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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar como claridad en las funciones y
responsabilidades influye en el clima laboral de la empresa Checkeados en 2025, la metodologia
empleada fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo y método inductivo, se realizaron 3
entrevistas semiestructuradas al personal de la empresa y 27 encuestas realizadas a partir del
instrumento propuesto por Alvarez de las 24 dimensiones del clima organizacional. Al finalizar se
identificaron fortalezas en diversas areas, pero tambien desafios significativos, especialmente en
salario, instalaciones y evaluacion del desempefio. Se determind que la falta de claridad en roles
afecta la satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores, impactando su percepcion del entorno
laboral. Para mejorar la estabilidad y equidad, se propuso un plan de accién centrado en optimizar
la comunicacién, mejorar procesos, establecer roles y fomentar la colaboracion, lo que contribuird
a un ambiente mas positivo, motivador y productivo dentro de la organizacion.

Palabras clave: clima organizacional, funciones, percepcion y plan de accion.
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Abstract

The objective of this research was to analyze how clarity in the roles and responsibilities
influences the work environment of Checkeados in 2025. The methodology used was qualitative,
descriptive and inductive; 3 semi-structured interviews were conducted with the company's
personnel and 27 surveys were conducted based on the instrument proposed by Alvarez of the 24
dimensions of organizational climate. At the end, strengths were identified in several areas, but
also significant challenges, especially in salary, facilities and performance evaluation. It was
determined that the lack of role clarity affects employee satisfaction and performance, impacting
on their perception of the work environment. To improve stability and equity, an action plan was
proposed that focuses on optimizing communication, improving processes, establishing roles and
fostering collaboration, which will contribute to a more positive, motivating and productive
environment within the organization.

Key words: organizational climate, roles, perception and action plan.
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Introduccion

El clima organizacional es un elemento esencial para el éxito y la estabilidad de una empresa,
ya que influye directamente en la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno laboral,
las relaciones interpersonales, la comunicacion interna y la cultura corporativa. Segin Hernandez
(2024), un clima laboral favorable contribuye a mejorar el desempefio y la retencion de talento;
por el contrario, cuando es inadecuado, puede generar problemas psicologicos, emocionales e
incluso fisicos en los trabajadores, afectando su rendimiento y aumentando la rotacion de personal.

Un ambiente organizacional negativo repercute tanto en la empresa como en sus colaboradores,
provocando desmotivacion, disminucion en la productividad y fallas en la comunicacion interna.
Esto, a su vez, se traduce en una menor calidad del trabajo y un incremento en la frecuencia de
errores. En el caso de la empresa Checkeados, ubicada en Santiago de Chile, un diagnéstico basado
en el modelo de Alvarez (1993), durante los Gltimos meses han notado dificultadesen sus procesos
operativos, segun las entrevistas previas aplicadas 3 personas de la empresa, es probable que las
dificultades surgen de la falta de claridad en las funciones y responsabilidad, lo que genera la
necesidad de realizar un diagndstico de la situacion actual del clima laboral de la empresa
Checkeados. Por lo anterior, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar como la
claridad en las funciones y responsabilidades de los cargos afecta el clima laboral de la empresa
Checkeados de la ciudad de Santiago de Chile en el afio 2025.

En los siguientes apartados se expone la problematica, justificacion, objetivos, marco de
referencia y metodologia empleados para analizar el clima organizacional, finalizando con las
conclusiones y recomendaciones producto de la identificacion de las 24 dimensiones del clima

organizacional.
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1. Planteamiento del problema

El clima organizacional es un factor clave para el éxito y sostenibilidad de una empresa, este
término hace referencia a la percepcion que tienen los empleados sobre el entorno laboral, las
relaciones interpersonales, la comunicacién interna y la cultura organizacional, de acuerdo con
Hernandez (2024) este puede contribuir a mejorar el desempefio y aumentar la retencion de
personal, sin embargo, cuando el clima organizacional es inadecuado los colaboradores tiene
dificultades a nivel psicoldgico, emocional o inclusive fisico, derivando en una baja retencion,
altos niveles de rotacion y un bajo desempefio laboral.

