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Resumen 

 

Un buen ambiente de trabajo, adecuado y agradable en una empresa es muy 

importante para todas las agencias, incluidos empleados, usuarios, clientes, 

proveedores y accionistas. Por ello en el Punto de venta Krea Pintulac se desarrollará 

el análisis del personal actual en el establecimiento. Por tanto, es necesario evaluar las 

distintas influencias. Revisar el desempeño de los empleados para determinar 

acciones correctivas; proporcionar satisfacción a los empleados y crear un sentido de 

pertenencia.  Considerar el clima laboral es fundamental e importante para cualquier 

empresa. Con la finalidad de establecer una entidad comercial competitiva donde se 

expresan o hagan visibles sus desacuerdos. 

 

 

 

Palabras claves: mejoramiento, clima laboral, Krea Pintulac. 
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Introducción 

Nombre del proyecto 

Diseño de un plan para mejorar el clima organizacional en el Punto de venta 

Krea Pintulac ubicado en la parroquia Tumbaco, cantón Quito, provincia de 

Pichincha.  

Antecedentes 

Pintulac se estableció en un pequeño establecimiento rentable en el Sector de 

Cotocollao, inició con tres personas. Actualmente, es una de las 200 empresas más 

grandes del país, orgullosamente ecuatoriana, que se dedica a la comercialización y 

asesoría técnica de productos relacionados con la construcción, la industria y el 

hogar. Dispone de una amplia gama de productos, incluyendo pinturas, 

revestimientos, ferretería, químicos, maquinaria y herramientas.  

fomentando el aprendizaje y se brindando capacitación a la comunidad sobre 

temas relacionados con la arquitectura, madera, metal mecánico, industrial, 

automóviles, arte, decoración de alta calidad, texturas y equipos de protección 

personal.  

El medio ambiente es una preocupación constante para Pintulac por lo que 

mantiene prácticas empresariales responsables como el manejo adecuado de desechos 

tóxicos para disminuir el impacto ecológico de sus productos. Además, mantiene 

varios programas de acción social como la creación de viviendas de bajo costo en 

comunidades rurales de Pichincha al nororiente de quito. 
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Marco contextual  

Análisis de involucrados  

• Empleados: son las personas que trabajan en la empresa y que contribuyen 

directamente al desarrollo de las actividades laborales. 

• Directivos y jefes: son las personas que ocupan cargos de liderazgo en la 

empresa y que tienen la responsabilidad de dirigir y tomar decisiones en el 

ámbito laboral. 

• Recursos Humanos: son los profesionales encargados de la gestión del capital 

humano de la empresa, incluyendo la contratación, formación, desarrollo y 

bienestar de los empleados. 

• Departamento de Seguridad y Salud Laboral: es el encargado de garantizar un 

ambiente de trabajo seguro y saludable para todos los empleados. 

• Clientes y proveedores: son las personas o empresas con las que la empresa 

tiene relación comercial y que también pueden influir en el clima laboral a 

través de sus requerimientos y expectativas. 

• Colaboradores externos: son aquellas personas o empresas que colaboran de 

forma ocasional o periódica con la empresa, como consultores, contratistas o 

freelancers. 

• Gobierno y autoridades laborales: son los organismos encargados de velar por 

el cumplimiento de la legislación laboral y que pueden intervenir en el clima 

laboral en caso de incumplimientos. 
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• Accionistas: son las personas o entidades que poseen acciones o participación 

en la empresa y que pueden influir en las decisiones estratégicas y económicas 

de la misma. 

• Medios de comunicación: son los medios de comunicación que pueden dar 

visibilidad a la empresa y afectar su reputación en función de la percepción 

del clima laboral en la misma. 
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Tabla 1  

Involucrados 

Análisis de 

involucrados grupos 

Intereses en la 

investigación 

Problemas 

percibidos 

Recursos y mandatos 

Trabajadores Mantener el 

compañerismo 

entre los 

empleados 

creando empatía 

entre todos y 

pudiendo trabajar 

en armonía. 

La falta de 

comunicación 

entre los 

empleados y la 

poca empatía 

entre ellos crea 

un mal ambiente 

de trabajo. 

 

Evaluar y enseñar la 

importancia de las 

amistades cercanas en 

el trabajo. Acompañar 

al psicólogo en 

conversaciones y 

clases con expertos en 

un tema determinado. 

Nota. Descripción de análisis de involucrados (Mera, Tablas, 2024) 

Problema de investigación   

 Se logra identificar el individualismo, falta de compañerismo y 

comunicación entre los colaboradores. 

Factores que provocan el problema de investigación: 

Baja moral y motivación de los empleados: Un clima laboral deficiente 

puede afectar negativamente la moral de los empleados, lo que a su vez puede llevar a 

una disminución en la motivación y el compromiso con el trabajo. 

Alta rotación de personal: Cuando el clima laboral es negativo, es más 

probable que los empleados se sientan insatisfechos y renuncien a sus trabajos, lo que 
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puede conducir a una alta rotación de personal y a la pérdida de talento en la 

organización. 

Conflictos interpersonales: Un clima laboral deficiente puede generar 

conflictos entre los empleados, lo que puede afectar la colaboración y la 

productividad en el lugar de trabajo. 

Estrés y burnout: Un clima laboral negativo puede aumentar los niveles de 

estrés y provocar burnout en los empleados, lo que puede tener un impacto negativo 

en su salud física y mental. 

Falta de comunicación: Un clima laboral deficiente puede dificultar la 

comunicación efectiva entre los miembros del equipo, lo que puede dar lugar a 

malentendidos, falta de coordinación y errores en el trabajo. 

Falta de desarrollo y crecimiento profesional: Cuando el clima laboral es 

negativo, es menos probable que los empleados se sientan apoyados en su desarrollo 

y crecimiento profesional, lo que puede llevar a la desmotivación y al estancamiento 

en sus carreras. 

Impacto en la reputación de la empresa: Un clima laboral deficiente puede 

tener un impacto negativo en la reputación de la empresa, lo que puede afectar su 

capacidad para atraer y retener talento, así como para atraer a clientes y socios 

comerciales. 

 

Figura 1 

Causa y efecto 
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N

ota. 

En 

Krea 

Pintula

c se 

han 

detecta

do varios problemas internos que afectan al clima laboral. (Mera, Figuras, 2024) 

Definición del problema 

La gestión de una empresa se deteriora debido a situaciones negativas que 

impiden el normal desarrollo de las actividades diarias de la empresa. Esto se puede 

ver en el logro de metas y en señales de mal comportamiento. El problema de la 

cultura organizacional de una empresa comienza en diversas organizaciones y 

departamentos que desarrollan planes de negocios.  

Las decisiones causan polémica y frustración entre los distintos sectores 

tanto como Administración Este es el sistema de gestión. Instituto de Desarrollo de 

Recursos Humanos, departamento de Comunicaciones. Es importante mencionar la 

variedad de ejemplos de comportamientos y actitudes tóxicas que pueden ocurrir en 

gerentes y empleados, pueden crear un ambiente de trabajo muy peligroso. Falta de 

conciencia de los errores, falta de actitud por parte de empleados y empleadores. 
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Idea a defender 

Esta investigación busca realizar un plan para mejorar el clima 

organizacional en el Punto de venta Krea Pintulac ubicado en la parroquia Tumbaco, 

cantón Quito, provincia de Pichincha. 

Una manera de mejorar el clima laboral es fomentar la comunicación abierta 

y transparente entre los empleados y la gerencia. Esto puede incluir la creación de 

espacios donde los trabajadores puedan expresar sus preocupaciones, ideas y 

sugerencias de manera segura y sin miedo a represalias. 

Es importante promover la colaboración y el trabajo en equipo, ya que esto 

puede aumentar la satisfacción laboral y la productividad. Se pueden organizar 

actividades de team building, reuniones de grupo regulares o incentivar la 

participación en proyectos conjuntos para fortalecer las relaciones entre los 

compañeros de trabajo. 

Otro aspecto importante es reconocer y valorar el trabajo de los empleados. 

Esto puede efectuarse a través de programas de reconocimiento, bonificaciones, 

premios o simplemente con palabras de agradecimiento. Sentirse valorado y 

apreciado por el trabajo realizado puede mejorar significativamente la moral de los 

empleados y el clima laboral en general. 

Es importante promover un equilibrio entre el trabajo y la vida personal de 

los empleados. Ofrecer flexibilidad en los horarios, días libres adicionales o 

programas de bienestar pueden ayudar a reducir el estrés y aumentar la satisfacción 

laboral. 
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En resumen, mejorar el clima laboral requiere de un enfoque integral que 

incluya la comunicación efectiva, la colaboración, el reconocimiento del trabajo, el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, entre otros aspectos. Al implementar estas 

medidas, se puede crear un entorno laboral positivo y motivador para los empleados. 

Objeto de estudio 

Diseño de un plan para mejorar el clima organizacional e identificar los 

factores que están afectando la satisfacción y productividad de los empleados en el 

entorno de trabajo, analizar las causas subyacentes de estos problemas y desarrollar 

estrategias y medidas efectivas para abordar y mejorar el clima laboral en la 

organización. 

 

Campo de acción  

En el Punto de venta Krea Pintulac ubicado en la parroquia Tumbaco, cantón 

Quito, provincia de Pichincha.  

Justificación 

Con el desarrollo y pasar del tiempo las personas viven un cambio y 

evolución complejos y dinámicos constantemente, por ende, las organizaciones están 

constituidas por grupos de personas generando diferentes actitudes y 

comportamientos que afectan el ambiente.  

Mejorar el clima laboral en una empresa es fundamental para aumentar la 

satisfacción y el compromiso de los empleados, lo que a su vez se traduce en un 

mejor desempeño y productividad. 
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El clima laboral juega un papel fundamental en el bienestar y el rendimiento 

de los empleados. Un ambiente laboral positivo puede mejorar la moral, aumentar la 

productividad y reducir la rotación de personal. Por lo tanto, es crucial identificar y 

abordar los factores que contribuyen a un clima laboral negativo. 

La propuesta para mejorar el clima laboral se basa en varias iniciativas 

específicas: 

• Implementar un programa de reconocimiento y recompensas: Reconocer y 

recompensar el buen desempeño de los empleados puede motivarlos a seguir 

dando lo mejor de sí mismos. Esto puede incluir premios individuales o en 

equipo, bonificaciones, o simplemente un agradecimiento público por un 

trabajo bien hecho. 

• Fomentar una comunicación abierta y transparente: Promover una cultura de 

comunicación abierta donde los empleados se sientan cómodos expresando 

sus ideas, preocupaciones y sugerencias. Esto puede incluir la celebración de 

reuniones regulares de retroalimentación, encuestas de clima laboral y la 

creación de un buzón de sugerencias. 

• Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional: Ofrecer capacitación, 

talleres y oportunidades de crecimiento profesional puede ayudar a motivar a 

los empleados y aumentar su compromiso con la empresa. También puede 

contribuir a que se sientan valorados y reconocidos por su trabajo. 

• Promover un ambiente de trabajo saludable: Fomentar una cultura de bienestar 

en el trabajo, que incluya la promoción de hábitos saludables, la 
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implementación de horarios flexibles, el apoyo para el equilibrio trabajo-vida 

personal y la creación de espacios de descanso y relajación. 

En resumen, esta propuesta se centra en fomentar un ambiente laboral 

positivo, donde los empleados se sientan valorados, motivados y respetados. Se cree 

que implementar estas iniciativas puede tener un impacto significativo en la 

satisfacción y el rendimiento de los empleados, así como en la retención del talento y 

el éxito a largo plazo de la empresa. 

