reconocimiento, 2) No realizan algln tipo de ascenso,3) Escasez de
compromiso por parte de los trabajadores, 4) Carencia de reconocimiento al personal, 5) La
falta de motivacion de los empleados, 6) No reciben la informacion adecuada para mejorar
el cumplimiento de sus funciones, 7) Los supervisores no se muestran como parte de los
procesos para la mejora continua, 8) No se toma en cuenta la opinion de los colaboradores
en las decisiones importantes, 9) Carencia de oportunidades para la mejora de las habilidades

de sus colaboradores.

Ademas, segun los resultados del enfoque cualitativos se evidencia lo siguiente: 1)
Poca importancia en el uso de la comunicacion, 2) No se capacita al personal para el uso
nuevas herramientas, 3) La mala organizacion del trabajo, 4) Falta de compromiso por parte
de los colaboradores, 5) Desmotivacion por parte del personal que tiene mando, 6) No hay
oportunidad de desarrollarse profesionalmente, 7) La incompetencia de los lideres
directivos, 8) No se tiene en cuenta la productividad para mejorar incentivos el salario, 9)

La deficiente organizacién para asignacion de distribucion de tareas.
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No obstante, determino que los problemas identificados nos ayudaran a desarrollar
programas para dar solucién a los enigmas que tiene la empresa industrial textil para
encaminar hacia los logros de objetivos del equipo, los cuales afectan los inferiores niveles

de rendimiento que perturban la productividad laboral en los colaboradores.

4.4 ldentificacion de factores de mayor relevancia

Segun el andlisis de Pareto la tabla 8 y figura 7, se obtuvo los principales problemas en 3
preguntas criticas, siendo la primera en la N°21: ¢En el tiempo que esta elaborando le han
realizado algun tipo de ascenso?, siendo un 7%, al 20%; de los colaboradores encuestado
definen que no tienen ningun tipo de ascenso en el tiempo que estan elaborando en la
empresa, es por esto que los empleados sienten una falta de motivacion o satisfaccion en el
desempefio de sus funciones, por lo que es necesario tomar acciones para implementar una
estrategia que mejore este punto clave relacionado con el desarrollo personal y los intereses

de la empresa y los socios.

De igual forma, la segunda pregunta clave se considera N ° 15: ;Alguien me ha hablado de
mi progreso en los Ultimos meses? Obtener un porcentaje de 6.62%, el cual se estima es un
punto critico segun el analisis de Pareto. El entrevistado menciona que nadie menciona el
proceso. Esto nos permite determinar las necesidades de capacitacion, calificacion y
desarrollo del personal interno de la empresa. Esto nos permite mejorar la relacion
interpersonal entre el jefe y los empleados, y la capacidad para trabajar activamente y tener

un buen desempefio laboral.
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A continuacion, considere la tercera pregunta de la Pregunta 18: En los ultimos 7 dias, ¢me
han reconocido o elogiado por haberme desempefiado bien? Es del 6,32%, basado en un
Pareto del 20%, que esta casi en el punto de inflexion, por lo que también es importante
priorizar este tema y permitir aportar ideas y aumentar el apoyo del responsable desde un
buen comienzo. Liderazgo y elogio empleados que realmente hacen un buen trabajo, esto

hara que los empleados sean mas fieles a la empresa y motivados para seguir trabajando.

Es necesario enfatizar que, en muchos casos los trabajadores haran compromisos
sin el apoyo de sus superiores porque tienen la oportunidad de adquirir nuevos
conocimientos profesionales. En cuanto a la baja participacion laboral de los colaboradores
nos hace comprender que estos actlan por recursos monetarios y no son reconocidos por la
industria textil en una permanencia temporal y no pueden hacer contribuciones positivas y a

la resolucion de problemas referente al clima laboral.

Esto se debe a que, con el tiempo, no se hace hincapié en permitir que los
colaboradores internalicen la mision y la visién de la empresa, lo que hace que realicen sus
funciones correspondientes, en lugar de ser coherentes con la estrategia general de la

organizacion.
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Tabla 7.
Pareto de las categorias en estudio.

item Puntaje %  Acumulativo %
21._(;En el :uempo que estd elaborando le han 92 7.00% 7.00% 20%
realizado algun tipo de ascenso?
#ﬁ.p&rlggrézz 9u|t|mos meses alguien me hablé sobre 87 6.62% 13620  20%
18. (;E_n _Ios ultlmc_)s siete dias he reC|b|_d0 83 6.32%  19.94% 20%
reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo?
1. - ¢Realizan reconocimientos o motivacion con las 82 6.24%  26.18% 20%
buenas labores?
;Z.Sitiflgég jefe inmediato promueve actitudes 81 6.16%  32.34% 20%
i?guﬁiﬂ?g orientacion adecuada cuando cometo 79 6.01%  38.36% 20%
14. ;Tu sm_Jperwso_r,te comunica las expectatlvgs yte 77 5860  44.22% 20%
da retroalimentacién de manera clara y profesional?
izrﬁ-rfosr?atr?tr:sa’)en cuenta nuestra opinion en decisiones 76 5780  50.00% 20%
ﬁébiélli\ggldgs%n a oportunidad de desarrollar mis 76 578%  55.78% 20%
Sé;;;%;?ggn en cuenta las iniciativas y sugerencias 75 571%  61.49% 20%
5. ¢Creo que puedo ascender dentro de la empresa? 73 556%  67.05% 20%
éféa%?fag%?]%cen los avances en otras areas de la 79 548%  72.53% 20%
13_. ¢Existe |r]tegraC|on y cooperacion entre los 69 59506 77.78% 20%
miembros del area?
i:bacftggi%rr\go ingresa a la empresa recibo 68 5180%  82.95% 20%
6. ¢ Estoy sat_lsfe_cho por la formacién proporcionada 66 5020  87.98% 20%
por la organizacion?
r1n6éjo(;r-g:1’) equipo apoya tu trabajo y te inspira a 63 479%  92.77% 20%
11. ;Se cuenta con las herramientas de trabajo que 40 304%  95.81% 20%
son las adecuadas?
Zu {Ersaeb g}Jc;e?nta con el espacio suficiente para realizar 24 183%  97.64% 20%
'?réb%i))(’;sm orden y limpieza en mi espacio de 13 0.99%  98.63% 20%
8. (_;Se Cuenta con iluminacién suficiente para 9 0.68%  99.32% 20%
realizar el trabajo?
;(;b;;jl(z)ﬁlste Seguridad permanente en mi lugar de 5 0.46%  99.77% 20%
22. ;Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser mas 3 0.23% 100.00% 20%

productivo?
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Figura 13.

Pareto de la categoria errores
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4.5 Propuesta
4.5.1 Priorizacion de los problemas

De acuerdo con los resultados del analisis cuantitativo y cualitativo, priorizar las
encuestas y entrevistas a los colaboradores, y lograr tres cuestiones como la primera: (a) la
carencia de un plan de reconocimiento y desarrollo personal; secundario problema: (b)
Ausencia de comunicacion asertiva entre los colaboradores; y para finalizar como tercer

problema: (c) ausencia un plan de motivacion.

Siendo estos elementos que definen un ambiente laboral perjudicial poniendo en
riesgo la estabilidad de la empresa industrial textil, aspecto determinante para el

cumplimiento de resultados de metas y objetivos.

4.5.2 Consolidacion del problema
El presente analisis de la empresa industrial textil en estudio desde sus inicios cierto
personal es designado para ocupar cargos por encargo en las diferentes areas, el responsable

del personal no dispone de un plan que facilite el progreso profesional de los colaboradores.

Asimismo, la organizacion no practica métodos de motivacion personal,
reconocimientos y recompensas para aquellos colaboradores que exceden al cumplimiento
de las metas propuestas; esto afecta de manera negativa su identificacion y su nivel de
responsabilidad como colaborador, respondiendo sélo al cumplimiento de la funcién de su
cargo y se conservarse en su zona de confort, que genera resistencia a los nuevos cambios

que se desea implementar.
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Se observa la ausencia de una comunicacion asertiva entre encargados de areas y
colaboradores, ademas la falta de coordinacion y buenas relaciones de los colaboradores,
provocan mayores problemas en el clima laboral a las propuestas de solucion en esta
investigacion. Finalmente, la falta de apoyo laboral, ausencia de capacitacion para realizar
las funciones adecuadas, la falta de planes que mejoren la motivacién se identificaron los
problemas como recomendaciones: el registro y control de bajo rendimiento de la empresa

industrial textil que afecta la produccion.

El presente plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa industrial
textil, Lima 2021, tiene el propdsito de optimizar el clima laboral. Por ello, se busca crecer
y llevar a cabo planes que ayudan a fortificar el nivel de comunicacién asertiva, la
motivacién hacia el personal, el reconocimiento y desarrollo personal de los colaboradores
es un factor significativo para generar complacencia y mejorar la produccién. Se fundamenta

en las siguientes teorias:

(a)La teoria de la motivacién e higiene - de Herzberg en la que Chiavenato (1996)
consideraba el trabajo es la labor mas importante del individuo y formé los factores que
consideran insatisfaccién (entorno laboral, sueldo, clima, condiciones ambientales) los
colaboradores disminuyen su motivacion y la ausencia de uno de ellos provocara
dificultades para realiza su trabajo y bajo rendimiento, los factores que producen satisfaccion
(aumento, desarrollo personal, cumplimiento de tareas) los factores motivacionales son

Optimos.

(b)Teoria de las relaciones humanas- por el psicologo Elton Mayo. citado en

Chiavenato (2000), manifiesta el equilibrio las relaciones entre los colaboradores y los
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encargados de la empresa, la idea es que ellos tengan independencia para desplegar su labor
sin la resignacién constante y el cuidado del jefe, estos problemas traslucen a la falta de
atencion, relacion entre las personas genera una comunicacion negativa imposibilitado a
lograr objetivos. Esta teoria trata de prestar atencion al trato de los colaboradores en la
organizacion que genere autonomia, confianza e implementar una comunicacion transversal

para la obtener una mejora del entorno laboral y la productividad de manera eficiente.