En este orden de ideas, un clima organizacional negativo puede generar problematicas que
impactan negativamente tanto a la empresa como a los colaboradores, entre los efectos mas
comunes se encuentran la desmotivacion del personal, la baja productividad y una comunicacion
deficiente entre los equipos de trabajo; estas dificultades suelen traducirse en una disminucién de
la calidad del trabajo y en una mayor tasa de errores, de acuerdo con el informe sobre salud mental
de Axa para 2024, las consecuencias mas comunes de un mal clima organizacional en los
colaboradores son: cansancio y pérdidade energia (58%), problemas para dormir (50%), estrésy
ansiedad (47%), pérdida de interés en actividades habituales (46%), dificultad para concentrarse y
tomar decisiones (46%), baja confianza en si mismo (43%), sentimiento de inutilidad (41%) y
trastornos alimenticios (33%) (Hernandez, 2024).

En consecuencia, la insatisfaccion del personal es un sintoma evidente de un clima
organizacional negativo y puede tener consecuencias graves, de acuerdo con el informe sobre
Anédlisis de tendenciasy salarios 2024 de la firma de reclutamiento, el 55% de los trabajadores en

Latinoamérica estan desmotivados, el sueldo, los beneficios, el bienestar y el liderazgo encabezan
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la lista de los elementos que generan mas insatisfaccion (Herndndez, 2024). Cuando los
colaboradores no se sienten satisfechos, es probable que experimenten altos niveles de estrés y
frustracion, lo que puede llevar a un incremento en las tasas de ausentismo y a una disminucién de
la creatividad e innovacién. Asimismo, la insatisfaccion también afecta la retencion de talento, ya
que los trabajadores buscaran otras oportunidades donde se sientan mas valorados y
comprometidos, este fendmeno incrementa los costos de la empresa en términos de contratacion y
capacitacion de nuevos empleados, ademas de afectar la cohesion interna (Hernandez, 2024).

En el caso de la empresa Checkeados, ubicada en Santiago de Chile, se realizd un diagndstico
inicial, partiendo del modelo de Alvarez (1993) y las 24 dimensiones para determinar el problema
principal, sus causas y efectos, se entrevistd al gerente, una persona de recursos humanos y el
trabajador mas antiguo, a partir de esto se identificd que la empresa enfrenta importantes desafios
relacionados con la satisfaccion laboral de sus colaboradores, derivados principalmente de
problemas estructurales y organizativos; la falta de claridad en la asignacion de funciones y
responsabilidades ha generado confusion y sobrecarga de tareas entre los empleados, en muchas
ocasiones, roles y tareas no estan claramente definidos, de acuerdo con lo expuesta por la persona
de recursos humanos “la funcion esta muy mezclada, eso hace que en ocasiones haya como una
confusion de las tareas”, lo que también puede fomentar una duplicidad en las funciones y
conflictos interdepartamentales, esta situacion no solo afecta la eficiencia operativa, sino también
la moral delos trabajadores, quienes perciben un ambiente desordenado que impacta su desempefio
y motivacion.

Otro factor critico es la comunicacion informal predominante en la empresa, el uso extendido
de WhatsApp, a pesar de que existen canales formales como correos electronicos para documentar

la informacién, los colaboradores evitan emplearlos, prefiriendo el uso del WhatsApp para
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comunicaciones, licencias, ausentismo, cambios de puesto o reemplazo, entre otras situaciones que
se pueden presentar que afectan directamente la funcion de la empresa. Esto ha resultado en
distorsiones y malentendidos frecuentes, esta dinamica impide un seguimiento claro de las
decisiones y acciones, generando retrasos y confusion, de la misma manera, la informalidad en las
relaciones laborales dificulta la transmision de objetivos claros, lo que afecta la cohesion de los
equipos Y la vision compartida dentro de la organizacion.