Objetivos 

General 

Realizar un plan para mejorar el clima organizacional en el Punto de venta 

Krea Pintulac ubicado en la parroquia Tumbaco, cantón Quito, provincia de 

Pichincha.  

Específicos  

• Identificar las carencias dadas en el clima laboral tanto del personal operativo 

trabajo como el personal ejecutivo. 

• Realizar encuestas de clima laboral para identificar áreas de mejora y conocer 

la opinión de los empleados sobre el ambiente de trabajo. 

• Implementar políticas de comunicación efectiva para fomentar una 

comunicación abierta y transparente entre los empleados y la dirección. 

• Promover el trabajo en equipo a través de actividades y dinámicas que 

fomenten la colaboración y el compañerismo entre los empleados. 
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Síntesis de la introducción 

El clima laboral es un factor fundamental en el ámbito laboral que influye 

directamente en el bienestar y desempeño de los trabajadores. Se refiere al ambiente 

psicológico y emocional que se vive en una organización, el cual puede ser positivo o 

negativo dependiendo de diversos factores como la comunicación, el liderazgo, la 

cultura organizacional, entre otros. Por lo tanto, es importante promover un clima 

laboral sano y favorable para garantizar la satisfacción y motivación de los 

empleados, así como el éxito de la empresa. 

 

 

CAPÍTULO I 

Fundamentación Teórica 

Si se tiene un entorno laboral adecuado, se logra un aumento significativo en 

el bienestar del empleado y, por lo tanto, en su productividad.  

Es crucial para la gestión empresarial de la dirección de la empresa 

garantizar unos niveles apropiados en áreas como la generación de confianza, el 

acceso a la información, la creación de códigos de comportamientos claros y simples 

y la promoción de un modelo de liderazgo inclusivo.  

El clima laboral se refiere al entorno psicológico en el que se desarrollan las 

actividades laborales dentro de una organización. Un buen clima laboral se 

caracteriza por la satisfacción, motivación y compromiso de los empleados, lo que 

contribuye a incrementar su productividad, creatividad y bienestar emocional. 
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Existen diversas teorías que respaldan la importancia del mejoramiento del 

clima laboral en una organización. Una de ellas es la teoría de las necesidades de 

Maslow, que sostiene que las personas tienen una jerarquía de necesidades que van 

desde las más básicas, como la alimentación y la seguridad, hasta las más elevadas, 

como la autorrealización. Un buen clima laboral puede contribuir a satisfacer algunas 

de estas necesidades, lo que favorece el bienestar de los empleados. 

Otra teoría relevante es la teoría del refuerzo, que sostiene que el 

comportamiento de los individuos se ve influenciado por las consecuencias que 

siguen a dicho comportamiento. Un clima laboral positivo, en el que se reconozca y 

premie el buen desempeño de los empleados, puede incentivar la repetición de 

conductas deseables y la mejora continua. 

Además, la teoría de la motivación intrínseca sostiene que las personas están 

motivadas por factores internos, como el interés, la autonomía y la competencia. Un 

clima laboral que promueva la colaboración, la participación y el desarrollo 

profesional de los empleados puede favorecer la motivación intrínseca y, por ende, el 

compromiso y la satisfacción laboral. 

Las siguientes son algunas de las cosas que los empleados más valoran: 

La creación de un entorno abierto a comentarios y preguntas, sin que nadie se sienta 

juzgado, fomenta el surgimiento de nuevas ideas y fomenta la participación de los 

miembros del equipo. Un buen clima organizacional contribuye a la motivación, la 

satisfacción laboral y el compromiso de los empleados, lo que a su vez impacta de 

forma positiva en el desempeño de la organización. Además, un clima organizacional 

favorable ayuda a retener el talento, reducir el ausentismo y mejorar la imagen de la 
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empresa. Muchas empresas privadas en Perú, los llamados empleadores de la vieja 

escuela, suelen considerar aumentar la producción, pero han descuidado la parte 

humana y la seguridad humana, se han convertido en gerentes autocráticos, dejando a 

los trabajadores sin confianza. En cambio, tienen miedo de hacer preguntas, creando 

un ambiente de trabajo que no es propicio para los objetivos de la empresa, como 

señaló Quispe en un estudio de 2010 en Huancavelica, donde mencionó que el 

desempeño laboral depende en gran medida de los objetivos de la empresa. Bajo la 

influencia de jefes autocráticos, no permiten la generación de nuevas ideas en el lugar 

de trabajo y de alguna manera agregan valor a su trabajo diario.  

La jerarquía de la empresa está diseñada para brindar a los empleados la 

actitud y la iniciativa para la toma de mejores decisiones. 

Antecedentes históricos 

Actualmente, el trabajo y los empleados se consideran un segundo hogar y 

una segunda familia, respectivamente, considerando que más de la mitad del tiempo 

se comparte en el lugar de trabajo.  

El clima laboral se refiere al ambiente o entorno psicológico en el que los 

empleados realizan su trabajo en una empresa. La historia del estudio del clima 

laboral se remonta a la década de 1930, cuando se empezaron a realizar 

investigaciones sobre el impacto de factores psicológicos en el desempeño laboral. 

Una de las primeras definiciones de clima laboral fue propuesta por Kurt 

Lewin en 1939, quien lo definió como "la atmósfera psicológica que existe en una 

organización en un momento específico." (González, 2010) 
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A lo largo de los años, diferentes investigadores han desarrollados diferentes 

enfoques para medir y analizar el clima laboral, como por ejemplo el modelo de 

Likert en la década de 1960, propuso una escala de actitudes para medir el clima 

organizacional. 

Actualmente, el estudio del clima laboral sigue siendo relevante, ya que se 

ha demostrado que un clima laboral positivo está relacionado con mayor 

compromiso, satisfacción y desempeño de los empleados. 

Esta es la razón por la cual las empresas ahora están invirtiendo en sus 

empleados, porque hablar del clima laboral es básicamente hablar del desempeño de 

la empresa, como lo afirma Goleman, 2005 El clima organizacional afecta 

directamente el desempeño de la organización como lo menciona por Delgado, 2003 

“El clima organizacional es el factor más importante que incide en el desempeño de 

una organización y su equipo de trabajo”, concluyó Marroquín en 2011, “El clima 

organizacional es el entorno humano y físico en el que se realiza el trabajo diario, el 

cual incide en la satisfacción y por lo tanto productividad”. Por ello, las empresas 

deben incluir el clima organizacional en sus políticas como un factor muy importante 

en el desarrollo de los empleados y el logro de metas a corto y largo plazo. 

 

Análisis de la zona de estudio 

La zona de estudio va a ser en el Punto de venta Krea Pintulac, donde se 

realizará a través de métodos de análisis tales como encuestas a la planta de 

trabajadores como a los empleadores.  
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Así mismo se realizará análisis sobre el ambiente laboral donde el personal 

trabaja y las opiniones de los mismo. 

El análisis de la zona de estudio del clima laboral es fundamental para 

comprender cómo se desarrollan las relaciones laborales, la comunicación y la cultura 

organizacional en una empresa. Este análisis puede incluir varios aspectos que 

pueden influir en el clima laboral, como el entorno físico, las políticas de recursos 

humanos, el estilo de liderazgo, la comunicación interna, la satisfacción laboral de los 

empleados, entre otros. 

Al analizar la zona de estudio del clima laboral, es importante tener en 

cuenta la percepción de los empleados sobre su ambiente de trabajo, su nivel de 

satisfacción con el mismo, así como su relación con los compañeros de trabajo y con 

los superiores. También es importante evaluar si existen conflictos laborales, si la 

comunicación interna es efectiva, si se promueve el trabajo en equipo y la 

colaboración, entre otros aspectos. 

En base a este análisis, se pueden identificar áreas de mejora en la empresa 

para promover un clima laboral positivo y productivo. Esto puede incluir la 

implementación de programas de bienestar laboral, la creación de espacios de diálogo 

y participación, la promoción de la diversidad y la inclusión, entre otras iniciativas. 

 

Fundamentación Conceptual 

Dado que una de las causas de sus diferencias son la cultura, la nacionalidad, 

el credo religioso y los aspectos raciales, así como el tipo de negocio, es posible 

encontrar dos entidades económicas con el mismo modelo de clima organizacional. 
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El talento humano es crucial para las organizaciones, y más aún. Es fundamental que 

cada miembro forme una cadena ordenada de enlaces para su correcto 

funcionamiento, para ello es necesaria la motivación que las empresas pueden brindar 

a sus trabajadores, y aquí es donde el clima organizacional se crea.  

Una de las tendencias actuales es darle el lugar que merece el ser humano 

que cada día hace un aporte dentro de las entidades económicas para que estos 

generen generaciones de empleo.  

El clima laboral se refiere al ambiente psicológico y emocional en el que se 

desenvuelven los trabajadores en una organización. Este clima se ve influenciado por 

diversos factores como la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, las políticas y 

prácticas laborales, la comunicación interna, entre otros. 

 

Un buen clima laboral favorece la motivación, el compromiso, la 

satisfacción y el bienestar de los trabajadores, lo que se traduce en un mejor 

desempeño, mayor productividad y una menor rotación de personal. Por otro lado, un 

mal clima laboral puede conducir a conflictos, estrés, desmotivación, ausentismo y 

una alta rotación de empleados. 

Por tanto, es fundamental para las organizaciones prestar atención al clima 

laboral y tomar medidas para mejorarlo. Esto puede implicar fomentar una 

comunicación abierta y transparente, promover un liderazgo participativo y empático, 

ofrecer programas de desarrollo y bienestar para los empleados, entre otras acciones. 
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En resumen, lograr un buen clima laboral es clave para el éxito y la 

sostenibilidad de las organizaciones, ya que influye directamente en la satisfacción y 

el compromiso de los empleados, así como en su rendimiento y productividad. 

 

Capítulo II 

Marco Teórico 

Clima Organizacional. 

El clima organizacional se refiere al ambiente o estado general de una 

organización, en términos de las actitudes, percepciones y comportamientos de los 

empleados. Es una medida de cómo se sienten y perciben los empleados su lugar de 

trabajo. (Robbins, 2009) 

El clima organizacional puede ser positivo o negativo, y puede influir en el 

rendimiento y la satisfacción laboral de los empleados. Un clima organizacional 

positivo se caracteriza por la confianza, la cooperación, la comunicación abierta y el 

apoyo mutuo, lo que contribuye a una mayor satisfacción y productividad de los 

empleados. 

Por el contrario, un clima organizacional negativo puede estar marcado por 

la falta de comunicación, la falta de reconocimiento, la falta de oportunidades de 

desarrollo y la falta de confianza entre los empleados y la dirección. Esto puede 

resultar en una disminución en la satisfacción laboral y el rendimiento de los 

empleados. 

La teoría de Liderazgo Situacional 
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Fue desarrollada por Paul Hersey y Ken Blanchard en la década de 1970. 

Esta teoría sostiene que no existe un estilo único de liderazgo que sea efectivo en 

todas las situaciones, sino que el líder debe adaptar su estilo de liderazgo según las 

características de la situación y de los seguidores. 

El modelo de Liderazgo Situacional se basa en dos dimensiones principales: 

el nivel de competencia y el nivel de compromiso de los seguidores. Dependiendo de 

estos dos factores, el líder puede adoptar uno de cuatro estilos de liderazgo: dirigir, 

orientar, apoyar o delegar. 

• En situaciones donde los seguidores tienen un bajo nivel de competencia y un 

bajo nivel de compromiso, el líder debe adoptar un estilo de liderazgo 

dirigente, proporcionando instrucciones claras y supervisión constante. 