(c)Teoria de las necesidades- Abraham Maslow. Citado en Chiavenato (1996)
precisa un rango de necesidades personales entre ellas es la autorrealizacion lograr un
desarrollo personaly a su vez replica a medida las personas van satisfaciendo sus

necesidades mas basicas, estos desarrollan necesidades y deseos mas elevadas.

4.5.3 Categoria solucion

De acuerdo, con el estudio se establecio6 palabras con notabilidad, logrando asi estas
tres opciones de solucion: programas para la mejora del clima laboral dando, asi como
categoria solucion a la “Plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa

industrial textil, Lima 2021”

De esta manera, Chiavenato (1996) conceptualiza que las recompensas son un
medio para los colaboradores contribuyan con la empresa. Al cooperar con sus actividades
la organizacién también puede ayudar a lograr sus metas propuestos, generando asi
complacencia organizacional; también relata a incentivos que motiven a seguir
contribuyendo a la organizacion. Las recompensas 0 incentivos ya sean obsequios, premios,
cumplidos, posibilidad de promocion, etc., crearan un equilibrio organizativo entre

trabajadores y organizaciones.
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Cabe mencionar, al igual que motivar y satisfacer a los empleados, estos pueden
lograr el desarrollo personal, pero la motivacion también se verificard automaticamente a
medida que aumente la satisfaccion y la productividad de los empleados. Por lo tanto, es
importante que las empresas brinden reconocimiento a todos los socios en su forma, para
que no solo puedan contribuir de manera efectiva a las empresas industriales, sino que

también creen un entorno de trabajo propicio para el éxito.

Tanto la motivacién como el desarrollo personal tratan de establecer un equilibrio
en el ambiente laboral, esta forma se afirma que las recompensas y la mejora personal son
elementos de gran excelencia que se aplican en la empresa para mejorar y conservar el
equilibrio organizacional, porgue se estimula el desarrollo personal de los colaboradores y
permitido que debido a la mejora de la complacencia, el desempefio y la produccién, los
incentivos se ejecutaran automaticamente, contribuyendo asi a lograr un ambiente de trabajo

propicio para el progreso y desarrollo de la empresa industrial.

4.5.4 Objetivo general de la propuesta
Segun el estudio de la propuesta de investigacion se identifico la alternativa del

objetivo general de solucion: “Mejorar el clima laboral en una empresa industrial textil, Lima

20217

4.5.5 Impacto de la propuesta

El impacto del trabajo es basico y continuo, marca la motivacion del equipo, esto
nos ayudara a medir las condiciones para que los empleados estimulen continuamente su
entusiasmo y lo establezcan en los niveles de la empresa. Lo mas significativo es que este

ambiente sea estable y no ocasional.
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Por ello, ademas de promover la formacién, las acciones y experiencias que
favorezcan la uniédn y satisfaccion de los empleados, debe realizar una medicion continua
para entender si el clima laboral sigue siendo auténtico. El espacio de trabajo es un lugar
donde se pueden mezclar aspectos personales y profesionales. Los empleados pasan la mayor
parte de su tiempo alli y es necesario atender sus necesidades, ya que esto afectara el éxito

de la empresa.

4.5.6 Direccionalidad de la propuesta

Como consecuencia de las observaciones de los inconvenientes en el equipo, se
instruyé formular tres sugerencias basadas en objetivos como opciones de solucién para
optimizar el clima de trabajo. A partir del plan, a través de la proyeccion y la preparacion de
un plan las tres planteadas fueron a través de definiciones de proyecto Aprobado para

implementacion.

Para preparar este estudio, se identificé la mejora del clima laboral como una
categoria, ya que una empresa con un mal clima laboral puede generar falta de
reconocimiento y desarrollo personal con los colaboradores, falta de comunicacion y falta

de motivacion entre sus integrantes.
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Cuadro 3

Propuesta

Objetivo

Estrategia

Tactica

Objetivo 1. Desarrollar
un programa de
reconocimiento y

desarrollo personal.

Estrategia 1. Planificar el
programa de reconocimiento y

desarrollo personal.

Téctica 1. Crear Sentido de

pertenencia

Tactica 2. Crear un programa

de desarrollo personal.

Objetivo 2. Mejorar el
nivel de comunicacién

asertiva

Estrategia 2. Planificar un
programa de comunicacion

asertiva.

Tactica 3. Establecer nuevos

canales de comunicacion.

Tactica 4. Realizar asambleas

periddicas de objetivos.

Objetivo 3. Disefiar un
programa para mejorar
la motivacion de los

colaboradores.

Estrategia 3. Planificar la
mejora del clima laboral y la
motivacion de los

colaboradores.

Tactica 5. Mejora del clima

laboral.

Tactica 6. Mejora de la

motivacion.
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Tabla 8

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo Actividades Cronograma Presupuesto KPI Entregable
Objetivo 1.|Al. Disefiar un programa de reconocimiento | Inicio: 01-02-21 | Ingreso S/.2600
Desarrollar un| A2. Difusion del programa. Fin: 03-03-21 Egresos S/. % de
programa de [ A3. Levantar informacion para el Programa de reconocimie | Programa — de
reconocimiento Y | reconocimiento. nto al | reconocimient
desarrollo personal. A4. Desarrollar y elaborar el programa de |Inicio: 04-03-21 |Ingreso S/.3000 personal. 0y deslarrollo
reconocimiento. Fin: 28-03-21 | Egresos S/. persona
Ab5. Brindar la Informacién al personal.
A6. Evaluacion post capacitacion del programa.
Objetivo 2. Mejorar el | A7. Disefiar un programa de nuevos canales de Inicio: 29-03-21 |Ingreso S/.3500 Medicién de
nivel de | comunicacién. Fin: 22-04-21 Egresos S/. la
comunicacion A8. Informar al personal. efectividad Programa _gie
asertiva A9, Evaluacion de los | Comunicacion
' - ' — canales  de|Asertiva.
A10. Realizar asambleas Inicio: 23-04-21 |Ingreso S/.2000 comunicacié
All. Evaluacién Fin: 12-05-21 Egresos S/. n
Al12. Informe
Objetivo 3. Disefiar | A13. Elaborar programa de mejoramiento en la | Inicio: 13-05-21 | Ingreso S/.2500
un programa para|motivacion. Fin: 6-06-21 Egresos S/. % de
mejorar en la| A14. Hacer de conocimiento el plan a todos los incentivos | Programa  de
motivacion de los |colaboradores entregados | Motivacion.
colaboradores. A15. Diagnostico del clima laboral
Al6. Establecer objetivos por lograr Inicio: 07-06-21 |Ingreso S/. 1500
Al7. Implementar programa de motivacién. | Fin: 01-07-21 Egresos S/.

A18. Evaluacién del nivel de motivacion.
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45.7 Entregable 1

Segun el objetivo que se presentado establecido en el problema de carencia de un
plan de reconocimiento y de desarrollo personal por los colaboradores, se ha determinado
como estrategia en realizar un plan mediante la unificacion y entrenamiento. En efecto, se
establecio tacticas que comenzaremos por los ejercicios de reconocimiento orientados a los

equipos, individuo y teletrabajo

Se trazara e implementard un programa de reconocimiento y desarrollo personal,
donde se medira trimestralmente las actividades, estas buscardn formar el sentido de
reconocimiento y desarrollo personal de participantes a la empresa industrial textil, la
comprobacion de la efectividad del programa se ejecutara mediante encuestas semestrales
de reconocimiento laboral y desarrollo personal, donde se desarrollara preguntas coherente
referentes al programa anunciado con la representacion de la industria textil, con respuestas
de escala de Likert, es un indice para la medicion del reconocimiento y desarrollo de los

trabajadores.

Informacion complementaria

Cuadro 4.

Programa de reconocimiento y desarrollo personal

N.° Actividades Responsable/s Frecuencia
1  Elementos de la compafiia Responsable de RRHH Semestral
2 Almuerzo o desayuno Lideres de cada area Mensual
3 Empleado del mes Responsable de RRHH Mensual
4  Apreciacion verbal o escrita Lideres de cada area semanal
5 Ununiforme Responsable de RRHH Anual

6 Diade voluntariado Responsable de RRHH Anual

7 Tiempo libre sorpresa Gerente General Mensual
8 Jornada de bienestar Responsable de RRHH Trimestral
9 Pausas Activas Responsable de RRHH Mensual
10 Escuchar a tu equipo Lideres de cada area semanal
11 Dar mayor autonomia Gerente General Semanal
12 Regalarle un curso virtual Gerente General Trimestral
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Figura 14.

Programa de rendimiento y desarrollo personal — Objetivo 1

1. Elementos de la compaia

2. Almuerzo y desayuno
INDIVIDUAL

3.Empleado del mes

4. Apreciacion verbal y
escrita
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4.5.8 Entregable 2

Se formula en base al problema del nivel de comunicacion asertiva insuficiente.
Como estrategia para fortalecer el nivel de comunicacion de nuevos canales de
comunicacion, se propusieron tres estrategias. La primera pertenece al establecimiento de
nuevos canales de comunicacion, la segunda mide el nivel de comunicacion y conocimiento;
la tercera reunion constantes de retroalimentacion sobre las metas. Cada meta sera medida
trimestral y anualmente. Las actividades que permiten alcanzar las metas se describen a

continuacion:

Se disefiaran e implementaran nuevos canales de comunicacion. La empresa espera
transmitir a los trabajadores la seguridad de los nuevos canales que medira pidiendo la
opinidén de cada trabajador sobre la informacion transmitida anonimamente. Por otro lado,
como seguimiento, se realizara trimestralmente una evaluacion de conocimiento de los temas
tratados en el canal, en la que se calculard el nimero de trabajadores que internalizan la

investigacion.