Por otro lado, el liderazgo y la toma de decisiones también presentan retos significativos, en
Chequeados, muchas decisiones deben pasar por multiples niveles jerarquicos, de acuerdo con la
persona de recursos humanos, las decisiones deben ser aprobadas por al menos 4 personas (la
gerencia, el encargado, el dirigido, personal de recursos humanos, entre otros), lo que no solo
ralentiza los procesos, sino que también crea inconsistencias; los colaboradores reportan que no
existe un sistema definido para determinar qué decisiones corresponden a cada nivel, lo que
incrementa la frustracion y la percepcion de favoritismo.

Por otro lado, la rotacion de personal y el ausentismo también son sintomas visibles de los
problemas laborales en Checkeados ya que, en areas operativas, el flujo constante de entraday
salida de trabajadores refleja una alta rotacion, agravada por el uso de contratos temporales que
reducen la estabilidad laboral; esto genera desconfianza en los colaboradores y dificulta la
formacion de equipos cohesionados y trabajando en sinergia, ademas de la limitacion del
crecimiento profesional en la empresa. Sobre las condiciones laborales, las personas entrevistadas
la perciben como positiva en algunos aspectos, sin embargo, exponen que la falta de disciplina y
responsabilidad en ciertas areas ha impactado negativamente la productividad general.

Lo anterior se resume en el siguiente arbol de problemas
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Figura 1. Arbol de problemas
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Teniendo en cuenta lo anterior, se plantean la siguiente pregunta:

¢Como la claridad en las funciones y responsabilidades de los cargos afecta el clima laboral de

la empresa Checkeados?

Y en consecuencia, las siguientes preguntas:

e Cual es la situacion actual del clima laboral de la empresa Checkeados de la ciudad de
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Santiago?

¢Coémo inciden las variables o dimensiones del clima organizacional en la satisfaccion

o insatisfaccion de los trabajadores de la empresa Checkeados?

¢Cuéles son las acciones de intervencién del clima organizacional que mejoren la

satisfaccion de los trabajadores de la empresa Checkeados?



2. Justificacion

La falta de un analisis formal sobre la satisfaccion del personal en la empresa Checkeados en
Santiago de Chile, representa un riesgo considerable para su estabilidad y crecimiento; la
satisfaccion del personal es un indicador clave del clima organizacional y un factor crucial para el
desempefio y la sostenibilidad de la organizacion, no abordar esta problematica puede generar
impactos negativos, tanto en el bienestar de los colaboradores como en los resultados de la
empresa. Segun Hernandez (2024), un clima organizacional adecuado fomenta la retencion de
personal y mejora el rendimiento; por lo tanto, ignorar esta medicién podria traducirse en una baja
productividad y alta rotacion de empleados.

De acuerdo con las entrevistas de diagndstico, la insatisfaccion laboral en Chequeados esta
profundamente arraigada en problemas de estructura organizacional, liderazgo, comunicacion y
condiciones laborales, a pesar de que la empresa muestra aspectos positivos como el
compafierismo y el potencial de desarrollo profesional, ademas, se identifican oportunidades de
mejora en cuanto a la definicion de roles, generar estrategias para emplear los canales formales de
comunicacion y establecer un liderazgo més &gil y consistente.

Abordar esta problematica a través de mediciones periddicas del clima organizacional traeria
beneficios significativos; un analisis detallado del entorno laboral permitiria a la empresa
identificar las areas que requieren intervencion, mejorando la comunicacion interna y fortaleciendo
las relaciones interpersonales. Ademas, al contar con datos sobre la percepcion de los empleados,
seria posible ajustar las politicas de liderazgo, beneficios y bienestar, contribuyendo a un entorno
mas saludable y colaborativo. Esto no solo elevaria la satisfaccion de los trabajadores, sino que

también fortaleceria la cohesion interna y mejoraria el rendimiento general de la empresa.
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Los beneficios de realizar un analisis formal del clima organizacional incluyen la retencion de
talento, una mayor motivacion del personal y una reduccion en los costos de rotacion, atender estos
elementos mediante evaluaciones peridédicas permitiria a Checkeados ajustar su estrategia de
recursos humanos, reduciendo los niveles de insatisfaccion y, en consecuencia, los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Las evaluaciones del clima laboral no solo permiten identificar problemas, sino que también
son una herramienta para alinear los objetivos estratégicos de la empresa con las expectativas de
los empleados. Factores como la comunicacion, el tipo de liderazgo y las oportunidades de
crecimiento profesional, tal como describen Pilligua y Arteaga (2019), deben formar parte de un
analisis riguroso para crear un ambiente de trabajo mas productivo y saludable. Abordar esta
probleméatica no solo mejoraria la calidad de vida de los colaboradores, sino que también
aseguraria el éxito a largo plazo de la empresa.