• En situaciones donde los seguidores tienen un bajo nivel de competencia, pero 

un alto nivel de compromiso, el líder debe adoptar un estilo de liderazgo 

orientador, brindando orientación y apoyo para ayudar a los seguidores a 

desarrollar sus habilidades. 

• En situaciones donde los seguidores tienen un alto nivel de competencia, pero 

un bajo nivel de compromiso, el líder debe adoptar un estilo de liderazgo de 

apoyo, proporcionando reconocimiento y motivación para mantener la 

motivación de los seguidores. 

• En situaciones donde los seguidores tienen un alto nivel de competencia y un 

alto nivel de compromiso, el líder puede adoptar un estilo de liderazgo 

delegativo, permitiendo que los seguidores tomen decisiones y asuman 

responsabilidades. 
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En resumen, la teoría de Liderazgo Situacional sostiene que un líder efectivo 

es aquel que puede adaptar su estilo de liderazgo según las necesidades y 

características de la situación y de los seguidores. Esto supone que el líder debe ser 

flexible y tener la capacidad de evaluar constantemente la situación para tomar las 

decisiones adecuadas. 

El clima organizacional puede ser medido a través de encuestas o 

cuestionarios de clima laboral, que evalúan diferentes aspectos como el trabajo en 

equipo, la comunicación, el liderazgo, la motivación, entre otros. Estas evaluaciones 

proporcionan información sobre las fortalezas y debilidades del clima organizacional 

y pueden ayudar a identificar áreas de mejora. (Robbins, 2009) 

Comportamiento Organizacional (17ª ed.). Pearson Educación. (Robbins, 2009) 

Clima Organizacional es un aspecto importante relacionado con la 

satisfacción y el bienestar de los empleados en su lugar de trabajo. Según la 

Psicología Organizacional, el clima laboral se refiere al conjunto de percepciones que 

los empleados tienen sobre las características del ambiente laboral en el que trabajan. 

El clima laboral puede estar influenciado por diversos factores, como el 

liderazgo, la comunicación, la cultura organizacional, las políticas de recursos 

humanos, entre otros. Un clima laboral positivo se caracteriza por un ambiente de 

trabajo saludable, en el que los empleados se sienten valorados, respetados y 

motivados a desempeñarse de manera eficiente. 

Por otro lado, un clima laboral negativo puede generar estrés, conflictos 

interpersonales, desmotivación y aumentar la rotación de personal en la organización. 

Por ello, es importante que las empresas fomenten un clima laboral favorable a través 
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de la implementación de estrategias de gestión de recursos humanos, el fomento de la 

comunicación, el liderazgo participativo y el reconocimiento del trabajo de los 

empleados. 

El clima organizacional social se refiere al ambiente o entorno social que se 

vive en una organización. Este clima está determinado por las relaciones 

interpersonales, la comunicación, el trabajo en equipo, la cooperación, la solidaridad, 

el apoyo mutuo, entre otros factores. Un clima organizacional social positivo favorece 

la motivación, el compromiso, la satisfacción laboral y el bienestar de los empleados, 

lo que a su vez impacta de manera positiva en el desempeño y los resultados de la 

organización. Por el contrario, un clima organizacional social negativo puede generar 

conflictos, tensiones, estrés laboral, desmotivación y una baja productividad. Es 

importante que las organizaciones promuevan un clima social saludable y positivo a 

través de políticas y prácticas que fomenten la colaboración, el respeto, la empatía y 

la inclusión. 

Factores del sistema organizacional 

• Estructura organizativa: se refiere a la forma en que se distribuyen las tareas, 

roles y responsabilidades dentro de la organización. La estructura organizativa 

puede ser jerárquica, matricial, funcional, entre otras. 

• Cultura organizacional: se refiere a los valores, creencias, normas y 

comportamientos que comparten los miembros de la organización. La cultura 

organizacional influye en la forma en que se toman decisiones, se comunican 

y se relacionan los empleados. 
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• Procesos y procedimientos: son las actividades y pasos que se siguen para 

lograr los objetivos establecidos por la organización. Los procesos y 

procedimientos deben estar bien definidos y documentados para garantizar su 

eficacia y eficiencia. 

• Tecnología: se refiere a los recursos tecnológicos y herramientas utilizadas en 

el sistema organizacional. La tecnología puede facilitar la comunicación, la 

colaboración y la gestión de la información dentro de la organización. 

• Recursos humanos: se refiere al personal que trabaja en la organización. La 

selección, capacitación, motivación y retención del talento humano son 

aspectos fundamentales para el éxito del sistema organizacional. 

• Políticas y normativas: son las reglas y lineamientos que deben cumplir los 

miembros de la organización. Las políticas y normativas establecen las pautas 

para el comportamiento de los empleados, así como los procedimientos para 

resolver conflictos y tomar decisiones. 

• Entorno externo: se refiere a los factores externos que pueden influir en el 

sistema organizacional, como la competencia, la economía, la legislación y la 

opinión pública. Es importante que la organización sea capaz de adaptarse y 

responder a los cambios en su entorno externo. 

Objetivos y logros del clima organizacional 

Crear un ambiente de trabajo positivo y saludable que fomente la 

motivación, el compromiso y el bienestar de los empleados. Algunos de los logros 

que se pueden alcanzar a través de un clima organizacional favorable incluyen: 
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• Mayor satisfacción y compromiso de los empleados: Un clima organizacional 

positivo puede aumentar la satisfacción y el compromiso de los empleados 

con la organización, lo que a su vez puede llevar a una mayor productividad y 

retención. 

• Mejora del clima laboral: Un ambiente de trabajo positivo puede facilitar 

relaciones laborales saludables, reducir conflictos y mejorar la comunicación 

entre los empleados y los líderes de la organización. 

• Reducción del ausentismo y la rotación de personal: Un clima organizacional 

favorable puede contribuir a reducir el ausentismo y la rotación de personal, lo 

que a su vez puede ahorrar tiempo y dinero a la organización. 

• Aumento de la productividad y la eficiencia: Un clima organizacional positivo 

puede aumentar la motivación de los empleados y su compromiso con los 

objetivos de la organización, lo que puede resultar en un aumento de la 

productividad y la eficiencia en el trabajo. 

• Mejora del clima de innovación y creatividad: Un ambiente de trabajo 

positivo puede fomentar la creatividad y la innovación entre los empleados, lo 

que puede llevar a nuevas ideas y soluciones para los desafíos que enfrenta la 

organización. 

En resumen, un clima organizacional favorable puede tener un impacto 

positivo en la motivación, el compromiso, la satisfacción y el bienestar de los 

empleados, así como en la productividad, la eficiencia y la innovación de la 

organización en su conjunto. 
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Aspectos clima organizacional 

El clima organizacional se refiere al ambiente psicológico y emocional que 

se vive en una organización. Algunos aspectos que influyen en el clima 

organizacional son: 

La comunicación: la forma en que se comunica la información en la 

organización, la transparencia y la claridad en las comunicaciones pueden influir en el 

clima organizacional. 

• Las relaciones interpersonales: la calidad de las relaciones entre los miembros 

de la organización, la colaboración, el respeto y el trabajo en equipo 

contribuyen a un clima positivo. 

• El liderazgo: el estilo de liderazgo de los directivos y gerentes, su capacidad 

para motivar, apoyar y guiar a los empleados puede influir en el clima 

organizacional. 

• La cultura organizacional: los valores, creencias y normas de la organización 

también influyen en el clima organizacional, ya que determinan las 

expectativas y comportamientos de los miembros. 

• La participación y empoderamiento: la forma en que se involucra a los 

empleados en la toma de decisiones, se les da autonomía y se les brinda la 

oportunidad de aportar ideas influye en el clima organizacional. 
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• El reconocimiento y la recompensa: la forma en que se valoran y reconocen 

los logros y el esfuerzo de los empleados también puede influir en el clima 

organizacional. 

 

Funciones 

El clima organizacional tiene como funciones el ambiente psicológico y 

emocional que se vive en una organización, y tiene un impacto significativo en el 

desempeño, la satisfacción laboral y la retención de los empleados. A continuación, 

se describen algunas funciones del clima organizacional: 

• Identificar fortalezas y debilidades: El clima organizacional proporciona 

información sobre las fortalezas y debilidades de la organización, tanto en 

términos de la satisfacción laboral de los empleados como de su compromiso 

con la empresa. Esto ayuda a la dirección a identificar las áreas en las que se 

pueden realizar mejoras y a implementar estrategias para fortalecer el 

ambiente de trabajo. 

• Mejorar la motivación: Un clima organizacional positivo fomenta la 

motivación de los empleados, lo cual se refleja en un mayor compromiso y 

desempeño en el trabajo. Los estudios han demostrado que los empleados 

satisfechos y motivados son más productivos y tienen una menor tasa de 

rotación. 

• Promover la comunicación efectiva: Un clima organizacional favorable 

facilita la comunicación abierta y efectiva entre los empleados y la dirección. 
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Esto fomenta la colaboración, la resolución de problemas y la toma de 

decisiones compartida, lo cual contribuye al éxito de la organización. 

• Crear un ambiente de trabajo saludable: El clima organizacional influye en la 

salud y el bienestar de los empleados. Un ambiente de trabajo saludable 

reduce el estrés, promueve la conciliación entre el trabajo y la vida personal, y 

contribuye a la satisfacción general de los empleados. 

• Aumentar el compromiso y la retención de los empleados: Un clima 

organizacional positivo fortalece el compromiso de los empleados con la 

organización, lo cual a su vez influye en su retención a largo plazo. Los 

empleados que se sienten valorados y satisfechos están más dispuestos a 

permanecer en la organización y contribuir a su éxito. 

 

Acciones principales para mejorar el clima laboral: 

Comunicación efectiva: Fomentar la comunicación abierta y transparente 

entre los colaboradores y la dirección para resolver conflictos, compartir información 

y generar confianza. 

Reconocimiento y retroalimentación positiva: Reconocer y valorar el 

trabajo de los empleados, así como proporcionar retroalimentación constructiva para 

motivarlos y mejorar su desempeño. 

Promover un ambiente de trabajo positivo: Establecer actividades y 

programas que fomenten el compañerismo, la colaboración y el bienestar emocional 

de los empleados. 
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Desarrollo profesional y crecimiento: Ofrecer oportunidades de formación 

y desarrollo profesional para promover el crecimiento de los empleados y aumentar 

su motivación. 

 

Flexibilidad laboral: Proporcionar opciones de flexibilidad laboral, horarios 

flexibles, para facilitar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los 

empleados. 

Establecer un clima de confianza: Fomentar un ambiente de confianza y 

respeto mutuo entre los colaboradores y la dirección, promoviendo la transparencia 

en la toma de decisiones y la gestión de conflictos. 

Promover el trabajo en equipo: Fomentar la colaboración y el trabajo en 

equipo entre los empleados para mejorar la comunicación, la creatividad, la 

resolución de problemas y el logro de objetivos comunes. 

Establecer metas claras y alcanzables: Definir objetivos claros y 

alcanzables para los empleados, proporcionando las herramientas y recursos 

necesarios para su cumplimiento. 

Mejorar las condiciones de trabajo: Identificar y mejorar las condiciones 

laborales que puedan estar afectando el clima laboral, como la ergonomía, la 

seguridad o la organización del trabajo. 