Informacion complementaria

Cuadro 5.

Programa comunicacion laboral para los colaboradores

N.° Actividades Responsable/s Frecuencia
1 Capacitacion Gerente General Semestral

2 Desarrollo de empatia Lideres de cada area Diario

3 Formacion en equipo Gerente General Mensual

4 Escuchar a los colaboradores Lideres de cada area Semestral

5 Buzon de sugerencias Responsable de RRHH  Diario

6 Tablon de anuncios Responsable de RRHH  Semanal
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Figura 15.
Programa comunicacion — Objetivo 2

45.9 Entregable 3

El objetivo es penetrar en la complicacion de la desmotivacién de los colaboradores.
Se considera una estrategia para mejorar el entusiasmo de los colaboradores y el clima
laboral. Para ello se proponen dos factores. La primera corresponde a la mejora del clima
laboral, y la segunda es la mejora de la motivacion. Se han establecido la medicién
semestrales y anuales correspondientes, y las actividades permitidas para conseguir las metas

se describen a continuacion:
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Se desarrollard un plan para optimizar el clima laboral mediante la ejecucién de
medidas de mejoramiento de infraestructura para que los colaboradores se sientan mas
placenteros y felices en la organizacion; la efectividad se medira a través de una encuesta de

motivacion laboral realizada cada dos afos.

Por otro lado, para lograr las metas propuestas por la organizacion se estableceran
metas mensuales, trimestrales y anuales, para luego disefiar e implementar programas de
motivacidn y recompensas en base a las metas establecidas para medir la efectividad de los

resultados y la evaluacion.

Informacion complementaria

Cuadro 6.

Programa de motivacion laboral.
N° Actividades Responsable/s Frecuencia
1 Oportunidad de crecimiento Gerente General Mensual
2 Incentivos Gerente General Anual
3 Puestos de trabajo adecuado Responsable de RRHH Anual
4 Reconocer su trabajo Lideres de cada area Mensual
5 Zonas de descanso Responsable de RRHH Anual

Fomentar la participacion

., y Lideres de cada area Semanal
delegacion
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Figura 16.
Programa motivacion laboral- Objetivo 3

* Oportunidad de
crecimiento
* Incentivos
PROGRAMA * Puestos de trabajo
DE adecuado

* Reconocer su trabajo

* Zonas de descanso

 Fomentar la
participacion y
delegacion

MOTIVACION

4.6 Discusion

El informe de investigacion titulado "Plan de Accion para el Mejoramiento del
Ambiente Laboral de las Empresas de la Industria Textil", Lima 2021; la investigacion tiene
como objetivo desarrollar soluciones a los problemas que surgen entre el personal
administrativo y de produccion. Bajo el diagnostico mixto, cuantitativo y cualitativo, tres Un
tema importante es la falta de reconocimiento y desarrollo personal, la falta de comunicacién

y la falta de motivacion.

El andlisis obtenido en la investigacion muestra que el 92% de los empleados
entrevistados manifestd que no hizo ningun tipo de promocion, el 87% de los empleados no
me informa sobre el progreso de mis empleados y el 83% de los empleados dijo que no habia
recibido reconocimiento o elogio en los ultimos 7 dias Indiferencia y bajo desempefio debido

al buen trabajo. Por ello, nuestro objetivo es mejor el clima laboral en la empresa de esta
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manera tener un impacto positivo en los colaboradores, por ello la propuesta es proponer un

plan de accién para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil.

El procedente concuerda con la investigacion de Pozo (2020) donde evidencia que
el personal no cuenta con beneficios de lograr un desarrollo personal, por el cual desfavorece
a los colaboradores, por ello en este estudio propone un programa de reconocimiento y

desarrollo personal, a través de capacitaciones, recompensas.

La investigacion de Mazzetto (2018) donde indica que a través de la formacion y
desarrollo las organizaciones, para que realicen el mejor uso del area de recursos humanos
que debe ser frente a las necesidades de los trabajadores, estimulando la motivacion para el
desarrollo del personal y la capacitacién constante que ayudard a la organizacion e
ampliacion de la productividad y rentabilidad de la organizacion. Que a su vez coincide con
Paredes & Places (2018) indican que un buen reclutamiento y seleccién del personal afecta
al clima laboral, ya que estas confunden el clima laboral y con el ambiente laboral por el
cual estas deberan mejorar su motivacion y comunicacion que ayuda que la empresa textil

Ilegue a cumplir sus objetivos

Seguido, el objetivo especifico es Analizar el clima laboral en una empresa, donde
el estudio coincide con Altex & Arias (2019) quien define como un metodo hibrido porque
se utilizara investigacion cualitativa para mejorar las variables de clima y desempefio a
evaluar, como resulta que el clima organizacional si afecta el rendimiento laboral de los
trabajadores, lo que significa que el area de trabajo, los colaboradores seran mas productivos
si el climaen el lugar de trabajo es bueno, por ello los incentivos que reciben los trabajadores

ayudara al desempefio y crecimiento de la productividad de la empresa industrial.
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Ademas, Quispe (2018) en su estudio sobre el clima laboral indica que su propdésito
es evaluar el clima laboral ayudara a comprender el estado de la empresa textil, por ello ella
se menciona que los encargados y gerentes deberan realizar acciones de inspeccion orientado
al plan de mejoramiento del entorno laboral de acuerdo con las areas, el plan de
mejoramiento laboral debe ser enfocado en el seguimiento y mejora de las condiciones
laborales. Esto también concuerda con Avila & Chila (2016) el cual realizé el estudio del
clima laboral en el area de produccion la investigacion descriptiva tuvo como objetivo
recopilar datos importantes para evaluar el clima laboral, tuvo como propuesta realizar un

plan de mejoramiento del clima laboral.

Segun el objetivo especifico donde se debe Identificar los factores de mayor
incidencia del clima laboral, el estudio de Calapaqui & Jami (2019) Se concluy6 que la
mayor cantidad de empresas de las muestras seleccionadas deben de utilizar incentivos para
permitir que sus empleados se desarrollen de manera integral y al mismo tiempo beneficien
el desarrollo del sector textil. La formacién es el medio para obtener el mayor porcentaje
con un 42,9%, lo que demuestra que los trabajadores han avanzado en la aplicacion de la
tecnologia para realizar las tareas y optimizar el tiempo para conseguir los objetivos
marcados por la empresa. Ademas, coincidié con Cabrera (2018) que menciona en su
investigacion del clima y la satisfaccion laboral en una entidad peruana, el objetivo de este
analisis es diagnosticar cual es el grado del clima y la complacencia en los trabajadores en
la organizacion peruana. Por el cual concluyé que la satisfaccion laboral ayuda al

crecimiento de la organizacion y los colaboradores.

Por ultimo, el estudio de Chavez & Flores (2016) realiza su investigacion al entorno

laboral directamente con la rotacion del personal que pudo comprender las insatisfaccion,
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perspectivas, deseos y necesidades de los trabajadores, la empresa podra apoyarse en los
empleados para crear un sentido de pertenencia, que les permitira diferenciarse de sus
competidores. Este estudio concluyo, si estos colaboradores la insatisfaccion laboral permite

que los nuevos colaboradores abandonen su trabajo.

Finalmente, este trabajo no solo ayudara a resolver los inconvenientes de las
empresas de la industria textil en la mejora del entorno laboral, sino que también hara
contribuciones positivas al campo de la produccion para orientar los planes de accion de
mejora del entorno laboral de las empresas textiles. , Lima 2021; Con el fin de restaurar la
motivacién y comunicacion del clima laboral, analizar y obtener como recomendacién final,
llevar a cabo planes de reconocimiento y desarrollo personal, planes de comunicacion y
planes de incentivos. Estos planes ayudaran a la empresa a brindar un buen clima laboral

para sus colaboradores y mejorar la productividad de la organizacion.

El alcance del objetivo, donde se establecieron estrategias que ayudaran a la
empresa a lo siguiente: Motivar el desempefio, reducir estrés, mejorar la satisfaccion de los
colaboradores, mejorar la cultura organizacional, unir mas a los equipos de trabajo, mejor la
comunicacion entre jefes y colaboradores y sobre todo mejorar el entorno donde los

colaboradores se sientan satisfechos e identificados con la empresa industria.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercero

: Se propuso programas para la mejora del clima laboral en una empresa
industrial textil, tenemos el programa de reconocimiento y desarrollo
personal, programa de comunicacién y el programa de motivacion, esta
propuesta ayudar a mejorar el desempefio, mejora la satisfaccion, la
comunicacion sera mas directa, la frustracion y empatica entre colaboradores.
Adicional, nos aportara la reduccion de errores dentro las areas de la empresa
industrial textil, el objetivo de las propuestas es que los colaboradores se
sientan reconocidos sean empleados felices y productivos, estas beneficien

tanto a la empresa como a los colaboradores.

: Se analizé la situacion actual de los colaboradores en relacién con el clima
laboral, definiendo asi en 3 factores problematicos que son: el 92% de
colaboradores encuestados indican que no realizan ningln tipo de ascenso, el
87% nadie me habla sobre mi progreso de los colaboradores y el 83% que en
los dltimos dias no ha recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen
trabajo generando desinterés y bajo desempefio, esto conlleva a una

comunicacion ineficaz y los bajos niveles de motivacion.

: Los factores de mayor incidencia que afectan el clima laboral siendo la
ausencia de reconocimiento al personal, que involucra el comportamiento del
colaborador y el desarrollo en sus labores; ademas la ausencia de una mala

comunicacion, esto afecta principalmente a esenciales para una comunicacion
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de calidad y un buen desempefio del colaborador; y la falta de un plan de
motivacién pues la empresa no brinda ningun tipo de recompensas,
oportunidades de crecimiento, todo estos factores aumentan la insatisfaccion

de los colaboradores y el bajo rendimiento en sus funciones.