Por lo anterior, las evaluaciones periddicas del clima laboral permiten detectar areas de mejora
y crear planes de accion especificos para promover un ambiente mas saludable y productivo, que
se relacione con los objetivos estratégicos de la organizacion y busquen una mayor cohesion del
personal. Pilligua y Arteaga (2019) describen 6 factores fundamentales para la evaluaciéon del
clima laboral: la comunicacion como un sistema abierto, la colaboracion enfocadaen la calidad de
las relaciones humanas al interior de la organizacion, la identificacion del tipo de liderazgo de los
colaboradores, la carrera profesional enfocado en el nivel de preparacién académica, habilidades

y destrezas, la satisfaccion laboral y las condiciones fisicas.
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3. Objetivos
3.1.0bjetivo general
Determinar como la claridad en las funciones y responsabilidades de los cargos afectael clima

laboral de la empresa Checkeados de la ciudad de Santiago de Chile en el afio 2025.

3.2. Objetivos especificos

e Realizar un diagndstico de la situacion actual del clima laboral de la empresa
Checkeados de la ciudad de Santiago.

e Analizar las variables o dimensiones del clima organizacional de la empresa
Checkeados.

e Proponer un plan de intervencion del clima organizacional de la empresa Checkeados
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4. Marco de referencia

En este apartado se presentan los antecedentes de la investigacion a nivel internacional, el

enfoque tedrico utilizado, incluyendo autores y teorias, el marco conceptual, legal y contextual del

objeto de estudio.

4.1.Estado del arte

En la siguiente tabla se expone el estado del arte con las investigaciones a nivel internacional,

desarrolladas entre 2019y 2025 sobre el clima organizacional, satisfaccion y desempefio laboral y

sentido de pertenencia en empresas de diversos sectores (secundario y terciario).

Tabla 1. Estado del arte

Afo | Pais Autor Titulo Objetivo Metodologia Hallazgos
La metodologia del | Los resultados indican que
estudio utilizo dos | existe una fuerte relacion
herramientas: la positivaentre el sentido de
Escalade Sentido de | pertenenciay la satisfaccion
. Pertenencia de laboral, lo quesignifica que,
Sentido de rDe?;izg]r:nqaurelaexiste Eerrera (2012) y la | a mayor vinculo con la .
: - scala de empresa, mayor satisfaccion
pertenencia y entre el sentido de Satisfaccion Laboral | laboral. También se hallé
Karina Veronica | satisfaccion laboral | pertenencia y la de Pal 2005 | ) is0 de |
Pérez Yucra en trabajadores de | satisfaccion laboral era ma(_ ), que €l compromiso de 1os
2019 | Perl , Jean Manuel | una empresa en los trabajadores ambas validadas por emple_ado_s,con I?
h expertos. El estudio | organizacion esta
iam_rIJana tcolmerCIaI _de . de una _er?gresa fue correlacional, no | estrechamente relacionado
gutfar deeeE?nTaunlcaC|ones f;girrﬂjnicilciones experimental y de con su satisfaccion laboral.
Metropolitana de Lima corte transversal, con | Los emplea_dos _
metropolitana una muestra de 202 com_promepdos_ tienden a
' trabajadores, sentirse mas satisfechos, lo
analizandolarelacion | que se ve reflejado en su
entre ambas variables | desempefio y en su
en un Unico capacidad para afrontar
momento. desafios.
La metodologia En Ladrillera Guayacanes,
utilizada en esta los empleados muestran un
investigacion es de | alto nivel de satisfaccion
tipo mixta, ya que con su trabajo y el tipo de
combina enfoques | contratacion, lo que les
Establecer el grado | cuantitativos y genera un sentido de
Estudio de de satisfaccion cualitativos para reconocimiento y
- 9 laboral en obtener una vision | estabilidad. El 97% de los
- satisfaccion laboral .
Colombia Diana Margela en un modelo de colaboradores mas completa del empleagos encuestados
Anserman’uevo Lourldo Lopez; contratacion por vinculados bajo el fenpmeno e_s,tudlado. expreso estar satisfecho o
2019 Valle del ' | Maria Carlota cuentas en modelo de La integracion de muy satisfecho con su
C Rendén ticinaci6 contratacion por ambos métodos empleo. Los factores mas
auca Echeverry Egrdqullliarlglon en cuentas en puede hacerse destacados de satisfaccion
Guaylacanes parti(_:ipacién en manteniendo sus !nclyyen la satisfa_cc_:ién_,
Ladrillera estructurasoriginales | intrinsecay la participacion,
Guayacanes (forma pura) o con un 83,76% de los
adaptandolos para | empleados mostrando
mejorar la eficiencia | satisfaccion. El ambiente
y reducir los costos | fisico y la supervision
del estudio (forma | también obtuvieron buenos
modificada). En resultados, conun58,22%y