Escuchar y valorar la opinión de los empleados: Promover la 

participación y el involucramiento de los empleados en la toma de decisiones, 

valorando sus opiniones y aportes para mejorar el ambiente laboral. 
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Factores 

El clima organizacional se conforma por diversos factores que influyen en el 

ambiente de trabajo y en la percepción de los empleados. Según (Robbins, 2009) el 

clima organizacional se ve afectado por los siguientes elementos: 

• Liderazgo: "El comportamiento de los líderes, como su nivel de apoyo y 

visión, puede influir en el clima organizacional" (p. 556). 

• Cultura organizacional: "Los valores, normas y creencias compartidos en una 

organización pueden afectar el clima organizacional" (p. 556). 

• Políticas y prácticas de recursos humanos: "Las políticas y prácticas de 

recursos humanos, como la compensación y beneficios, pueden tener un 

impacto en el clima organizacional" (p. 557). 

• Comunicación interna: "La calidad de la comunicación interna, incluyendo la 

comunicación vertical y horizontal, puede influir en el clima organizacional" 

(p. 557). 

• Relaciones interpersonales: "Las relaciones entre compañeros de trabajo y con 

los supervisores pueden afectar el clima organizacional" (p. 557). 

Estos factores interactúan entre sí y pueden influir en la satisfacción laboral, 

el compromiso y la motivación de los empleados, así como en su nivel de estrés y 

bienestar general en el trabajo. 
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Características 

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe en una 

organización y que afecta el comportamiento, actitudes y satisfacción de los 

empleados. Algunas de las características del clima organizacional son: 

• Comunicación: La comunicación abierta y efectiva entre los empleados y la 

dirección es clave para un clima organizacional saludable. Si los empleados se 

sienten escuchados y pueden expresar sus ideas y preocupaciones, esto 

contribuirá a un clima más positivo. 

• Cultura organizacional: La cultura de una organización también afecta su 

clima. Si la organización tiene una cultura de respeto, trabajo en equipo y 

apoyo mutuo, es más probable que tenga un clima organizacional positivo. 

• Liderazgo: El estilo de liderazgo de los directivos y supervisores puede influir 

en el clima organizacional. Los líderes que son inspiradores, empáticos y 

motivadores tienden a crear un ambiente de trabajo más positivo. 

• Recompensas y reconocimiento: Un clima organizacional positivo se 

caracteriza por recompensar y reconocer los logros y esfuerzos de los 

empleados. Esto impulsa la motivación y el compromiso de los empleados. 

• Ambiente físico: Un espacio limpio, cómodo y seguro contribuye a un clima 

positivo. 

• Calidad de vida laboral: La organización que se preocupa por la calidad de 

vida laboral de sus empleados, ofreciendo horarios flexibles, beneficios y 

programas de bienestar, tiende a tener un clima organizacional más positivo. 
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• Confianza: La confianza entre los empleados y la dirección es fundamental en 

un clima organizacional saludable. Los empleados deben confiar en que serán 

tratados de manera justa y que su voz será escuchada. 

Estas son solo algunas de las características del clima organizacional, pero 

cada organización puede tener sus propias particularidades. El clima organizacional 

puede tener un impacto significativo en la productividad, el compromiso y la 

satisfacción de los empleados, por lo que es importante que las organizaciones 

fomenten un ambiente positivo y saludable. 

La 

escala 

del 

clima organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Gráfico obtenido de: (Huamán Cuya, 2023). 

Figura 2 

Escala para medir el clima organizacional 
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Es una herramienta que se utiliza para evaluar el ambiente laboral y analizar 

los distintos factores que influyen en la satisfacción y el bienestar de los empleados 

dentro de una organización. Esta escala suele estar compuesta por una serie de ítems 

o preguntas que los empleados responden según su percepción del clima 

organizacional. 

Los ítems de la escala del clima organizacional pueden abarcar distintos 

aspectos como la comunicación interna, el liderazgo, el trabajo en equipo, la 

motivación, el reconocimiento, la igualdad de oportunidades, la carga de trabajo, 

entre otros. 

Las respuestas de los empleados se suelen medir en una escala de Likert, 

donde se selecciona una opción que va desde "totalmente en desacuerdo" hasta 

"totalmente de acuerdo". Con base en las respuestas de los participantes, se puede 

obtener una puntuación que refleja el nivel de satisfacción y percepción del clima 

organizacional en la empresa. 

La escala del clima organizacional es una herramienta útil para identificar 

áreas de mejora dentro de la organización, detectar posibles problemas o conflictos y 

tomar decisiones para fomentar un ambiente más saludable y productivo. Misma que 

ayudara en el Punto de venta Krea Pintulac a comprender cómo se sienten los 

empleados y qué se puede hacer para mejorar su experiencia laboral. 
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Liderazgo, motivación y valores 

Liderazgo: es la capacidad de una persona para influir, inspirar y guiar a otros 

individuos o grupos hacia el logro de metas y objetivos comunes. Un líder es alguien 

que brinda dirección, apoyo y orientación a su equipo, y posee habilidades de 

comunicación efectiva, toma de decisiones y resolución de problemas. 

• "El liderazgo es la capacidad de transformar una visión en realidad". - 

Warren Bennis 

• "La función de un líder es producir más líderes, no más seguidores". - 

Ralph Nader 

Motivación: La motivación se refiere al conjunto de razones, incentivos y 

estímulos internos o externos que impulsan a las personas a lograr determinadas 

metas. La motivación puede ser intrínseca, es decir, generada por factores internos 

como la satisfacción personal o el deseo de superación, o extrínseca, provocada por 

factores externos como recompensas económicas o reconocimiento social. 

• La motivación es lo que te ayuda a comenzar. El hábito es lo que te 

mantiene en marcha. - Jim Ryun 

• Los líderes motivan a su equipo a hacer las cosas correctas. Los 

gerentes motivan a su equipo a hacer las cosas bien. - Warren G. Bennis 

 

Valores: Los valores empresariales son las creencias y principios 

fundamentales que guían el comportamiento y las decisiones de una organización o 

empresa. Estos valores actúan como una brújula moral y ética, y pueden incluir la 

honestidad, responsabilidad, compromiso, respeto, innovación, excelencia, entre 
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otros. Los valores empresariales definen la cultura organizacional y ayudan a 

establecer la reputación y la identidad de una empresa en el mercado.) 

 "La verdadera medida de un hombre no se encuentra en cómo se comporta en 

momentos de comodidad y conveniencia, sino en cómo se mantiene en tiempos de 

controversia y desafío". - Martin Luther King Jr. 

Productividad 

"La productividad empresarial es la clave para alcanzar el éxito en cualquier 

organización. Como bien dijo Peter Drucker: "La eficiencia es hacer las cosas bien, la 

productividad es hacer las cosas correctas". 

La cita de Drucker recuerda que no basta con hacer las cosas de forma 

eficiente, sino que es fundamental enfocarse en las tareas correctas que permitirán 

alcanzar todos los objetivos empresariales. 

En un mundo cada vez más competitivo, es fundamental optimizar los 

recursos y maximizar los resultados. Como bien dijo Henry Ford: "El único recurso 

renovable es la productividad humana". Esto implica que, además de aumentar la 

cantidad de horas de trabajo, se debe buscar formas de ser más eficientes y efectivos 

en el desempeño. 

La productividad empresarial va más allá de cumplir con las tareas diarias. Se 

trata de buscar constantemente formas de mejorar, de innovar y de adaptarse a los 

cambios del entorno empresarial. Como dijo Steve Jobs: "La innovación es lo que 

distingue a un líder de un seguidor". 

Para lograr una mayor productividad empresarial, es necesario contar con un 

equipo comprometido y motivado. Como bien dijo John C. Maxwell: "El talento gana 
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partidos, pero el trabajo en equipo y la inteligencia ganan campeonatos". La 

colaboración y la comunicación efectiva son fundamentales para lograr resultados 

óptimos. 

En resumen, la productividad empresarial es esencial para el éxito de 

cualquier organización. Como bien dijo Warren Buffett: "La realización de una buena 

inversión no es más que el resultado de una serie de buenas decisiones ejecutadas con 

eficiencia". Es necesario enfocarse en las tareas correctas, optimizar los recursos, 

innovar y fomentar el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos empresariales. 

 

   

Nota: permite medir el desarrollo organizacional en las organizaciones 

(MANZANILLA) 

Figura 3 

Pirámide desarrollo organizacional 
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Diagnóstico 

Un buen ambiente de trabajo aumenta la productividad, la satisfacción y la 

retención de los empleados, y reduce el ausentismo y la rotación de empleados. 

Además, ayuda a promover un ambiente de trabajo seguro y saludable que beneficie 

tanto a los empleados como a la empresa.  

En el presente documento se investigará a través de análisis tanto a personal 

laboral como los empleadores para poder fomentar un mejor ambiente laboral.  

Atreves de hojas de observaciones y encuestas se dará información importante 

para definir cuáles son los factores que influyen en el rendimiento del personal. 

Para mejorar el clima laboral, se puede realizar un diagnóstico que incluya los 

siguientes aspectos: 

• Realizar encuestas de satisfacción laboral para conocer la percepción de los 

colaboradores acerca de sus condiciones de trabajo, el ambiente laboral y la 

comunicación interna. 

• Realizar entrevistas individuales o grupales para identificar aspectos 

específicos que puedan estar afectando el clima laboral, como conflictos 

internos, falta de reconocimiento o problemas de comunicación. 

• Realizar análisis de las relaciones laborales y el nivel de cohesión entre los 

equipos de trabajo, identificando posibles tensiones o conflictos que estén 

afectando el ambiente laboral. 
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• Evaluar la comunicación interna en la organización, tanto en la transmisión de 

mensajes por parte de la dirección como en la retroalimentación de los 

colaboradores. 

• Analizar las políticas y procedimientos internos de la organización, para 

identificar posibles áreas de mejora que puedan impactar en el clima laboral. 

Una vez realizado este diagnóstico, se pueden implementar acciones específicas 

para mejorar el clima laboral, como programas de reconocimiento, acciones de 

mejora en la comunicación interna, desarrollo de habilidades de liderazgo y trabajo en 

equipo, entre otros. Es importante contar con la participación de los colaboradores en 

la identificación de áreas de mejora y en el diseño de las estrategias para mejorar el 

clima laboral. 

Síntesis del capítulo 

El clima organizacional se refiere al ambiente psicológico y emocional en el que 

se desarrolla el trabajo en una organización. Según una cita de Antoine de Saint-

Exupéry, "No hay nada que esté completamente equivocado en el clima laboral. Si 

algo está mal, es porque estamos mal nosotros mismos". Esta cita refleja la 

importancia de la percepción de los empleados sobre el ambiente laboral y cómo esto 

puede afectar su bienestar, motivación y desempeño. El clima organizacional puede 

ser positivo, cuando los empleados se sienten valorados, motivados y respetados, o 

negativo, cuando existen conflictos, falta de comunicación y un ambiente hostil. Un 

clima organizacional positivo puede contribuir a la satisfacción y retención de 
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empleados, así como a la productividad y éxito de la organización. En cambio, un 

clima organizacional negativo puede generar altos niveles de estrés, desmotivación y 

ausentismo, lo que repercute negativamente en los resultados de la empresa. Por lo 

tanto, es fundamental que las organizaciones promuevan un clima laboral saludable y 

favorable, mediante prácticas de liderazgo efectivas, comunicación abierta, resolución 

de conflictos y trabajo en equipo. 
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Capítulo III 

Metodología de la Investigación 

La metodología de investigación de una empresa y su clima laboral implica varias 

etapas y técnicas para recopilar datos relevantes y obtener conclusiones 

fundamentadas. A continuación, se presenta una posible metodología de investigación 

para evaluar el clima laboral de una empresa: 

• Identificar el objetivo de la investigación: Establecer claramente cuál es la 

finalidad de la investigación, por ejemplo, evaluar el clima laboral de la 

empresa, identificar áreas de mejora, medir la satisfacción de los empleados, 

etc. 