5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercero

: Se recomienda aplicar la propuesta de los planes de accion para mejorar el
clima laboral de una empresa industrial textil, Lima 2021, con la finalidad de
lograr un buen clima laboral que permita beneficios no solo en los
colaboradores, sino que estos repercutan de manera positiva en la industria
textil, las propuestas son adaptables de acuerdo con los objetivos que

determine la empresa.

Se recomienda un seguimiento continuo a las actividades de los 3
programadas (Reconocimiento y desarrollo personal, comunicacion y
Motivacion), lo que permitird medir el nivel de clima laboral mediante las
encuestas; diagnosticar posibles factores que puedan afectar al equipo de
trabajo. La evaluacidn constante permitira conocer los problemas y poder

actuar en el momento indicado.

Se recomienda que los gerentes de la empresa industrial textil consideren
estas bases de estudio para nuevas actividades de investigacion, estas
propuestas deben ser implementadas de manera continua para lograr un mejor
resultado, se fortalezca la union del equipo y mejore el clima laboral en la

industria textil.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Plan de Accion para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 2021

o Categoria 1: Clima Laboral
Problema general Objetivo general -~ - -
Sub categorias Indicadores Item Escala Nivel
1. Reconocimiento 1,2
¢Como influye el plan de Determinar la influencia del | Oportunidad laboral | 2. Empowerment 34
accion del clima laboral enuna | plan de accion del clima 3. Desarrollo profesional 5,6
empresa industrial textil, Lima laboral en una empresa . 4. Ambiente Laboral 7,8
2021? industrial textil, Lima 2021. Condiciones 5. Higiene Laboral 9.10
laborales -
6. Tecnologia 11
Problemas especificos Objetivos especificos
P ) P - i Nunca Alta
o N : Analizar la situacion del 7. Relacion con jefes y/o| ., Casi nunca
(,Culalbes I'T situacion del clima clima laboral en una compafieros A veces Parcial
aboral en una empresa - . . L 8. U de medios de Casi si
. A O empresa industrial textil, Comunicacioén - Uso de me asl siempre
industrial textil, lima 2021? lima 2021, comunicacion 13,14 Siempre Parcial
9. Trabajo en equipo 15,16
g,CuaIgs son Io_s factores_de B 10. Motivacién 17,18
mayor incidencia en el clima Identificar los factores de
_ Iabo_ral de una empresa mayor incidencia del clima Incentivos 11. capacitacion 19,20
industrial textil en el periodo laboral de una empresa
n . : P
20217 industrial textil, lima 2021. 12. Ascenso 21,22
Tipo, nivel y método Pob_lacmn, muestra y Técnicas e instrumentos Procedimiento y andlisis de datos
unidad informante
Sintagma: Holistico Poblacion: 100 Técnicas: Encuesta y entrevista Procedimiento: Excel
Tipo: Mixto Muestra: 100 . . . . Andlisis de datos:
Nivel: C . Instrumentos: Cuestionario y guia de
Vel LOMPrensivo Unidad informante: 3 | éntrevista. . , .
Atlas.ti9 y triangulacién
Método: Inductivo y deductivo
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTO
Y
DESARROLLO
PERSONAL

PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

Es una de las principales motivaciones para el
desemperio, ayuda a reducir la frustracion vy
mejora la satisfaccion de los empleados en el
trabajo. Tener un impacto positivo en la cultura
organizacional. Los empleados que se sientan
reconocidos seran empleados felices.




Para el individuo

1. ELEMENTOS DE LA COMPANIA

Aunque no lo parezca, los complementos que
gustan a los colaboradores no son solo regalos
practicos, como tazas de café de alta calidad,
tomates de agua y agendas de colores de la
marca de la empresa. Para los colaboradores,
son la mejor manera de mostrar orgullo donde
trabaja su equipo.

2. ALMUERZO O DESAYUNO

S1 sus colaboradores se sienten incomodos con
el reconocimiento publico, por favor opte por
brindarles almuerzo o desayuno a través de la
empresa de entrega o la empresa que brinda este
servicio de acuerdo con todos los acuerdos de
bioseguridad.
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. " JANUARY.-
N \ i &

_ EMPLOYEE
OF THE MONT

3. EMPLEADO DEL MES

Proporcione  recompensas mensuales o
trimestrales para permitir que los lideres elijjan
un colaborador que haya tenido un buen
desempefio en la incorporacion de los valores
de la organizacion. Los premios pueden ser
simples pero valiosos, como los vales
familiares o las tarjetas de regalo.
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4. APRECIACION VERBAL O ESCRITA

Volvamos a la esencia. Si1 la situacion
econdmica actual de su empresa no lo permite,
no es necesario destmar recursos ni esfuerzos.
Agradecemos sinceramente a nuestros sSocios
por su voluntad de marcar la diferencia. Por lo
tanto, continue escribiendo un  correo
electronico o un mensaje de Slack a las
personas que se desempefiaron bien esta
semana.
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Para el equipo

1. DIA DE VOLUNTARIADO

S1 a tus colaboradores les gusta ayudar a la
comunidad, patrocina un dia de voluntariado
para que todos vayan a las escuelas o cocinas
benéficas comunitarias en areas marginales para
que puedan hacer el bien juntos y estar felices
de ayudar a quienes hacen buenas obras.
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2. UN UNIFORME

Esta es una de las formas mas antiguas de
crear sentido de unidad y de equipo entre los
grupos. ;Cual crees que sea la razon por la que
los equipos deportivos usan un uniforme?
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3. TIEMPO LIBRE SORPRESA

S1 es posible, dé a sus colaboradores un
agradable dia libre para agradecerles su arduo
trabajo. Todos estaran felices de tener unas
vacaciones inesperadas para darse un capricho,
pasar tiempo con su familia o simplemente
relajarse.

4. JORNADA DE BIENESTAR

El bienestar de los empleados es la clave de su
desempefio, y una buena forma de solucionar
este problema y reconocer a su equipo al mismo
tiempo es realizar actividades sanitarias en la
oficina. Dado que no estan en la oficina en
persona, puede organizar una semana digital
para reunirse con expertos en estos temas sobre
salud fisica, emocional y mental.
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S. PAUSAS ACTIVAS

Por lo tanto, siempre es bueno tomarse un
tiempo para relajar las manos, mover el cuerpo
sedentario y despejar la mente. En segundo
lugar, debido a que la productividad puede
verse afectada, el cuerpo y la mente cansados
no pueden trabajar normalmente. En tercer
lugar, debido a que se convierte en un espacio
mteresante, puedes unirte al equipo y crear un
ambiente que libere tensiones.
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Equipos
virtuales

RO

1. ESCUCHAR ATU EQUIPO

Las empresas recientemente remoto estan
comenzando a buscar formas de impulsar la
moral de los empleados durante estos tiempos
dificiles. Crearon actividades como "Hora Feliz
Virtual", Grupos de Zoom y Chequeos de Salud
Mental.

2. DAR MAYOR AUTONOMIA

La autonomia se refiere a la libertad y el control
que sienten los empleados en su lugar de trabajo.
En algunas empresas, esto significa que los
empleados eligen su horario y coémo hacen un
trabajo en particular. Puede elegir sus
herramientas virtuales favoritas, avanzar en la
fase del proyecto, realizar pruebas beta vy
encontrar clientes de la industria que llamen la
atencion.
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3. REGALARLE UN CURSO VIRTUAL

“S1 crees que la formacion es cara, prueba con
la 1gnorancia”, nos hace reflexionar sobre la
diferencia que puede hacer invertir en la
educacion. Es 1mportante 1dentificar las
habilidades que desea que desarrollen sus
empleados y tener en cuenta los posibles
beneficios de capacitar a su empresa.
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EVALUACION DEL RECONOCIMIENTO YDESARROLLO
PERSONAL

Fecha

Area

Se agradeceré responda las
preguntas con total sinceridad

2

3 4

5

marcando con una “X “ al
alternativa que crea conveniente

Nunca

Casi
Nunca

Casi

Aveces| .
Siempre

Siempre

RECONOCIMIENTOY
DESARROLLO PERSONAL

ESCALA

Preguntas

]

(En tu area de trabajo, existe un
plan de carrera que te permita tu
desarrollo personal?

(Existe empatia e igualdad en el
trato hacia todos los colaboradores?

(Consideras que en fu area reconoce,
tus logros y aprendizaje?

. Se promueve la creacion de ideas
innovadoras?

. Te siente identificado en la
empresas donde trabajas?

TU OPINION IMPORTA
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COMUNICACION

PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

Un plan de comumicacion mtema, es decir,
instrucciones especificas para informar a los
empleados sobre objetivos comunes o imciativas
concretas para que puedan tomar las decisiones mas
utiles segnin las circunstancias y cambios.




1. CAPACITACION

La capacitacion es una de las inversiones mas
rentables que puede realizar una empresa. Los
jefes deben ser los primeros interesados en su
propia formacion y los primeros responsables
en capacitar al personal a su cargo. Asi, los
equipos de trabajo mejoraran su desempeiio.

* Mejora la imagen de la organizacion.
* Mejora la relacion jefes - subordinados.
*La comprension y adopcion de politicas.

* Ayuda a reducir los costos.
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2. DESARROLLO DE LA EMPATIA

Durante mucho tiempo se ha hablado de la
empatia como una solucién a todos los
problemas corporativos. Este texto es
exagerado, pero es cierto que son puntos
esenciales para una comunicacion de calidad y
un buen desempefio corporativo.