26




cuanto al muestreo,
se utiliz6 un muestreo
intencional o por
conveniencia, lo que
significa que los
participantes fueron
seleccionados de
manera practica,
buscando obtener la
mejor informacion en
el menor tiempo
posible, segin las
circunstancias del
estudio.

91,8% de satisfaccion,
respectivamente. Sin
embargo, la satisfaccién con
las prestaciones fue mas
baja en comparacion,
alcanzando un 81,75%.
Ademas, se destaco que el
tipo de contrato de
participacion, que vincula
los ingresos con las ventas,
es un factor importante de
satisfaccion, yaque el 84%
de los encuestados expreso
sentirse satisfecho o muy
satisfecho con este modelo.

2020

Peru

Néstor
Humberto
Chagray Ameri;
Santiago Ernesto
Ramos Y
Yovera; Abrahan
Cesar Neri
Ayala; Rufino
Méximo
Maguifia Maza;
Yaneline Nilda
Hidalgo Vasquez

Clima
organizacional y
desempefio laboral,
caso: empresa
Lechera Peruana

Identificar la
relacion entre el
clima organizacional
y el desempefio
laboral de los
colaboradores de
unaempresa lechera
en la provincia de
Huaura, Perd.

La metodologia
utilizada fue un
analisis correlacional,
en el cual se aplicd un
cuestionario a 40
trabajadores de
diferentes reas de la
empresa para evaluar
estos factores y su
posible interrelacion.

La investigacion concluyd
que la empresa tiene un
clima organizacional
favorable, lo que influye
positivamente en el
desempefio de sus
trabajadores. Sin embargo,
se recomiendaimplementar
un programa de mejora
continua que incluya
actividades como
capacitaciones y talleres,
para mejorar ain mas los
resultadosy el rendimiento
laboral. Ademas, los lideres
deben considerar las
opinionesde losempleados
para fomentar la confianza y
generar nuevas ideas que
contribuyan al crecimiento
de la empresa.

2020

Per

Janina Saavedra
Meléndez; José
Manuel Delgado
Bardales

Satisfaccion laboral
en la gestion
administrativa

Caracterizar la
satisfaccién laboral
en la gestién
administrativa.

La investigacion
utiliz6 una
metodologia
cualitativa, con un
disefio no
experimental y
descriptivo. Se basé
en una revision
sistematica de
articulos cientificos
nacionales e
internacionales sobre
gestion administrativa
y satisfaccion laboral.
Se empled una tabla
de registro de datos
para organizar la
informacion de 11
articulos
seleccionados.