• Definir la muestra: Determinar qué empleados serán parte de la muestra de la 

investigación. Puede ser un muestreo aleatorio, por departamentos o por 

categorías laborales, entre otros enfoques. 

• Diseñar cuestionarios: Elaborar cuestionarios que incluyan preguntas abiertas 

y cerradas relacionadas con aspectos del clima laboral, como el ambiente de 

trabajo, la comunicación, el liderazgo, el equilibrio entre vida personal y 

laboral, la relación con los compañeros y superiores, entre otros. 

• Aplicar los cuestionarios: Distribuir y aplicar los cuestionarios a los 

empleados seleccionados de acuerdo con la muestra establecida. 

• Recopilar datos: Recoger y registrar los datos obtenidos de los cuestionarios 

completados por los empleados. Pueden utilizarse métodos como el 

procesamiento de datos en hojas de cálculo o software especializado. 
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• Analizar resultados: Llevar a cabo un análisis estadístico de los datos 

recopilados, utilizando técnicas como el análisis de frecuencia, la mediana, la 

moda y la media. Identificar patrones, tendencias y áreas de mejora basadas en 

los resultados. 

• Presentar conclusiones: Elaborar un informe de investigación que incluya los 

hallazgos, conclusiones y recomendaciones para mejorar el clima laboral de la 

empresa. Este informe puede compartirse con los directivos, responsables de 

recursos humanos y empleados relevantes. 

• Implementar acciones de mejora: Basándose en las conclusiones y 

recomendaciones de la investigación, tomar medidas para mejorar el clima 

laboral. Esto puede incluir programas de capacitación, cambios en las 

políticas internas, mejoras en la comunicación, entre otros. 

Es importante tener en cuenta que esta es solo una posible metodología de 

investigación y puede adaptarse de acuerdo con las necesidades y características 

específicas de cada empresa. 

 

Tipos de investigación 

Este estudio se realizó un tipo de investigación descriptiva transversal en el 

Punto de venta Krea Pintulac. La investigación descriptiva transversal es un tipo de 

estudio que se lleva a cabo en un momento específico en el tiempo y tiene como 

objetivo recopilar información detallada sobre una población o muestra en particular. 

Este tipo de investigación se centra en describir características, comportamientos o 
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fenómenos en un momento dado, sin establecer relaciones causales ni seguir a los 

participantes a lo largo del tiempo. 

En este tipo de estudio, se recopilan datos a través de encuestas, cuestionarios, 

observaciones u otros métodos de recolección de información. Los datos recopilados 

se analizan de forma descriptiva para identificar patrones, tendencias o características 

relevantes dentro de la población estudiada. 

La investigación descriptiva transversal es útil para comprender la situación o 

fenómeno específico en un momento determinado, lo que puede ser útil para 

identificar necesidades, tendencias o áreas de mejora en un determinado contexto. Sin 

embargo, este tipo de diseño de investigación no permite establecer relaciones 

causales ni seguir la evolución de los participantes a lo largo del tiempo.  

Se centra en comprender las perspectivas de dos situaciones para describir 

cuantitativa-mente las variables dependientes e independientes en una colección de 

información en un momento dado, es decir, que se evaluaron las recolecciones de 

datos, incluyendo datos numéricos y perceptivas de los trabajadores y la situación de 

las organizaciones investigadas, organizaciones económicas de masas y 

organizaciones económicas solidarias en el Grupo de trabajo. Siguiendo la misma 

secuencia de ideas, el estudio es descriptivo, con un diseño no experimental, ya que el 

objetivo principal es recolectar información objetivamente sobre el fenómeno en 

estudio con el fin de esclarecer el problema sin la intervención técnica del 

investigador y utilizar estadística descriptiva para identificar el comportamiento del 

personal de trabajo a partir de los datos para identificar aspectos de interés respecto 

de las variables medidas. La investigación se apoya en revisiones bibliográficas como 
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fuentes secundarias que ayudan al investigador a comprender el comportamiento de 

las variables de investigación, utilizando un buen punto de partida, orientar el 

abordaje y tratamiento del problema de investigación 

 

Métodos de investigación  

Para lograr alcanzar los objetivos planteados en este trabajo de investigación 

se utilizaron métodos cuantitativos. Los métodos cuantitativos de investigación son 

aquellos que se basan en la recopilación de datos numéricos y su posterior análisis 

estadístico para llegar a conclusiones o generalizaciones sobre un fenómeno o 

problema de investigación. Estos métodos se caracterizan por su enfoque objetivo y la 

posibilidad de replicar los resultados obtenidos a través de la aplicación de técnicas 

cuantitativas. Según (Sampieri, Metodologia de la investigacion, 2014)(que se 

concibe como un conjunto de procesos) son continuos e indicativos. Cada paso 

precede al siguiente y no se puede "saltar" ni evitar pasos. El orden es estricto, 

aunque ciertamente podemos definir algunas etapas. 

En cuanto al manejo del enfoque cuantitativo de este trabajo de investigación, 

se realizó la recolección de datos numéricos, los cuales permitieron definir la 

situación del clima laboral en el Punto de venta Krea Pintulac y Solidaria y sus 

niveles de productividad, pudiendo así definir posibles relaciones.  

 



38 

 

Técnicas e instrumentos de investigación 

Ambiente de trabajo es un término que se refiere a la satisfacción y 

comodidad de los empleados de una empresa como en este caso en el Punto de venta 

Krea Pintulac. 

Donde se realizarán encuestas sobre el clima laboral en sí misma es una 

herramienta que se utiliza para medir el crecimiento de una organización y brindar a 

los empleados información sobre diversos temas, como la buena comunicación, la 

calidad del ambiente de trabajo, los objetivos de la empresa, etc. Además de 

organizar actividades que promuevan el trabajo en equipo, la tolerancia y el respeto, 

mantener un buen ambiente laboral requiere de una supervisión continua. 

La técnica de encuesta es un método de investigación que consiste en 

recopilar información a través de un cuestionario o una serie de preguntas dirigidas a 

un grupo de individuos. A continuación, se presentan los resultados obtenidos a 

través de una encuesta realizada en una empresa sobre la satisfacción de sus 

empleados: 

El 80% de los empleados encuestados manifestaron estar satisfechos con las 

condiciones laborales en la empresa. 

Por otro lado, de acuerdo con los datos recopilados por (Cobo García, 2011), 

el 65% de los empleados indicaron que consideran que la comunicación interna en la 

empresa es efectiva. 

Además, según (Sampieri, Metodologia de la investigacion, 2014) el 75% de 

los encuestados expresaron estar contentos con las oportunidades de desarrollo 

profesional que les ofrece la empresa. 
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Universo y muestra 

Universo  

El universo de estudio del clima laboral en el Punto de venta Krea Pintulac se 

refiere al ambiente psicológico y emocional que se vive en una organización, y cómo 

este afecta la satisfacción, motivación y desempeño de los empleados. El clima 

laboral está compuesto por elementos como la comunicación, el liderazgo, la cultura 

organizacional, las relaciones interpersonales, la equidad en las condiciones laborales, 

entre otros.  

El universo del Punto de venta Krea Pintulac abarca todo el personal de trabajo 

como los empleadores de la sede Tumbaco.  

Se realiza un estudio cuantificable del personal operativo y de los empleadores con 

un total de 13 personas encuestadas en el Punto de venta Krea Pintulac Tumbaco. 

 

Muestra  

El tamaño de la muestra es: 13 

El tamaño ajustado de la muestra (n') es: 7 

Estos resultados se obtuvieron con estos datos: 

Universo auditable (N): 13 

Riesgo de control (Probabilidad de ocurrencia) (p): 0.50 

Porcentaje de certeza (Nivel Z de la distribución normal): 95% 

Error tolerable (e): +-5% 
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Para estimar el tamaño de esta muestra se utilizó el método estadístico de 

distribución normal por proporciones cuando se conoce el tamaño de la población, 

así: n=(〖Nz〗^2 p q)/(〖(N-1)E〗^2+ z^2 p q) 

Evaluar el clima laboral en una organización es fundamental para identificar 

posibles problemas, prevenir conflictos, mejorar la satisfacción de los empleados y 

aumentar la productividad.  

Al analizar el universo y la muestra de clima laboral, las empresas pueden tomar 

decisiones informadas para crear un ambiente de trabajo saludable y positivo. 

 

Presentación gráfica, análisis e interpretación de resultados obtenidos 

Se presenta los siguientes análisis de cada pregunta realizada en el Punto de venta 

Krea Pintulac Tumbaco donde se realizaron encuestas al personal de trabajo, donde se 

llega a analizar lo siguiente: 
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Nota. Del 100% de encuestados se determinó que el 46.20% están de acuerdo que 

el clima laboral en la empresa es estable, el 38.50% consideran ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, el 7.7% están en desacuerdo, finalmente el 7.7% están totalmente de 

acuerdo, es importante trabajar en la sumatoria del porcentaje de aquellas personas se 

encuentra en desacuerdo. (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 

Encuesta del clima laboral 
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Nota. Nota. Del 100% de encuestados se determinó que el 38.50% consideran que se 

puede confiar en los compañeros, el 23.1% consideran ni acuerdo ni en desacuerdo, el 

23.1% está de acuerdo está en desacuerdo, el 7.7% están en desacuerdo, finalmente el 

7.7% están totalmente de acuerdo.  Se realiza el análisis de la pregunta dos donde  

existe un desacuerdo en general donde el personal de trabajo no confía en sus 

compañeros con un porcentaje de 69.3%. (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

Figura 5 

Encuesta del clima laboral 
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Nota: Nota. Del 100% de encuestados se determinó que el 38.5% no están en acuerdo 

no en desacuerdo que exista comunicación fluida, el 30.8$% está de acuerdo, el 

15.4%% están en desacuerdo, finalmente el 15.4% están totalmente de acuerdo. En la 

pregunta 3 existe un 53,9% donde se percibe que el personal de trabajo no existe una 

comunicación entre los empleadores y el personal de trabajo. (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

Figura 6 

Encuesta del clima laboral 
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Figura 7 

Encuesta del clima laboral 

 

 

Nota: Del 100% de encuestados se determinó que el 38.5% está totalmente de 

acuerdo que existen oportunidades de crecimiento laboral, el 38.5% está de acuerdo, 

el 15.4% está en desacuerdo, finalmente el 7.6% no está en acuerdo ni desacuerdo. En 

la pregunta número 4 se puede observar que el 38.5% del personal están seguros si 

siente que existe oportunidad de poder crecer dentro de la empresa (Mera, Figuras, 

2024) 
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Nota: Del 100% de encuestados se determinó que el 46.20% está de acuerdo con el 

trabajo positivo y motivador de los líderes, el 30.8% no está en acuerdo ni 

desacuerdo, finalmente el 23.10% está totalmente de acuerdo. El personal de trabajo 

está de acuerdo que si existe un ambiente de trabajo positivo.  (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

Figura 8 

Encuesta del clima laboral 
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Nota:  Del 100% de encuestados se determinó que el 46.20% está de acuerdo con 

el trabajo positivo y motivador de los líderes, el 23.10% no está en acuerdo ni 

desacuerdo, finalmente el 15.4% está totalmente de acuerdo. El personal de trabajo 

está de acuerdo que si existe un ambiente de trabajo positivo (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

Figura 9 

Encuesta del clima laboral 
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Nota: Del 100% de encuestados se determinó que el 30.8% está totalmente de 

acuerdo en que se reconocen los logros y esfuerzos, el 23.10% no está en acuerdo ni 

desacuerdo, el 23.10% está en desacuerdo, finalmente el 23.10% está en desacuerdo.  