La empatia intenta entenderse, observarse vy
reemplazarse a si misma. Reaccidén y energia
mterna de reaccion. De esta manera, la
comunicacion es mas facil, se cancelan cosas
mesperadas, se cambia el idioma al idioma
apropiado y la respuesta es satisfactoria.
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3. FORMACION EN EQUIPO

Una de las formas mas eficaces de mejorar la
comunicacion con los compafieros la empresa
es organizar actividades de grupo y formacion.
Saque a su equipo de la oficina, conéctese entre
si y tratelos como personas reales. Fuera del
lugar de trabajo, la aspereza solo se puede
aumentar en la oficina. Mira el rostro de esa
persona.

4. ESCUCHAR A LOS COLABORADORES

Escuchar no es lo mismo que oir. Escuchar
tiene en cuenta la informacion que los
operadores pueden mejorar, los procesos con
los que no se sienten comodos, las formas de
mejorar el entorno de trabajo, lo que necesitan
para encontrar motivacion y mas. para incluir.

Dinamicas de
Trabajo
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Tu opinién
nos importa

Mucho!

5. BUZON DE SUGERENCIAS

La comunicacién interna debe  ser
bidireccional, respetuosa y confiable para que
realmente funcione. Sin embargo, sospecho
que existe un tema delicado en el que los
empleados no estan dispuestos a revelar sus
identidades o expresar opiniones especificas,
que pueden no ser entendidas. Esto se ha
corregido en la configuracion del buzon de
sugerencias.

6. TABLON DE ANUNCIOS

Puede utilizar el tablero de anuncios para que
todos los miembros de la empresa discutan
temas  especificos, como  situaciones
especificas, emergencias, actividades vy
situaciones relacionadas. La ventaja es que
puede evitar sobrecargar los correos
electronicos de los empleados.

TABLON DE ANUNCIOS
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ACTADE REUNION
Fechay hora:
[Lugar:
IOrganizador:
PARTICIPANTES

Apellido y Nombre Puesto Firma

TEMATRATADO

ACUERDOS

Acuerdos Responsable Plazo
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MoT’ VACILEC o4
\'\pf

PROGRAMA DE
MOTIVACION
LABORAL

PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

Es una de las principales motivaciones del
desempeiio Ayuda a reducir la frustracion mejorar
la satisfaccion de los empleados con el trabajo.
Tener un 1mpacto positivo en la cultura
organizacional. Los empleados que se sientan
reconocidos seran empleados felices




1. OFRECER OPORTUNIDAD DE
CRECIMIENTO

Es importante brindar a los miembros del
equipo la oportunidad de desarrollar sus
habilidades, ya que todos deben sentir que estan
creciendo personal y profesionalmente.

2. INCENTIVOS

Es 1mportante mostrar a los empleados lo
orgulloso que esta el gerente de su trabajo. Se
debe reconocer la verdad de los empleados para
motivarlos a seguir adelante.

Gracias a los 1ncentivos econdomicos, los
miembros del equipo se sienten animados por el
reconocimiento publico de su trabajo.
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BUENAS
CONDICIONES
LABORALES

3. EL PUESTO DE TRABAJO SEA EL
ADECUADO

El colaborador debe poseer las habilidades
necesarias para realizar los labores adecuadas
para su trabajo.

4. RECONOCER SU TRABAJO

Felicitar por los logros incluso premiar es una
manera muy adecuada de aumentar la
motivacion del equipo.

REGUNUCGE!
SU TRABAJI
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5. ZONA DE DESCANSO

Donde los colaboradores puedan escapar por
un momento de sus obligaciones laborales
dentro de la organizacion, ayudando a las
disminucion del nivel de estrés, incremento de
rendimiento y fomentar la comunicacion.

6. FOMENTAR LA PARTICIPACION Y
DELEGAR

Los colaboradores deben participar en la forma
de decisiones, que se delegue en ellos pues
saben lo que hay que hacer en forma eficaz.

FUMENIAK o
LA PARTICIPACION
Y DELEGAR
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EVALUACION DE MOTIVACION LABORAL

[Fecha

IArea

Se agradeceré responda las
preguntas con total sinceridad
marcando con una X al alternativa
que crea conveniente

2

3 4

Nunca

Casi
Nunca

Casi

A veces|_,.
Siempre

Siempre

MOTIVACION

ESCALA

Preguntas

3 4

h

;Ocupas una posicion laboral en la
empresa te hace sentir motivado
para realizar las funciones
designada?

Su jefe inmediato realiza motivacion
para fortalecer la integracion en
equipo?

IActualmente se siente motivado?

[En las ultimos meses. te haz sentido
mas reconocido

; Consideras que el area donde
trabajas cuenta con un buen clima
para laboral?

TU OPINION IMPORTA
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

Cuestionario del Clima Laboral

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir Clima laboral y su influencia en la satisfaccion de
los trabajadores en la empresa, su aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde su
percepcién sea la correcta.

Muchas Gracias.

1. - ;Realizan reconocimientos o motivacion con las buenas labores?

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi Siempre

Siempre

2.- ;Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones importantes? ©

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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3. ;Me dan a oportunidad de desarrollar mis habilidades? *

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi Siempre

Siempre

4. ;Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales? *

MNunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

5. ;Creo que puedo ascender dentro de la empresa? *

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

127



6. ; Estoy satisfecho por la formacion proporcionada por la organizacion? *

Munca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

7. ; Se cuenta con el espacio suficiente para realizar su trabajo? *

Munca

Casi Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

8. ;Se cuenta con iluminacién suficiente para realizar el trabajo? *

Munca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
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9. ;Existe orden y limpieza en mi espacio de trabajo? *

Munca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

10. ; Existe Seguridad permanente en mi lugar de trabajo? *

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

11. ;Se cuenta con las herramientas de trabajo gue son las adecuadas? *

Munca
Casinunca
Aveces
Casl siempre

Siempre
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12. ;Se conocen los avances en otras areas de la arganizacién? *

Munca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

13. ; Existe integracion y cooperacion entre los miembros del drea? *

Munca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

14. ;Tu supervisor te comunica las expectativas y te da retroalimentacion de manera claray
profesional?

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

130



15. ;En los ultimos meses alguien me hablé sobre mi progreso? *

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

16. ;Tu equipo apoya tu trabajo y te inspira @ mejorar? *
Nunca

Casinunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

17. ; Su jefe inmediato promueve actitudes positivas? *

Nunca

Casi nunca
Aveces
Casl siempre

Siempre
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18. ; En los ultimos siete dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo? *

Nunca

Casi nunca
Aveces

Casi Siempre

Siempre

19. ;Cuando ingresa a la empresa recibo capacitacion? *

Munca

Casi nunca
Aveces
Casi siempre

siempre

20. ;Recibo orientacién adecuada cuando cometo algun error? *

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
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21. ;En el tiempo que esta elaborando le han realizado algun tipo de ascenso? *

Munca

Casi nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

22. ;Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser mas productivo? *

Munca
Casinunca
Aveces

Casi Siempre

Siempre
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeia: | Jefe Comercial

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista Entrevistadol
Fecha 06/05/2021
Lugar de la entrevista Ate - Lima

Sub 4
Nro. categoria Preguntas de la entrevista
1 (Como demuestra el reconocimiento al personal?
) Oportunidad ¢De qué manera, recibe el apoyo y confianza de su
Lkt superior?
3 (Seglin su experiencia, las actividades que se realizan en
la organizacion te permiten desarrollar a nivel personal?
;Que cambiaria usted en su puesto de trabajo’
4 (Que cambiaria usted en su puesto de trabajo?
C?I;)dlslim ¢En su opinion, en su area de trabajo se cuenta con la
5 i tecnologia e higiene necesaria para realizar sus
actividades?
; : cacid ol
6 . Como es el flujo de comunicacion en la organizacion?
Comunicacion
7 ¢En su opinion, existe un trato justo en la organizacion?
8 ,Como motiva a su personal a cargo?
6
9 (Qué tipo de recompensa brinda la empresa para motivar
Incentivos | & Sus colaboradores?
(Segtin su experiencia, considera que las remuneraciones
10 estan de acuerdo con el desempefio exigido?
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempena:

Colaborador de Produccion

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entrev.3)
Fecha 10/05/21

Lugar de la entrevista Ate - Lima

Sub .
Nro. ; Preguntas de la entrevista
categoria
i (En su opinion, los supervisores expresan reconocimiento
por los logros?
5 Oportunidad | ¢De qué manera, recibe el apoyo y confianza de su
Laboral  |superior?
; (Seglin su experiencia, las actividades que se realizan en
la organizacion te permiten desarrollar a nivel personal?
q (Que cambiaria usted en su puesto de trabajo?
Condicion e > :
Eboal ¢En su opinion, en su area de trabajo se cuenta con la
5 tecnologia e higiene necesaria para realizar sus
actividades?
& .Como es el flujo de comunicacion en la organizacion?
Comunicacion e - - s
. (En su opinion, existe un trato justo en la organizacion?
. . Qué tipo de recompensa brinda la empresa para motivar
a sus colaboradores?
5 s (En su experiencia, los jefes promueven la capacitacion
1CENTIVOS | e se necesita en el area?
10 (En su opinion, la remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras organizaciones?