La insatisfaccion suele estar
vinculadaa problemas como
la falta de comunicacion,
bajos salarios, deficiente
gestion de recursosy la falia
de capacitacion. La gestion
administrativa influye
directamente en la
satisfaccion laboral, ya que
una adecuada direccion y
organizacion favorecen un
ambiente de trabajo positivo
y motivador. Factores como
la participacién en la toma
de decisionesy un liderazgo
efectivo también son clave
para mejorar la satisfaccion
de los trabajadores y, por
ende, el cumplimiento de los
objetivos institucionales.
Las investigaciones,
realizadas principalmenteen
México, Perd, Chiley
Ecuador, destacan la
importancia de una gestion
administrativa eficiente que
considere las necesidades y
el bienestar de los
colaboradores.
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Los empleados mostraron
desconocimiento sobre la
mision, vision y objetivos
de la empresa, lo que
impact6 negativamente en
Su compromiso e
identificacion con la
. organizacion. La falta de
I . La metodlode e | estratges s y s
Santamaria Gestion estratégica | Determinar la correlacional su participacion de los
Alvaro de talento humano: lnflu_e/nCIa de Ig ) disefio no empleados ensu des;ir_rollo
) Hernandez su mf_luenc[q sobre | Gestidn estratégica experimental, de cont_jyjeron a una débil
2020 | Colombia HUW G la satisfaccion de Talento Humano camno. La poblacion | 9estion del talento humano,
Ni %I .W'II' laboral en el sector | sobre lasatisfaccion f é) ‘35 P lead afectando la productividad y
A'e €s, YWITTM | 1, otelero de lacosta | laboral en el sector I:ior?fiab?mjgga:jeos la permanencia de las
caribe colombiana | hotelero empresasenel mercado. En
095y 1, con el cuanto a la satisfaccion
método de Crombach. .
laboral, se destacé que los
sistemas de recompensas y
la realizacion de trabajos
mentalmente desafiantes son
factores clave para aumentar
la motivacion y el
rendimiento de los
empleados.
Se observo que los salarios
son el principal factor
e motivante, seguido de una
ﬁqeegg'oﬁﬂ gul,ga infraestructura adecuada y
cuantitativa, de tipo buenfis hgrramlentas de
descriptivog/de corte trabajo. Sin embargo, se
transversal. La |de.nt|f|ce§r/on diferencias de
poblaci6n estuvo sgtlsfaccmn salarial entre
tapor 1 234 | 96Neros, con las mujeres
ggqrgfeléiisos,pde Iés mo'stranqg menor
cuales se selecciond E?'i;i%ig’gfzr?g?:gpecm'
élexagder. Daza Analisis del clima | Describir el clima u,?.fl. mugstra de ?Ol laboral, el trabajoen equipo
Learardode | | sl e
. ; . u i unicaci
2021 | Colombia, JGesug Bgltran sector palmerode la | sector palmero de la estratlflpfado. Para la empleados es favorable. No
arciab; - ib i6n Carib evaluacion del clima bstante. el |
Wuendy Johana region Caribe region Caribe organizacional, se obstante, el persona
Silva Rodriguez colombiana colombiana. aplico el instrumento operativo, especialmente e,I
IMCOE adaptado, femepmoy_!oven, expreso
que mide cuatro |nsat|?jfaccm_n con el
dimensiones: fg?gsoyelgarenslce:stg ensus
gz;agitfigfsg%r;’ participaciép endecisiones.
trabaio. entormno Se cor_lclu_yo que el clima
lab orjalyy grganléa(ijlonal en teste sector
comportamiento | o/Calaro, fas relaciones.
g ' interpersonales, la
comunicacion, el liderazgo
y la toma de decisiones.
Analizar la relacién Se encontré que un buen
entre el clima La metodologia clima organizacional,
Relacié t organizacional y el [ utilizada fue un caracterizado por relaciones
Juan M. cl?niglon entre desempefio laboral | disefio descriptivo- | interpersonales positivas y
Mendoza- organizacional y del personal correlacmnal,_bgsado un adecuado manejo de
. Vargas; Victor | desempefio laboral: myol_ucrado enlas [enla recoles:uon de cgnfllctos, influye
2022 _leolo_mbla, M. Burbano- estudio focalizado | Précticas datos atraves de una | directamente en el
unja Pantoja; Hugo | en el laboratorio empresariales de encuesta aplicadaa | desempefio de Iosl
H. Mendoza- empresarial LAEMCOenla |75 personas, emplea_dos_.,Adema_s, la
Var LAEMCO en Tunia Facul_ta_d de _Clenuas |nc|uyend0 comunicacion efectivay el
gas J
(Colombia) Admlpls_tratlvas y | practicantes, control emomongll ante
Econdémicas de la | empleados e problemas también son
UPTC, en Tunja, instructores. factores clave que afectanel
Colombia. desempefio laboral..
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Derly Karolina