La pregunta 6 se encuentra un resultado donde los empleadores están de acuerdo con 

que se promueve el trabajo en equipo. (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

Figura 10 

Encuesta del clima laboral 
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Nota Del 100% de encuestados se determinó que el 53.80% no está en acuerdo ni 

desacuerdo en el equilibrio personal y laboral, el 30.80% está de acuerdo, el 7.7% 

está en desacuerdo, finalmente el 7.7% está totalmente de acuerdo.  Se puede 

observar que existe un desequilibrio con la vida personal y laboral donde los 

trabajadores se encuentran en desacuerdo. (Mera, Figuras, 2024) 

Figura 11 

Encuesta del clima laboral 
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Nota: Del 100% de encuestados se determinó que el 46.20% está de acuerdo la 

fomentación y creatividad laboral, el 15.4% está totalmente de acuerdo, el 15.4% está 

en desacuerdo, 15.4% no está en acuerdo ni desacuerdo, finalmente el 7.7% está 

totalmente en desacuerdo.   En la pregunta 9 se puede observar que existe una gran 

controversia en que se crea la creatividad y la innovación con un porcentaje del 38% 

que está en desacuerdo (Mera, Figuras, 2024) 

Figura 12 

Encuesta del clima laboral 



50 

 

 

 

 

 

Nota: Del 100% de encuestados se determinó que el 46.20% está de acuerdo en 

recomendar a la empresa como lugar estable, el 38.5% está totalmente de acuerdo, 

finalmente el 15.4% no está en acuerdo ni desacuerdo. El personal de trabajo en el 

Punto de venta Krea Pintulac Tumbaco se encuentra en acuerdo con que el clima 

laboral es estable. (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

Figura 13 

Encuesta del clima laboral 
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Análisis e interpretación de resultados 

Los resultados que se encontraron en el método de investigación a través de una 

encuesta realizada en el Punto de venta Krea Pintulac fueron negativo en un clima 

laboral puede tener diversas interpretaciones y análisis, dependiendo de cada 

circunstancia del personal de trabajo se realizaron preguntas muy específicas para 

poder determinar las causas y falencias de la empresa.  

 

A continuación, se presentan algunas posibles causas encontradas en las encuestas 

realizadas: 

• Insatisfacción y desmotivación de los empleados: Un clima laboral negativo 

puede indicar que los empleados se sienten insatisfechos y desmotivados en su 

trabajo. Esto puede deberse a factores como falta de reconocimiento, malas 

relaciones laborales, falta de oportunidades de desarrollo, entre otros. Es 

importante identificar las causas de esta insatisfacción y trabajar en soluciones 

para mejorar el bienestar de los empleados. 

• Baja productividad y rendimiento: Un clima laboral negativo puede tener un 

impacto directo en la productividad y el rendimiento de los empleados. 

Cuando los empleados no se sienten motivados y felices en su trabajo, es más 

probable que presenten un bajo rendimiento y que su productividad se vea 

afectada. Es esencial identificar las áreas de mejora y realizar cambios para 

fomentar un ambiente de trabajo más positivo. 
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• Altos niveles de estrés y conflicto: Un clima laboral negativo puede generar 

altos niveles de estrés y conflicto entre los empleados. Esto puede 

manifestarse en situaciones de hostilidad, falta de comunicación efectiva, falta 

de trabajo en equipo, entre otros. Es importante abordar estos problemas de 

manera proactiva, fomentando la comunicación, la resolución de conflictos y 

el trabajo colaborativo. 

• Altas tasas de rotación de personal: Un clima laboral negativo puede llevar a 

altas tasas de rotación de personal, es decir, a la salida constante de empleados 

de la organización. Esto puede ser un indicador de que los empleados no se 

sienten cómodos ni satisfechos con su trabajo, lo que puede generar un 

impacto en la continuidad y estabilidad del equipo de trabajo. Es fundamental 

evaluar las causas de esta rotación y trabajar en soluciones para retener al 

talento y mejorar el clima laboral. 

• Aumento en el ausentismo laboral debido a problemas de salud relacionados 

con el estrés. 

• Disminución en la productividad y calidad del trabajo. 

• Aumento en los conflictos entre colegas debido a la presión laboral. 

• Empleados que presentan síntomas físicos y mentales de estrés, como dolores 

de cabeza, insomnio y cambios de humor. 

• Comportamientos inapropiados como mal genio, agresividad o falta de 

paciencia. 

• Falta de comunicación efectiva entre los miembros del equipo. 
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• Falta de motivación y compromiso por parte de los empleados. 

• Incremento en la rotación de personal debido al malestar causado por el 

ambiente laboral estresante. 

• Dificultades para conciliar la vida laboral y personal debido a largas jornadas 

de trabajo y alta presión. 

• Reducción en la satisfacción laboral y la sensación de bienestar de los 

empleados. 

En resumen, el resultado es negativo en el clima laboral indica problemas de 

insatisfacción, desmotivación, baja productividad, altos niveles de estrés, conflicto y 

rotación de personal. Es fundamental realizar un análisis profundo de las causas y 

trabajar en soluciones para mejorar el ambiente de trabajo y crear un clima laboral 

más positivo. 

Capitulo IV 

Propuesta 

Plan empresarial de incentivos por metas cumplidas 

En la empresa se reconoce la importancia de motivar a los empleados para 

alcanzar y superar sus metas. Por ello, se ha diseñado un plan de incentivos que 

premia a aquellos empleados que demuestran un alto rendimiento y compromiso con 

su trabajo. 

• Motivar a los empleados para que trabajen con mayor eficiencia y 

productividad. 

• Reconocer y premiar el esfuerzo y el compromiso de los empleados. 
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• Fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. 

Motivación de empleados  

• Reconocimiento y recompensas: Reconocer el esfuerzo y los logros de los 

empleados a través de premios o incentivos puede motivarlos a seguir dando 

lo mejor de sí mismos. 

• Oportunidades de desarrollo profesional: Brindar oportunidades de 

crecimiento y desarrollo profesional a los empleados puede aumentar su 

motivación y compromiso con la empresa. 

• Escucha activa: Fomentar una cultura de comunicación abierta y escucha 

activa puede ayudar a mejorar el clima laboral y a que los empleados se 

sientan valorados y escuchados. 

• Fomentar un ambiente de trabajo positivo: Promover un ambiente de trabajo 

positivo, donde se fomente el trabajo en equipo, la colaboración y el respeto 

mutuo, puede contribuir a aumentar la motivación de los empleados. 

• Programas de bienestar laboral: Implementar programas de bienestar laboral, 

como actividades recreativas, sesiones de mindfulness o programas de salud 

física, puede mejorar el clima laboral y fomentar un ambiente de trabajo más 

saludable y feliz. 

 

Mecanismos de incentivación 

1. Bonos por cumplimiento de metas: Los empleados que logren cumplir con las 

metas establecidas en sus áreas de responsabilidad serán elegibles para recibir un 
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bono adicional. El monto del bono estará determinado en función del grado de 

cumplimiento de la meta. 

2. Reconocimiento público: Los empleados destacados serán reconocidos 

públicamente en reuniones y eventos de la empresa. Además, se les otorgará un 

certificado de reconocimiento por su buen desempeño. 

3. Días libres remunerados: Aquellos empleados que superen ampliamente sus 

metas podrán disfrutar de un día libre remunerado como premio por su excelente 

desempeño. 

4. Oportunidades de desarrollo profesional: Los empleados destacados tendrán la 

oportunidad de participar en programas de capacitación y desarrollo profesional para 

que puedan seguir creciendo en sus carreras. 

Fomento de un ambiente de trabajo positivo y colaborativo  

Es fundamental para el bienestar de los empleados y para el éxito de la 

empresa en general. Aquí hay algunas estrategias que se pueden implementar para 

lograr este objetivo: 

1. Comunicación abierta y transparente: Establecer canales de comunicación 

efectivos y abiertos entre los líderes y los empleados ayuda a crear un 

ambiente de confianza y transparencia en la organización. Animar a los 

empleados a expresar sus ideas, preocupaciones y sugerencias contribuye a 

fortalecer la cultura de trabajo colaborativo. 

2. Reconocimiento y valoración: Reconocer y valorar el trabajo de los 

empleados es clave para mantener su motivación y compromiso. Celebrar los 
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logros individuales y de equipo, así como ofrecer retroalimentación positiva, 

ayuda a fomentar un ambiente de trabajo positivo. 

3. Promoción de la diversidad e inclusión: Fomentar la diversidad de 

pensamiento, experiencias y culturas en el lugar de trabajo ayuda a enriquecer 

la creatividad y la innovación. Promover la inclusión y el respeto mutuo entre 

los empleados crea un ambiente donde todos se sienten valorados y aceptados. 

4. Trabajo en equipo y colaboración: Fomentar el trabajo en equipo y la 

colaboración entre los empleados es esencial para lograr los objetivos de la 

empresa de manera efectiva. Promover la participación en proyectos 

conjuntos, compartir conocimientos y habilidades, y fomentar la ayuda mutua 

son herramientas clave para fortalecer la colaboración en el lugar de trabajo. 

5. Cultura de apoyo y desarrollo: Proporcionar a los empleados las herramientas, 

recursos y capacitación necesarios para desarrollar sus habilidades y 

competencias ayuda a fomentar un ambiente de trabajo positivo y 

colaborativo. Brindar oportunidades de crecimiento profesional y personal, así 

como apoyo en momentos de dificultades, contribuye a fortalecer el bienestar 

de los empleados y a crear un ambiente de trabajo positivo. 

En resumen, fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo requiere 

de un compromiso continuo por parte de la empresa y sus líderes para crear una 

cultura organizacional basada en el respeto, la confianza y la cooperación entre los 

empleados. Medidas como la comunicación abierta, el reconocimiento del trabajo de 

los empleados, la promoción de la diversidad e inclusión, el fomento del trabajo en 
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equipo, la colaboración, la creación de una cultura de apoyo y desarrollo son clave 

para lograr este objetivo y para impulsar el éxito y bienestar en la organización. 

 

Evaluación de desempeño 

Para determinar qué empleados son elegibles para recibir los incentivos, se 

llevará a cabo una evaluación de desempeño semestral. En esta evaluación se tendrán 

en cuenta factores como el cumplimiento de metas, la puntualidad, la asistencia, la 

actitud y el trabajo en equipo. 

 

 

Comunicación y seguimiento 

El plan de incentivos será comunicado a todos los empleados de la empresa a 

través de reuniones informativas, correos electrónicos y publicaciones en la intranet. 

Además, se realizará un seguimiento periódico para asegurar que el plan está 

cumpliendo con sus objetivos y ajustarlo en caso de ser necesario. 

Fomentar la comunicación abierta y transparente entre todos los empleados, 

promoviendo la participación y el intercambio de ideas. 

Implementar programas de capacitación y desarrollo profesional para que los 

empleados puedan adquirir nuevas habilidades y tener oportunidades de crecimiento 

dentro de la empresa. 

Establecer políticas y procedimientos justos y transparentes para evitar 

favoritismos y conflictos. 
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Fomentar la colaboración y el trabajo en equipo, a través de actividades y 

proyectos grupales que promuevan la integración y el compañerismo. 

Crear espacios de descanso y recreación en el lugar de trabajo, donde los 

empleados puedan relajarse y desconectar durante sus momentos de pausa. 

Promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, 

ofreciendo flexibilidad en los horarios de trabajo y opciones de trabajo remoto 

cuando sea posible. 

 

Viabilidad (económica, social ambiental, etc.) 

La mejora del ambiente laboral es una medida de gran viabilidad y beneficio 

tanto para los empleados como para las empresas. A continuación, se destacan 

algunas razones que respaldan esta afirmación: 

Mayor satisfacción de los empleados: Un ambiente laboral saludable y positivo 

promueve la satisfacción de los empleados, lo que a su vez mejora su compromiso, 

motivación y productividad. Los empleados se sentirán más valorados y reconocidos 

por su trabajo, lo que aumentará su satisfacción y fidelidad hacia la empresa. 

Reducción del estrés y el ausentismo: Un ambiente laboral estresante puede tener 

un impacto negativo en la salud de los empleados y aumentar su nivel de ausentismo. 

Mejorar el ambiente de trabajo ayuda a reducir el estrés y a crear un entorno más 

equilibrado, lo que disminuye el número de bajas laborales y el ausentismo. 

Mejora de la comunicación y la colaboración: Un ambiente laboral positivo 

fomenta la comunicación y la colaboración entre los empleados. La comunicación 

efectiva y la colaboración en equipo son fundamentales para el buen desempeño y la 
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resolución eficiente de problemas en el ámbito laboral. 

Atracción y retención de talento: Un ambiente laboral saludable y positivo es 

atractivo para los profesionales talentosos. Las empresas que se preocupan por el 

bienestar y el desarrollo de sus empleados son más propensas a atraer y retener al 

mejor talento en el mercado laboral. 

Mejora en la reputación de la empresa: Una empresa que se preocupa por mejorar 

el ambiente laboral y el bienestar de sus empleados genera una buena reputación. 

 Esto puede tener un impacto positivo en la percepción de la marca tanto para 

los empleados como para los clientes y otros stakeholders.  

En conclusión, mejorar el ambiente laboral es una estrategia viable y 

beneficiosa tanto para los empleados como para las empresas. Promueve la 

satisfacción de los empleados, reduce el estrés y el ausentismo, mejora la 

comunicación y la colaboración, atrae y retiene el talento y mejora la reputación de la 

empresa. 

 

Impacto 

Mejorar el ambiente laboral puede tener un impacto significativo en los 

empleados y en la organización en general. Algunos de los impactos positivos que se 

pueden esperar incluyen: 

• Mayor satisfacción y retención de los empleados: Un ambiente laboral 

positivo y saludable ayuda a incrementar la satisfacción de los empleados, lo 

que a su vez puede mejorar su compromiso, lealtad y retención en la empresa. 
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Esto reduce el costo y el tiempo empleado en la contratación y capacitación de 

nuevos empleados. 

• Mayor productividad y desempeño: Cuando los empleados se sienten 

valorados, motivados y reconocidos, es más probable que estén 

comprometidos con su trabajo y den lo mejor de sí mismos. Esto puede llevar 

a un aumento en la productividad y el desempeño. 

• Mejora en el clima laboral: Un ambiente laboral positivo fomenta relaciones 

saludables y colaborativas entre los empleados, lo que contribuye a un clima 

laboral más armonioso. Esto puede reducir el estrés y los conflictos laborales, 

y promover un mayor trabajo en equipo y cooperación. 

• Menor absentismo y menos enfermedades: Un ambiente laboral positivo 

puede reducir los niveles de estrés y ansiedad en los empleados, lo que a su 

vez puede conducir a una disminución del absentismo laboral y de las 

enfermedades relacionadas con el trabajo. Los empleados también pueden 

tener una mejor salud mental y física en general. 

• Mejor reputación y atracción de talento: Las empresas que se preocupan por 

mejorar el ambiente laboral son más propensas a tener una buena reputación 

en el mercado laboral. Esto puede ayudar a atraer y retener a empleados 

talentosos y calificados, así como a incrementar el interés de los clientes y 

socios comerciales. 

En resumen, mejorar el ambiente laboral puede tener un impacto positivo en 

la satisfacción y retención de los empleados, la productividad y el desempeño, el 
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clima laboral, la reducción del absentismo y las enfermedades, y la reputación de la 

empresa. Estos impactos pueden conducir a un mayor éxito y crecimiento para la 

organización. 

 

Desarrollo de la propuesta 

Plan de acción: 

Tabla 2 

Tabla de actividades 

Temas  Duración Participantes 

Charla mejora del Clima 

laboral 

40 minutos Empleados del Punto de venta Krea 

Pintulac Tumbaco 

Charla Comunicación 

efectiva 

60 minutos Empleadores y empleados del Punto 

de venta Krea Pintulac Tumbaco 

Charla Lideres y liderazgo 30 minutos Empleadores del Punto de venta 

Krea Pintulac Tumbaco. 

Charla Talento Humano 40 minutos Personal encargado de talento 

humano de la empresa Krea 

Pintulac Tumbaco 

 

Comunicación efectiva: 

Una comunicación efectiva en una empresa es fundamental para mejorar el clima 

laboral y fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo. Aquí se presentan 

algunas estrategias para lograr una comunicación efectiva en la empresa: 
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• Fomentar la comunicación abierta y transparente: Es importante promover un 

ambiente donde los empleados se sientan cómodos y seguros para expresar 

sus opiniones, ideas y preocupaciones sin temor a represalias. 

• Usar diferentes canales de comunicación: Utiliza diferentes medios de 

comunicación, como correos electrónicos, reuniones, carteleras, entre otros, 

para mantener a los empleados informados y motivados. 

• Establecer una política de puertas abiertas: Fomenta la comunicación directa 

entre los empleados y sus superiores, promoviendo la confianza y la 

colaboración. 

• Escuchar activamente: Es importante escuchar a los empleados y prestar 

atención a sus inquietudes y sugerencias, demostrando interés y empatía en 

sus opiniones. 

• Transmitir mensajes claros y concisos: Evita la ambigüedad en la 

comunicación y asegúrate de transmitir mensajes claros y directos para evitar 

malentendidos y confusiones. 

• Proporcionar retroalimentación constructiva: Ofrece retroalimentación 

honesta y constructiva a los empleados para ayudarles a mejorar su 

desempeño y crecer profesionalmente. 

• Celebrar los logros y reconocer el esfuerzo: Reconoce y celebra los logros y el 

trabajo duro de los empleados, fomentando un ambiente positivo y motivador 

en la empresa. 
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Implementando estas estrategias de comunicación efectiva en la empresa, se podrá 

mejorar el clima laboral y fomentar un ambiente de trabajo positivo, donde los 

empleados se sientan valorados y motivados a colaborar en equipo hacia el éxito de la 

organización. 

 

Acciones en lideres 

Implementar estas prácticas ayudará a mejorar el clima laboral en la empresa y a 

fortalecer la relación entre los jefes y sus empleados. 

• Fomentar la comunicación abierta y honesta: Los jefes deben estar dispuestos 

a escuchar las opiniones y preocupaciones de sus empleados, y responder de 

manera receptiva y considerada. 

• Establecer objetivos claros y realistas: Los jefes deben asegurarse de que los 

empleados tengan claro qué se espera de ellos y proporcionarles los recursos 

necesarios para alcanzar esos objetivos. 

• Promover un ambiente de trabajo colaborativo: Los jefes deben fomentar la 

colaboración y el trabajo en equipo entre sus empleados, reconociendo y 

premiando el esfuerzo conjunto. 

• Brindar apoyo y reconocimiento: Los jefes deben estar disponibles para 

apoyar a sus empleados en el desarrollo de sus habilidades y reconocer sus 

logros y contribuciones al éxito del equipo. 
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• Demostrar liderazgo positivo: Los jefes deben ser ejemplos a seguir para sus 

empleados, mostrando integridad, empatía y compromiso con el bienestar de 

la empresa y su equipo. 

• Proporcionar retroalimentación constructiva: Los jefes deben ofrecer 

retroalimentación honesta y constructiva a sus empleados, destacando sus 

fortalezas y proporcionando orientación para mejorar sus habilidades. 

• Promover un equilibrio entre el trabajo y la vida personal: Los jefes deben 

mostrar comprensión y apoyo a sus empleados en la búsqueda de un equilibrio 

saludable entre su vida laboral y personal. 

 

Desarrollo de liderazgo: 

Para mejorar el clima laboral en una empresa, es fundamental desarrollar el 

liderazgo de los directivos y jefes de equipo. Aquí se presentan algunas estrategias 

que pueden ser implementadas: 

• Capacitación en habilidades de liderazgo: Ofrecer programas de desarrollo de 

liderazgo a directivos y jefes de equipo para que puedan adquirir las 

habilidades necesarias para gestionar de manera efectiva a sus colaboradores. 

• Comunicación abierta y honesta: Fomentar una cultura de comunicación 

abierta y honesta en la empresa, donde los directivos puedan escuchar las 

opiniones y preocupaciones de sus colaboradores y puedan brindar 

retroalimentación de manera constructiva. 
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• Empatía y cercanía con los colaboradores: Los líderes deben ser empáticos y 

mostrar interés por el bienestar y desarrollo de sus colaboradores. Esto 

ayudará a crear un ambiente de confianza y respeto en la empresa. 

• Reconocimiento y valoración del trabajo: Reconocer y valorar el trabajo de 

los colaboradores de forma regular. El reconocimiento y la valoración son 

clave para mantener la motivación y el compromiso de los empleados. 

• Fomento del trabajo en equipo: Promover la colaboración y el trabajo en 

equipo entre los diferentes departamentos y áreas de la empresa. Esto ayudará 

a fortalecer las relaciones entre los colaboradores y a mejorar el clima laboral 

en general. 

• Promoción del bienestar laboral: Cuidar el bienestar de los colaboradores 

ofreciendo programas y beneficios que promuevan la salud física y mental en 

el trabajo, como horarios flexibles, espacios de descanso y actividades de 

team building. 

• Evaluación y mejora continua: Realizar evaluaciones periódicas del clima 

laboral en la empresa para identificar áreas de mejora y tomar medidas 

correctivas de manera oportuna. El liderazgo debe estar comprometido con la 

mejora continua y la creación de un ambiente laboral positivo y productivo 

para todos los colaboradores. 

La capacitación del talento humano  

Es fundamental para mejorar el clima laboral en una organización. Al 

proporcionar a los empleados las habilidades y conocimientos necesarios para 
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desempeñar sus funciones de manera efectiva, se aumenta su satisfacción 

laboral y su compromiso con la empresa. 

Para capacitar al talento humano y mejorar el clima laboral, es importante seguir 

algunos pasos clave: 

• Identificar las necesidades de capacitación: Realizar un análisis de las 

habilidades y conocimientos que requieren los empleados para desempeñar 

sus funciones de manera eficaz. 

• Diseñar un plan de capacitación: Crear un plan de capacitación que incluya los 

temas y habilidades que se deben impartir, así como la forma en que se llevará 

a cabo la capacitación (por ejemplo, cursos, talleres, mentoring, entre otros). 

• Implementar la capacitación: Llevar a cabo las actividades de capacitación de 

acuerdo con el plan diseñado, asegurándose de que los empleados adquieran 

las habilidades necesarias. 

• Evaluar los resultados: Medir el impacto de la capacitación en el desempeño y 

la satisfacción laboral de los empleados, y realizar ajustes si es necesario. 

• Promover un ambiente de aprendizaje continuo: Fomentar la cultura de 

capacitación y desarrollo dentro de la organización, para que los empleados 

sigan mejorando sus habilidades y conocimientos de forma constante. 