135



W

Anexo 5: Fichas de validaciéon de los instrumentos cuantitativos

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario del clima laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
. Importancia y i Relacion del item Observaciones
Nro. Items Sanarushan el Item adecuado en con el indicador, Importancia y Si el item no cumple con los criterios
g p forma y fondo. subcategoria y solidez del item. indicar las observaciones
ftom. categoria
Sub categoria 1: Oportunidad Laboral 1(2|3|4| Pie |1]12|3|4| Pe. |1]12]|3|4]| Pie- |1]2]|3| 4| Pe
Indicador 1: Reconocimiento 5
. - - 5 B 3 | ] e
1. | ¢Realizan reconocimientos o motivacién con | §| g 4 & 4 g o 5 4 | o 4
O © b al = ksl o €
las buenas labores? g B c 8 5 g g 2 5
2. | ¢Se toma en cuenta nuestra opinion en £ £ 8 4 ol € 8l 4 £ “, § 4 g g 4
decisiones importantes? = 8 g8 |8 8 5l 2 3 £
Indicador 2: Empowerment 5 o 4 5 g 8 g o S 3 @ o £
g5 5 2 =R EREE: 3
3. [ ¢Me dan a oportunidad de desarrollar mis g g 3 g4 ? % g g 4 > 2 S 4 S 3 4
habilidades? o § § 3 9 3 g > g 7 % 8
4. | ¢Se toman en cuenta las iniciativas y i a § 2 4 % § S :é_’ 4 ol S O 4 § % 4
sugerencias personales? T“j @ £ a a u§ 5 45 % g 9| £
Indicador 3: Desarrollo profesional g £ % g 9 3 g g b s 2 g ‘gl
[} = @) | g
g = o = s 2 (2] 8 O o = @
5. | ¢Creo que puedo ascender dentro de la o D ‘g e T g 8 = 24 © % g 4 Bl 54
empresa? a8 2 ge 3 8 g 2 o g 8 e
6. | ¢Estoy satisfecho por la formacion o & 2 g 4 o g g o4 E o o 4 3 o 4
proporcionada por la organizacion? 3 5 g 2 g é § S o Sl = o §
Sub categoria 2: Condicién Laboral g g o 3 o o 2 a9 g ol & 9 3
5 8 @ g g g © g 3 3 5
o o W2 B g o e @ g 5 g
Indicador 4: Ambiente Laboral 8 o fo) = % 2 < 5 B =8
o7 |2 38 g FERE § 5
7. | ¢Se cuenta con el espacio suficiente para (= g ol 4 g 4 B Sl o 4 LT—J 27
realizar su trabajo? g Z i = B 2 2 o
8. | ¢Se cuenta con iluminacion suficiente para | 4 w 4 § 5 w4 4
realizar el trabajo?
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Indicador 5: Higiene y Seguridad

9. | ¢Existe orden y limpieza en mi espacio de
trabajo?

10.| ¢Existe Seguridad permanente en mi lugar
de trabajo?

Indicador 6: Tecnologia

11.‘ ¢Se cuenta con las herramientas de trabajo
que son las adecuadas?

Sub categoria 3: Comunicacion

Indicador 7: Relacion con jefes y/o comparieros

12.‘ ¢Se conocen los avances en otras areas de
la organizacion?

Indicador 8: Uso de medios de comunicacion

13.| ¢Existe integracion y cooperacion entre los
miembros del area?

14.| ¢Tu supervisor te comunica las expectativas
y te da retroalimentacion de manera claray
profesional?

Indicador 9: Trabajo en equipo

15.| ¢En los ultimos meses alguien me hablé
sobre mi progreso?

16.| ¢Tu equipo apoya tu trabajo y te inspira a
mejorar?

Sub categoria 4: Incentivos

Indicador 10: Motivacion

17.| ¢Su jefe inmediato promueve actitudes
positivas?

18.| ¢En los ultimos siete dias he recibido
reconocimiento o elogios por hacer un buen
trabajo?

Indicador 11: Capacitacion

19.| ¢Cuando ingresa a la empresa recibo
capacitacion?

20.| ¢Recibo orientacion adecuada cuando
cometo algun error?
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Indicador 12: Ascenso

21.| ¢En el tiempo que esta elaborando le han 4
realizado algun tipo de ascenso?

22| ¢Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser 4
mas productivo?

Validado por:
Apellidos Nolazco Labajos
Nombres Fernando Alexis
Profesion Docente
Maéximo grado obtenido Doctor
Especialidad Metodologia
Anos de experiencia 15 aiios

Cargo que desempenia actualmente | Catedratico

DNI: 40086182

Fecha Abril

Sello y firma:

————
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Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario del clima laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
- imtortancia R Relacion del item Observaciones
Nro. ltems oonpl?uencia dyel Item adecuado en con el indicador, Importancia y Si el item no cumple con los criterios
g item forma y fondo. subcategoria y solidez del item. indicar las observaciones
i categoria
Sub categoria 1: Oportunidad Laboral 112({3|4| Pje. |1|2| 34| Pje. (12| 3|4| Pje. |1| 2| 3| 4] Pje.
Indicador 1: Reconocimiento )
, . — - 3 s g o e
1. | ¢Realizan reconocimientos o motivacion con | g 5 & 4 =2 4 8 o 5| 4 g g o
las buenas labores? £ § = Z 3| 5 g Sl & =
2. | ¢Se toma en cuenta nuestra opinién en £ 3 o 4 o 2 g 4 £ g 8 4 2 8 £
decisiones importantes? o & 8 5 8 | g 8 5 a _§ S %
Indicador 2: Empowerment = 9 4 S o 8 g 8 8l & b 5 @ i
Sl o g S = § g = g 3 o 2 5 3
8 5 § 5 = = 9 g i )
3. | ¢Me dan a oportunidad de desarrollar mis 54 % o i 5 = o 8 4 E o Sl 4 3 8 &
habilidades? o g g 8 8 o g -EEL 3% 8 g
4. | ¢Se toman en cuenta las iniciativas y 3 o § § 4 8 § 2 Sl 4 I 82 b= z 3
sugerencias personales? R I = o 2 § E g 8 = s o =
Indicador 3: Desarrollo profesional 5 £l £ ol 9 F E o £ S 5 bl
P §59s fg g s 89353 8 3 & 2
= &= =1 | Q@ ()
5. | ¢Creo que puedo ascender dentro de la o @ -g g2 g 8 = 24 o & 8l 4 o ® o
empresa? g & == o § & 2 o 5 g c g el
6. | ¢Estoy satisfecho por la formacion o 5 § g4 ol s J g4 g g o 4 E, = o
proporcionada por la organizacion? 5 .E 8 2 2 é ‘é’ % o © © Z| g S
Sub categoria 2: Condicion Laboral & o ¢ 1 cl 9 2 © S 3 o o
5 8 g o g o o O ol & c e = °
: : ae 2 B g d e g 9 £ 8 ol 8 =
Indicador 4: Ambiente Laboral o @ D = 2 = 3 =] 8l € 8
o 7 |8 38 |3 8 o 3 8 2 8c
7. | ¢Se cuenta con el espacio suficiente para £ g 7 4 5 4 % 3 o 4 % £ 2
realizar su trabajo? S = i = - i 2 o 2 i
8. | ¢Se cuenta con iluminacion suficiente para w 4 w 4 § a4 = LI:J
realizar el trabajo?
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Indicador 5: Higiene y Seguridad

9. | ¢Existe orden y limpieza en mi espacio de
trabajo?

10.| ¢Existe Seguridad permanente en mi lugar
de trabajo?

Indicador 6: Tecnologia

11‘ ¢Se cuenta con las herramientas de trabajo
que son las adecuadas?

Sub categoria 3: Comunicacion

Indicador 7: Relacion con jefes y/o comparieros

12_‘ ¢Se conocen los avances en otras areas de
la organizacion?

Indicador 8: Uso de medios de comunicacion

13.| ¢Existe integracion y cooperacion entre los
miembros del area?

14| ¢Tu supervisor te comunica las expectativas
y te da retroalimentacion de manera clara y
profesional?

Indicador 9: Trabajo en equipo

15.| ¢En los ultimos meses alguien me hablo
sobre mi progreso?

16.| ¢Tuequipo apoya tu trabajo y te inspira a
mejorar?

Sub categoria 4: Incentivos

Indicador 10: Motivacion

17.| ¢Su jefe inmediato promueve actitudes
positivas?

18.| ¢En los ultimos siete dias he recibido
reconocimiento o elogios por hacer un buen
trabajo?

Indicador 11: Capacitacion

19.| ¢Cuando ingresa ala empresa recibo
capacitacion?

20.| ¢Recibo orientacion adecuada cuando
cometo algun error?
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Indicador 12: Ascenso

21.

¢En el tiempo que esta elaborando le han
realizado algun tipo de ascenso?

22

¢Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser

mas productivo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Irma Milagros Carhuancho Mendoza DNI N° 40460914
Condicién en la universidad Docente Teléfono /

Celular
Titulo profesional /Especialidad Licenciada en Administracion )
Grado Académico Doctor g
Metoddlogo/ tematico Tematica Lugar y fecha | Abril 2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Universidad
Norbert Wiener
Facultad de Ingenieria y Negocios
Ficha de validez del cuestionario del clima laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
< Importancia ) Relacion del item Observaciones
Nro. Items SRk dyel ltem adecuado en con el indicador, Importancia y Si el item no cumple con los criterios
art formay fondo. subcategoria y solidez del item. indicar las observaciones
o categoria
Sub categoria 1: Oportunidad Laboral 112 3| 4| Pje 112| 3| 4| Pje. 112|3]|4]| Pje 112 34| Pje.
Indicador 1: Reconocimiento
- = — -0 A g & g > ,
1. | ¢Realizan reconocimientos o motivacion con | B 5 o 4 él 4 8 o o o 4 8 o £ 4
las buenas labores? £ E = 2 g 5§ 5 g S g 5
2. | ¢Setoma en cuenta nuestra opinion en £ 5 o 4 @ § Sl 4 = AP 84 2 o g4
decisiones importantes? g £ B E 3] S Rl § § 2 § % &=
= o | E o g © =l €
Indicador 2: Empowerment % o g 3 g g S % g % % :— 3 g F_’l
Qo o o T = o ! = 5 >
3. | ¢Me dan la oportunidad de desarrollar mis 8l 3 Z S 4 g % g g 4 g o « 8l 4 § g o 4
habilidades? o § 8§ 8 8 o o > S 5 5 & 8 g o
. — S o] ‘g S o S ® o g 3 2 gl
4. | ¢Setoman en cuenta las iniciativas y o o S| 9 4 o 8 o 9 4 ol 2| & 4 £ o % 4
sugerencias personales? s Sl ol 8 = ,8 - 5 S| 8 ﬁ © ,g £
- - - i~ o E o o £ | =
Indicador 3: Desarrollo profesional é E s E 9 @ -é % g E 5 E .8. § 3'
= gl = gl & = = g o
5. | ¢Creo que puedo ascender dentro de la o © -g 34 g 8 = 24 sl & 5 34 2 8l |4
empresa? g & == 3 3 = 2 o 5 5 g & E o
6. | ¢Estoy satisfecho por la formacion 9 5 § gl 4 T E 3 g4 g gl g ¢4 E 3 o 4
proporcionada por la organizacion? 5 5 3 2 :8 E % %’ o © © ; ‘% ol §
: = = | ==
£ 8 o g o o 8 58§ T o383 3
7 o W g S o 4 e = 3 6 ) g &
Sub categoria 2: Condicién Laboral 3 o & s = 3 5 § 3 g > L=
o g |8 48 |z o o o © g o § €
Indicador 4: Ambiente Laboral g 9 @ £ 2 8 g e = = 2
g 2 il = % g 4| B o L
7. | ¢Se cuenta con el espacio suficiente para ] 4 w 4 <Z> i) 4 = 4
realizar su trabajo?
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8.