Satisfaccion laboral
en una empresa

Analizar la
satisfaccion laboral
de los empleados de
los puntos de venta
de una empresa
avicola en
Bucaramanga,conel
fin de identificar
factores clave como

La metodologia
utilizada en esta
investigacion es de
enfoquecuantitativo,
con el objetivo de
medir las
dimensiones de la
satisfaccion laboral.
Se emplea un disefio
no experimental de
tipo transversal, ya
que los datos se
recolectan en unsolo

La motivacion de los
empleados influye
positivamente en su entomo
laboral y, a su vez, en los
resultados de la empresa.
Ademas, la satisfaccion de
los trabajadores esta
estrechamente relacionada
con la lealtad de los clientes
y lacalidad del servicio, lo
que mejora la rentabilidad.
Se confirma que el bienestar
laboral impacta
directamente en el
rendimiento de los
empleados, afectando
también su bienestar
psicoldgicoy personal. Sin

2022 | Colombia Barco Moreno %\(Jlggrlz?n?;n a el reconocimiento moobTai?(tS?{ é_sié embargo, las mediciones de
Santander ga. laboral y I_e} Eompuesta por satisfacgién laboral pueden
participacién en las : tener mérgenes de error
- gerentes, directores y . . .
decisiones, que empleados de la debido a la influencia de,
pueden mejorar el compafia. v la factores personales ademas
desempefio y la muegtraség/elecciona de los laborales. En la
ventaja competitiva diant ; empresa estudiada, se
de la organizacion n}%blggiﬁsrgggs rg? N0 identifico que el
en el mercado. (F:)onveniencia, c%n un reconocimiento es un area
total de 54 personas, crit]ca de mejora, ya que
ificamente del esta genera_ndo
pesonsloperaivod | [S3STeci oo, S
los puntos de venta. précticas que fomenten el
desarrollo personal y
profesional, un buen
ambiente de trabajo y una
adecuada remuneracion.
Las organizaciones
participantes en el estudio
son principalmente micro y
pequefias empresas, con una
La metodologia mayoria de mujeres en
Analizar el nivel de | empleada fue de edladeg de30a 50 afios en
productividad enfoquecuantitativo, roles g€ SUpErvisores y
Anlisis de | laboral en 25 utilizando un disefio or}erarlos. Losfalctoras mas
Agudelo Orrego, nad|5|f_ '?j Z empresas del sector | de investigacion re e(\j/antt_es_dpzr? ba I seq
Colombia, Beatriz Eugenia; Fark?ortzl:\? é\r/]' a panificador del Valle | correlacional. Se gr?toligfle\{sl c%m?) eor:%i:ae&l:
2022 | Valle del Escobar o del Cauca, aplicaron dos - . '
- I sector panificador : - son la satisfaccion laboral,
Cauca Valencia, ¢ Colombia, conel fin | encuestas p -
Miriam del Valle del Cauca de identificar las estructuradas: una a el trabajo en equipo y el

Colombia

dimensiones que
explican mejor su
variacion.