Al seguir estos pasos, es posible capacitar al talento humano de manera efectiva y, 

en consecuencia, mejorar el clima laboral en la organización. Un personal 

competente y motivado es clave para el éxito de cualquier empresa. 

Cronograma de actividades 
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El clima laboral es un aspecto fundamental para el buen funcionamiento de una 

empresa, por lo que es importante llevar a cabo diversas actividades para mejorarlo y 

mantenerlo en óptimas condiciones. A continuación, se muestra un posible 

cronograma de actividades para trabajar en el clima laboral del Punto de venta Krea 

Pintulac: 

• Mes 1: Diagnóstico del clima laboral mediante la realización de encuestas y 

entrevistas para evaluar el ambiente laboral actual de la empresa y detectar 

posibles áreas de mejora. 

• Mes 2: Presentación de resultados y definición de acciones a través del 

análisis de los resultados de la encuesta de clima laboral y definición de las 

acciones a llevar a cabo para mejorar el clima laboral de la empresa. 

• Mes 3: Implementación de acciones de mejora, mediante la puesta en marcha 

de las acciones definidas en el mes anterior, como programas de formación, 

actividades de integración, mejora de la comunicación interna, entre otras. Se 

determinará el lugar de acción para llevar a cabo las actividades sean dentro 

de la empresa o fuera del mismo. Se realizará una mesa redonda donde se 

analizará los puntos a determinar con los empleadores del Punto de venta 

Krea Pintulac y se dará el cronograma definitivo. Dentro del mismo de 

determinar si se realiza las capacitaciones o actividades dentro o fuera del 

horario laboral. 

• Mes 4: Plan Económico se sacará deducibles de las posibles actividades sea 

dentro fuera del mismo, todo esto será revisado y aceptado por el jefe del 

Punto de venta Krea Pintulac. Se aplicará las actividades propuestas que son:  
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✓ Charlas motivacionales 

✓ Actividades en conjunto 

✓ Comunicación interna y externa  

✓ Integración con personal de trabajo y empleadores. 

• Mes 5-6: Seguimiento y evaluación Realización de seguimiento de las 

acciones implementadas y evaluación de su impacto en el clima laboral de la 

empresa. 

• Mes 7-8: Reforzamiento de acciones Identificación de nuevas acciones o 

ajustes a las ya implementadas que permitan seguir mejorando el clima laboral 

de la empresa. 

• Mes 9-12: Consolidación de mejoras Trabajo continúo en la consolidación de 

las mejoras realizadas y en la creación de una cultura organizacional que 

favorezca un buen clima laboral. 

Es importante tener en cuenta que el cronograma de actividades puede variar de 

acuerdo a las necesidades y características específicas de la empresa, por lo que es 

recomendable adaptarlo según el contexto particular. 

 

Promoción de la colaboración y el trabajo en equipo: 

• Fomentar la comunicación abierta y transparente entre los miembros del 

equipo, promoviendo la confianza y el respeto mutuo. 

• Establecer metas y objetivos claros y compartidos por todos los miembros del 

equipo, para trabajar juntos hacia un mismo fin. 
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• Incentivar la participación activa de todos los miembros del equipo en la toma 

de decisiones y en la resolución de problemas. 

• Organizar actividades y eventos de integración y trabajo en equipo, para 

fortalecer los lazos entre los colaboradores y crear un ambiente más amigable 

y colaborativo. 

• Reconocer y premiar el esfuerzo y el trabajo en equipo, para motivar a los 

colaboradores a seguir colaborando de manera conjunta. 

• Proporcionar herramientas y recursos necesarios para facilitar la colaboración 

y el trabajo en equipo, como software de gestión de proyectos o 

capacitaciones en habilidades blandas. 

• Facilitar espacios de retroalimentación y mejora continua, donde los 

colaboradores puedan expresar sus opiniones y aportar ideas para mejorar la 

colaboración y el clima laboral en la empresa. 

 

Programas de reconocimiento y recompensa: 

Existen varios programas de reconocimiento y recompensa que pueden 

implementarse en la empresa para mejorar el clima laboral y motivar a los empleados. 

Algunas opciones son: 

• Programa de incentivos económicos: ofrecer bonificaciones, comisiones o 

premios en efectivo a los empleados que logren cumplir con metas específicas 

o sobresalgan en su desempeño. 
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• Programa de reconocimiento público: organizar ceremonias o eventos 

especiales en los que se reconozca y premie a los empleados que hayan 

destacado en su trabajo. También se pueden utilizar boletines internos, redes 

sociales u otros canales de comunicación para destacar sus logros. 

• Programa de desarrollo profesional: brindar oportunidades de formación y 

capacitación a los empleados que se destaquen en su desempeño, ayudándoles 

a crecer profesionalmente y adquirir nuevas habilidades. 

• Programa de horario flexible: permitir a los empleados tener más flexibilidad 

en sus horarios de trabajo, siempre y cuando cumplan con sus 

responsabilidades laborales. 

Estos programas de reconocimiento y recompensa pueden ser adaptados a las 

necesidades y cultura de la empresa, y ayudar a crear un ambiente laboral positivo en 

el que los empleados se sientan valorados y motivados. 

 

Evaluación y seguimiento: Se realizarán evaluaciones periódicas para medir 

el impacto de las medidas implementadas en el ambiente laboral y en la productividad 

de los empleados. Los resultados de estas evaluaciones serán utilizados para ajustar y 

mejorar continuamente las acciones emprendidas. 

Mejorar el clima laboral en una empresa es esencial para el bienestar de los 

trabajadores y el rendimiento de la organización. A continuación, se presenta un plan 

de acción con citas para lograr este objetivo: 
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• Realizar una encuesta de clima laboral para identificar las necesidades y 

preocupaciones de los empleados. (Harter, 2002) 

• Establecer un comité de bienestar laboral que se encargue de implementar 

acciones para mejorar el clima laboral (Thomas G. Cummings, 2009). 

• Impulsar actividades de team building para fomentar la integración y el 

trabajo en equipo (Salas & Cannon-Bowers, 2001) 

• Promover la comunicación efectiva entre los líderes y los empleados, 

mediante reuniones regulares y canales de retroalimentación (Roger White, 

2008). 

• Implementar políticas flexibles que permitan la conciliación entre la vida 

laboral y personal de los empleados (Allen, 2013). 

• Brindar oportunidades de desarrollo profesional y capacitación continua para 

motivar a los empleados (Tannenbaum, 1992). 

• Reconocer y premiar el desempeño sobresaliente de los empleados, tanto de 

forma individual como grupal (Thomas G. Cummings, 2009). 

• Evaluar periódicamente el clima laboral a través de encuestas y reuniones de 

seguimiento para asegurar que las acciones implementadas estén teniendo 

efecto (Sampieri, Construcción de un instrumento para medir el clima 

organizacional en función del modelo de los valores en competencia, 2005). 

Al implementar este plan de acción, la empresa podrá crear un ambiente de trabajo 

positivo y saludable, que contribuirá al bienestar de los empleados y al éxito de la 

organización en su conjunto.
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Nota: Imagen obtenida de: Clima laboral, de marejada a fuerte marejada…. (Suárez, 2019) 

Figura 14 

Ciclo de mejora del clima laboral 
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Síntesis del capítulo 

La mejora del ambiente laboral es fundamental para promover la productividad y 

el bienestar de los empleados. Esta propuesta busca abordar las principales áreas 

problemáticas y ofrecer soluciones concretas para crear un entorno de trabajo más 

saludable y positivo para todos los miembros de la organización. Al invertir en un 

ambiente laboral favorable, la organización no solo mejorará su rendimiento, sino que 

también generará empleados satisfechos y comprometidos. El mejoramiento del clima 

laboral en una organización es fundamental para garantizar el bienestar y la 

productividad de los empleados. A través de un ambiente de trabajo positivo, donde 

se promueva la satisfacción de las necesidades de los empleados, se reconozca y 

premie su desempeño, y se fomente su motivación intrínseca, se puede crear un 

entorno propicio para el crecimiento y el éxito de la organización. 
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Capítulo V 

Conclusiones 

• El ambiente laboral es una estrategia viable y beneficiosa tanto para los 

empleados como para las empresas en este caso del Punto de venta Krea 

Pintulac.  

• La mejora del ambiente laboral promueve la satisfacción de los empleados, 

reduce el estrés y el ausentismo, mejora la comunicación y la colaboración, 

atrae y retiene el talento y mejora la reputación de la empresa. 

• Un ambiente laboral positivo y saludable es esencial para mejorar el Punto de 

venta Krea Pintulac. Fomentar un ambiente de respeto, apoyo y colaboración 

puede ayudar a mejorar la productividad, retener empleados y mejorar la 

reputación de la empresa. 

 

Recomendaciones 

• Un buen ambiente laboral es fundamental para el bienestar y la satisfacción de 

los empleados. Cuando los empleados se sienten valorados y respetados, su 

productividad y compromiso aumentan. 

• Un ambiente laboral positivo fomenta la colaboración y el trabajo en equipo. 

Cuando los empleados se sienten cómodos y seguros, es más probable que se 

comuniquen, compartan ideas y colaboren en proyectos. 

• Un ambiente laboral negativo puede tener un impacto negativo en la salud 

física y emocional de los empleados. El estrés constante, la falta de apoyo y el 
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maltrato pueden generar problemas de salud, como el agotamiento o el 

síndrome de burnout. 

• Un ambiente laboral tóxico puede afectar la moral y el espíritu de equipo. Los 

conflictos constantes, la falta de reconocimiento y la falta de oportunidades de 

crecimiento pueden llevar a la desmotivación y la alta rotación de empleados. 

• Un ambiente laboral positivo puede ser un factor clave en la retención de 

empleados. Cuando los empleados están contentos y satisfechos con su puesto 

de trabajo, es más probable que se queden en la empresa a largo plazo. 

• Un ambiente laboral positivo puede contribuir a la reputación de la empresa. 

Si los empleados se sienten felices y satisfechos con su trabajo, es más 

probable que hablen bien de la empresa y recomienden a otros trabajar en ella. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexos  

Fotografías: 
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Se realizaron las charlas de clima organizacional del Punto de venta Krea Pintulac, 

las capacitaciones son realizadas al personal de trabajo como también al personal 

administrativo, de igual manera se realiza la motivación e integración del personal de 

la empresa. Se determinan los puntos a realizar mes a mes al personal de trabajo y a 

los empleadores. 

  

Nota: fotografía tomada después de la actividad “Charla mejora del clima 

organizacional, Pintulac Krea Tumbaco” (Mera, Figuras, 2024) 

 

Figura 15 

Lista de asistencia personal Pintulac 
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Figura 16 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 

 

Nota: Actividad “Charla mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024)     
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Figura 17 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 

 

Nota: Actividad “Charla mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024) 
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a: 
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ad 
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Figura 18 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 

Figura 19 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 
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mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: 

Activid

ad 

“Charla mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 20 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 
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Nota: Actividad “Charla mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Actividad “Charla mejora del clima laboral” (Mera, Figuras, 2024) 

Figura 21 

Charla al personal Pintulac Krea Tumbaco 
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ANEXO 

Presentación para la charla 
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Anexo 

Figura 22 

Esquema del problema 

 

Nota: Esquema de causa y efecto del problema de clima laboral en la empresa. 

(Mera, Figuras, 2024) 
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Anexo A. Taxonomía de Bloom 

 

Nota. Se añade la taxonomía de Bloom, como fuente de consulta para la redacción de 

los verbos en los objetivos del proyecto. Fuente. (Consejería de educación, 

universidades, cultura y deporte, 2023) 

 

Figura 23 

Taxonomía del Bloom 
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