¢Se cuenta con iluminacion suficiente para
realizar el trabajo?

Indicador 5: Higiene y Seguridad

9. | ¢Existe orden y limpieza en mi espacio de
trabajo?
10.| ¢Existe Seguridad permanente en mi lugar

de trabajo?

Indicador 6: Tecnologia

1.

¢Se cuenta con las herramientas de trabajo
que son las adecuadas?

Sub categoria 3: Comunicacion

Indicador 7: Relacion con jefes y/o comparieros

12.

¢Se conocen los avances en otras areas de
la organizacion?

Indicador 8: Uso de medios de comunicacion

13.

¢ Existe integracion y cooperacion entre los
miembros del area?

14.

¢ Tu supervisor te comunica las expectativas
y te da retroalimentacion de manera clara y
profesional?

Indicador 9: Trabajo en equipo

15.

¢En los tltimos meses alguien me hablo
sobre mi progreso?

16.

¢ Tu equipo apoya tu trabajo y te inspira a
mejorar?

Sub categoria 4: Incentivos

Indicador 10: Motivacion

AT

¢Su jefe inmediato promueve actitudes
positivas?

18.

¢En los ultimos siete dias he recibido
reconocimiento o elogios por hacer un buen
trabajo?

Indicador 11: Capacitacion

19.

¢Cuando ingresa a la empresa recibo
capacitacion?
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20.| ¢Recibo orientacion adecuada cuando

cometo algun error?

Indicador 12: Ascenso

21| ¢En el tiempo que esta elaborando le han

realizado algun tipo de ascenso?

22| ¢Un ascenso o bonificacion le ayudara a ser

mas productivo?

Validado por:

Apellidos Sanchez Roque

Nombres Leoncio Robinson

Profesion Licenciado en Educacion/Ciencias Militares

Maximo grado obtenido

Doctor en Administracion/Ciencias de la Educacion

Especialidad Docente

Afos de experiencia 13 afos

Cargo que desempefia actualmente DNI: 43339740
Docente Sello y firma:

Fecha Julio 2021
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

N¢N¢ Anexo N.° 6 Ficha de validez de la propuesta

Universidad

Norbert Wiener

Titulo de la investigacion: Plan de accion para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 2021

Nombre de la propuesta: Programas para el mejoramiento del clima laboral.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Yo, Leoncio Robinson SANCHEZ ROQUE identificado con DNI Nro. 43339740 Especialista en Docente tematico Actualmente laboro en la escuela de Administracién

y negocios internacionales Ubicado en Av. Petit Thouars. Lince. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, subcategoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

) Pertinencia Relevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
La propuesta esta contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X X X
Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnéstico y | X X X
responde a la problematica
- La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos
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Dentro del plan de mtervencion existe un cronograma | X X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:
1. La propuesta es consistente.
2. Elplanteamiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada
3. Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

Es todo cuanto informo;

Firma Fecha: Julio 2021
Apellidos y nombres: Sanchez Roque Leoncio Robinson
Profesional en: Licenciado en Educacion/Ciencias Maximo grado: Doctor en Administracion/Ciencias de la
militares Educacién
Experiencia en anos: 13 afios Experto en: Docente-Tematico
DNI: 43339740 Celular: 995607633
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w Anexo N° 6 Ficha de validez de la propuesta

Wn% CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacién: Plan de accién para la mejora del clima laboral en una empresa industrial textil, Lima 2021
Nombre de la propuesta: Programas para el mejoramiento del clima laboral

Yo, VALDIVIEZO LOPEZ RAUL, identificado con DNI Nro, 07616194 Especialista en Economia, actualmente laboro en la Universidad Norbert Wiener, ubicada en
la Av, Petit Thouars, Lima. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema v la solucion,

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

T

1 T ppueta se fundamenta las ciencias | .
administrativas/ Ingenieria.

2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en X X X
estudio,

3 | La propuesta se sustenta en un_diagndstico previo. X X X

4 Se justifica la propuesta como base importante de la X X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva

5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y X X X
posibles de alcanzar,

6 La propuesta guarda relacion con el diagndstico y X x "
responde a la problemdtica

. La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI X X x
explicitos y transversales a los objetivos

8 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma X X X
detallado y responsables de las diversas actividades
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9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:

Es todo cuanto informo;

: 7 >

AT benoad
) I.d '”{_‘o"

EEm——

Fecha: 13/07/2021

Apellidos y nombres: VALDIVIEZO LOPEZ RAUL

Profesional en: Economia Miximo grado: Doctor en gestion publica
Experiencia en aios: 20 aiios Experto en: Planeamiento y Estadistica
DNI: 07616194 Celular: 989975667
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Anexo 7: Base de datos
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:
Cargo o puesto en que se desempeina: Jefe Comercial
Nombres y apellidos
Codigo de la entrevista Entrevistadol
Fecha 06/05/2021
Lugar de la entrevista Ate - Lima
Sub :
Nro. categoria Preguntas de la entrevista
1 (Como demuestra el reconocimiento al personal?
) Oportunidad (De qué manera, recibe el apoyo y confianza de su
Tatica] superior?
3 (Segun su experiencia, las actividades que se realizan en
la organizacion te permiten desarrollar a nivel personal?
4 (Que cambiaria usted en su puesto de trabajo?
C?I;)d“_n;m JEn su opinion, en su area de trabajo se cuenta con la
5 el tecnologia e higiene necesaria para realizar sus
actividades?
6 o .Como es el flujo de comunicacion en la organizacion?
Comunicacion
7 JEn su opinion, existe un trato justo en la organizacion?
8 (Como motiva a su personal a cargo?
9 (Qué tipo de recompensa brinda la empresa para motivar
Incentivos | @ Sus colaboradores?
(Segln su experiencia, considera que las remuneraciones
10 estan de acuerdo con el desempeno exigido?
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Matriz de respuestas

considera que las
remuneraciones estan de

Nro. | Preguntas | Respuestas

1 (Como demuestra el En realidad, no realizamos ningin tipo de
reconocimiento al personal? reconocimiento, pero se ha solicitado

realizar actividades y hacer algin tipo de
reconocimiento al personal, pero toda
peticion ha sido denegada. Pienso que es
una practica que se debe realizar para
expresar aprecio, motivar al personal y
reforzar el clima laboral dentro de la
empresa

2 (De qué manera, recibe el En el tiempo que se ha estado elaborado
apoyo y confianza de su para la empresa, puedo decir que el gerente
superior? sinos ha brindado a todos los encargados su

apoyo y confianza, dandonos la posibilidad
de dirigir y controlar a nuestro personal a
cargo y sobre todo tomar decisiones por
algiin inconveniente que pase dentro de la
empresa.

3 (Seglin su experiencia, las Como encargado del area comercial, puedo
actividades que se realizan en la | decir que, si me han dado la libertad de
organizacion te permiten poder desarrollarme dentro del area, poder
desarrollar a nivel personal? tomar decisiones y dar soluciones

inmediatas.

4 (Que cambiaria usted en su Creo que no cambiara nada, pero si me
puesto de trabajo? gustaria que se implemente mas personal en

el area, ya que el trabajo ha aumentado pero
el personal no, esto provoca que el personal
se estrese, se cometa mas errores y baje su
rendimiento.

5 (En su opinidn, en su area de Si contamos con maquinaria necesitaria
trabajo se cuenta con la para producir en el area de produccion, pero
tecnologia e higiene necesaria en ofras areas aun faltan.
para realizar sus actividades?

6 ;Como es el flujo de El flujo de comunicacién es fluido en todas
comunicacion en la las areas.
organizacion?

7 (En su opinidn, existe un trato En mi opinion creo que si hay trato justo.
justo en la organizacion?

8 (,Como motiva a su personal a Utilizo frases positivas y a veces saliendo a
cargo? comer para cambiar la rutina y relajarse.

9 (Qué tipo de recompensa brinda | En realidad, no tenemos ningin tipo de
la empresa para motivar a sus recompensa.
colaboradores?

10 (Seglin su experiencia, Al mi parecer creo que no estan acuerde con

las funciones que uno realiza.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia: | Encargado de Produccion

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista Entrevistado2
Fecha 06-05-2021
Lugar de la entrevista Ate- Lima

Sub ;
Nro. categoria Preguntas de la entrevista
1 (Como demuestra el reconocimiento al personal?
) Oportunidad (De qué manera, recibe el apoyo y confianza de su
Labogal superior?
B (Seglin su experiencia, las actividades que se realizan en
la organizacion te permiten desarrollar a nivel personal?
4 (Que cambiaria usted en su puesto de trabajo?
C?I;)d“‘n;’n (En su opinion, en su area de trabajo se cuenta con la
5 o tecnologia e higiene necesaria para realizar sus
actividades?
; ] icacio ganizacion?
6 | (Como es el flujo de comunicacion en la organizacion?
Comunicacion
7 ¢En su opinion, existe un trato justo en la organizacion?
8 (Como motiva a su personal a cargo?
9 (Qué tipo de recompensa brinda la empresa para motivar
Incentivos | @ Sus colaboradores?
(Segun su experiencia, considera que las remuneraciones
10 estan de acuerdo con el desempefio exigido?
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Matriz de respuestas

Nro.

Preguntas

Respuestas

1

.Como demuestra el
reconocimiento al personal?

En realidad, no tenemos ninglin tipo de
reconocimiento por el buen trabajo

(De qué manera, recibe el
apoyo y confianza de su
superior?

Lo recibimos dandonos la potestad de tomar
decisiones propias para solucionar problemas
que puedan pasar dentro de la empresa.

(Segin su experiencia, las
actividades que se realizan en
la organizacion te permiten
desarrollar a nivel personal?

Creo que si, me permiten desarrollarme a
nivel personal, ya que me ayuda a socializar
con el personal y tener empatia.

(Que cambiaria usted en su
puesto de trabajo?

Lo que yo cambiara dentro de la empresa
seria que el area de RRHH se preocupe mas
por el personal, como por ejemplo viendo la
comodidad del personal, darles buenos
ambientes y la motivacion para que el
personal se sienta identificado con Ia
empresa.

(En su opinion, en su area de
trabajo se cuenta con la
tecnologia e higiene necesaria
para realizar sus actividades?

En el area de trabajo si tenemos la tecnologia
para nuestras labores, pero ain se esta
trabajando para tenerlo limpio en cada labor.

(Como es el fluyjo de
comunicacion en la
organizacion?

Si tenemos un buen flujo de comunicacion
con el personal.

¢En su opinion, existe un trato
justo en la organizacion?

Creo que en algunos encargados tiene mayor
preferencia que otros dentro de la empresa.

¢Como motiva a su personal a
cargo?

Brindandoles palabras motivadoras 'y
diciéndoles que hacen un buen trabajo.

(Qué tipo de recompensa
brinda la empresa para motivar
a sus colaboradores?

En realidad, lo brindamos recompensas en
los dias festivos como el dia del trabajador.

10

(Segin  su  experiencia,
considera que las
remuneraciones  estan  de
acuerdo con el desempeno
exigido?

No estan de acuerdo con las funciones, ya que
hay trabajadores que hacen muchas
funciones, pero no tienen el sueldo que
realmente deberian tener.
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Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:
Cargo o puesto en que se desempena:
Colaborador de Produccion
Nombres y apellidos
Codigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entrev.3)
Fecha 10/05/21
Lugar de la entrevista Ate - Lima
Sub .
Nro. 2 Preguntas de la entrevista
categoria
(En su opinion, los supervisores expresan reconocimiento
! por los logros?
" Oportunidad | ¢De qué manera, recibe el apoyo y confianza de su
Laboral superior?
(Seglin su experiencia, las actividades que se realizan en
3 la organizacion te permiten desarrollar a nivel personal?
d (Que cambiaria usted en su puesto de trabajo?
Condicion = = :
{ibonl JEn su opinion, en su area de trabajo se cuenta con la
5 tecnologia e higiene necesaria para realizar sus
actividades?
% (Como es el flujo de comunicacion en la organizacion?
Comunicacion — T = — ———
7 JEn su opinion, existe un trato justo en la organizacion?
g (Qué tipo de recompensa brinda la empresa para motivar
a sus colaboradores?
5 Incenti (En su experiencia, los jefes promueven la capacitacion
CeNtivos | mye se necesita en el drea?
(En su opinién, la remuneracion es atractiva en
10 comparacion con la de otras organizaciones?
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Matriz de respuestas

considera que las
remuneraciones estan de
acuerdo con el desempenio
exigido?

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢En su opinion, los supervisores | No, en el tiempo que estoy laborando
expresan reconocimiento por los | nunca he visto que den reconocimiento
logros? por los logros.

2 (De qué manera, recibe el Hasta ahora no he visto, nada de eso con
apoyo y confianza de su ningtin colaborador.
superior?

3 (Segln su experiencia, las Bueno como trabajador en el area de
actividades que se realizan en la | produccién mis funciones son manuales,
organizacion te permiten y esto no me ayudara a desarrollarme.
desarrollar a nivel personal?

4 (Que cambiaria usted en su Cambiaria que  tengamos  mas
puesto de trabajo? motivamos, para un buen clima laboral.

5 (En su opinion, en su area de No contamos con espacio suficiente para
trabajo se cuenta con la realizar nuestro trabajo, y por el tema de
tecnologia e higiene necesaria | la higiene si regular se cumple.
para realizar sus actividades?

6 (Como es el flujo de Ay poca comunicacion, entre encargado y
comunicacion en la colaborador
organizacion?

7 ¢En su opinion, existe un trato | Si, existe un trato justo
justo en la organizacion?

8 (Qué tipo de recompensa brinda | No he visto ningtn tipo de recompensa
la empresa para motivar asus | para motivar alos trabajadores.
colaboradores?

9 (En su experiencia, los jefes No, con el tiempo que estoy laborando
promueven la capacitacion que | hasta el momento no tengo ninguna
se necesita en el area? capacitacion.

10 | {Segun su experiencia, Bueno con las funciones y las horas

laboradas en el area de produccion,
deberian aumentar el sueldo.
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti

Condicion Laboral

Red Nodos Exportar

ﬁ K7 Cuadricula oj % Rétulo del vinculo | Nombre +/|[_] Comentarios Mostrar iconos de nodos
— K A i Ajustar a la cuadricula g ~ | Estilo del nodo | Plano + | [¥] Mostrar conexiones cédigo-documento
V|5|onI IAJust:r Fl Rutas Disefio |[[] Vista previa
sl I:] Mostrar frecuencias
Vista | Disefio Estilo
Agregar nodos X 5
Tipo: | &> Cédigos . | (=11:24 7 105, un trabajador motivado
9 rendird mas porque se siente mejor
Buscar codigos §o) en su puesto... in.
Nombre A (5)1:211 93, yo cambiara dentro de la
o O Ascenso (£11:25 1108, dias festivos como el dia empresa seris que'el drea de RRHH
- > €1 Clima Laboral del trabajador. in. e

' <> C.1.1 Oportunidad Laboral =
(E)1:18 1 61, si me gustaria que se

' {»C.1.2 Condicién laboral ; : :
implemente mds personal en el area,
< C1.1.1 Reconocimiento yaqueeltr..in.

<> C1.1.2 Empowerment

9 <>C1.1.3 Desarrollo profesional B A e AV PN R
' <{» 1.3 Comunicacion l<> ]

¢ €1.3.1 Relacion con jefes y/o c...
> €132 Uso de medios de com... .

<> €133 Trabajo en equipo ()1:33 1132, contamos con espacio :

¢ Capacitacion suficiente para realizar nuestro - —
" . trabajo, y pore...in. < Condicion Laboral
' <> el reconocimiento nos ayudari... ;

) > es una practica que se debe re...

r';é‘1:19 164, Si contamos con maquinaria
necesitaria para producir en el area
de pro...in.

5 <> Lo que he notado en el rea es...

I

?‘1:20 1 64, Ia higiene siempre
contamos con personal de limpieza
que limpia dos ve...in.
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@ A Satisfaccion Laboral

Red Nodos Exportar

E N7 [ Cuadricula 03 % Rétulo del vinculo | Nombre + ;l:l Comentarios Mostrar iconos de nodos |

— -~ () Ajustarala cuadricula | _© " | Estilo del nodo | Plano || [¥] Mostrar conexiones codigo-documento

Vision  Ajustara Rutas Disefio |[] Vista previa

genenl a venians I ¥ ;D Mostrar frecuencias

Vista | Disefio Estilo

Agregar nodos X —

Tipo: | <> Codigos v (£)1:43 170, yudara a tomar decisiones | |(£)1:15 158, si me han dado la libertad £/1:44 158, me han dado la libertad de
y eliminar el hostigamiento que se de poder desarrollarme dentro del podendesarrolarme:dentra:delidres:

Buscar codigos P g X i . poder... in.
podria te... in . area, pod... in

Nombre A

> C.1 Clima Laboral = ;
Eh ;
 ¢{>C.1.1 Oportunidad Laboral &/137170; nosayudaraa;tomar
decisiones y eliminar el

) > C.1.2 Condicién laboral ._——-———"""-'-" hostigamiento que se podr... in .

<) C1.1.1 Reconocimiento

s {»C1.1.2 Empowerment

s <) (113 Desarrollo profesional

<> €1.2.1 Ambiente laboral -

¢ €122 Higieney Sequridad
’. [

‘ g 2 ;i::::::i:n l( Satisfaccion Laboral |+

¢ €1.3.1 Relacién con jefes y/o c..,

¢ €13.2 Uso de medios de com...

<> C1.3.3 Trabajo en equipo

» ¢ ¢l reconocimiento nos ayudari..

' <> es una practica que se debe re..
1:42 1 79, Las remuneraciones son
muy importantes para queel
personal se sienta...

=/1:38 1 73, Utilizo frases positivas y a
veces saliendo a comer para cambiar
laru..in.

(£)1:40 1 147, las funciones y las horas (E1:39 1 76, las recompensas son muy
laboradas en el drea de produccion, importantes para que el personal se
deberian... in.. sienta mot... in

| Agregr |
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