25 gerentes y
administradores de
las panaderias y otra
a 155 empleados.

clima organizacional,
mientras que la
participacion del personal y
las competencias tienen
menos impacto. La
antigliedad en la empresa
influye en la productividad,
yaque laexperienciamejora
el desempefio.
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2023

Peru

Diaz Dumont,
Jorge Rafael,
Ledesma
Cuadros,

Mildred Jénica;

Tito Cardenas,
Julia Victoria;

Carranza Haro,

Luis Ronar

Satisfaccion laboral:
algunas
consideraciones

describir la
satisfaccidn laboral
de trabajadores de
empresas de
fabricacién textil de
Arequipa, Perl

La metodologia
utilizada en esta
investigacion es
cuantitativa, de tipo
no experimental y de
corte descriptivo. Se
aplico un cuestionario
alos trabajadores de
algunas empresas del
sector textil en
Arequipa, Perl, con
el objetivo de
describir su
satisfaccion laboral.

Las politicas orientadas a
mejorar la satisfaccion
laboral son esenciales para
alcanzar los objetivos
empresariales, ya que
empleados satisfechos son
mas productivos,
comprometidos y
motivados, lo que mejora la
imagen de la empresay
contribuye al aumento de
ventas, calidad de productos
y eficiencia operativa.
Implementar précticas de
gestion del talento humano
que favorezcan la
satisfaccion laboral es un
desafio para las empresas,
pero también una
oportunidad para optimizar
el desempefio de los
trabajadoresy fortalecer los
recursos humanos, logrando
una mejor actitud y
comportamiento, y un alto
rendimiento dentro de las
organizaciones.

Nota: Elaborado con base en Pérez y Campana (2019), Lourido y rend6n (2019), Chagray et al.
(2020), Saavedra y Delgado (2020), Daza Et al (2021), Mendoza Et al. (2022), Barco (2022),
Agudelo y Escobar (2022) y Dumont Et al, (2023).

4.2.Marco teorico

Este capitulo explora la teoria del clima organizacional como la percepcion delos colaboradores
de su entorno laboral, ademas de las relaciones humanas y teorias como la X y Y, la pirdmide de
Maslow, teoria de la motivacion y la cultura organizacional.

4.2.1. Clima organizacional

La base tedrica sobre el clima organizacional se construye a partir de los estudios de Lewin
(1951), citado por Ramos (2012), quien sostiene que el comportamiento de un individuo en el
trabajo no depende Unicamente de sus caracteristicas personales, sino también de como percibe su
entorno laboral y los elementos de la organizacion; entre las caracteristicas personales que

influyen, se incluyen la motivacion, la satisfaccion y las actitudes del individuo, las cuales,

combinadas con la percepcion que tiene sobre su entorno laboral y la estructura y procesos
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organizacionales de la empresa en la que trabaja, influyen de manera significativa en su
comportamiento, especialmente en cuanto a su rendimiento y productividad.

Segun Garcia (2009), el concepto de clima organizacional fue introducido por Gellerman en
1960 dentro de la psicologia industrial/organizacional, pero debido a su reciente desarrollo, no
existe una definicion unificada ni metodologias claras para estudiarlo; las descripciones varian
desde factores objetivos como la estructura y politicas organizacionales hasta aspectos subjetivos
como la cordialidad y el apoyo; no obstante, hay consenso en que el clima organizacional influye
en los resultados individuales debido a su impacto en las percepciones de los empleados. Segun
Méndez (2006), citado por Garcia (2009), el clima organizacional surge de la idea de que las
organizaciones son entornos dindmicos compuestos por personas Yy grupos que generan
comportamientos diversos, los cuales afectan dicho clima; este concepto, proveniente de la
sociologia y las relaciones humanas, se refiere al resultado de las interacciones sociales
influenciadas por valores, actitudes y creencias, asi como por el ambiente interno de la
organizacion; en la actualidad, el clima organizacional es un tema clave en la gestion de personas
y ha ganado relevancia como area de estudio en diversas organizaciones que buscan medirlo y
analizarlo mediante metodologias especificas.

En este orden de ideas, Toro (1992) citado por Guevara (2018), define el clima organizacional
como la percepcion que los empleados tienen de su entorno laboral, no como una opinion sobre
ese entorno, ni como una evaluacion de la satisfaccion o insatisfaccién con él, esta percepcion
surge de las interacciones entre los eventos y caracteristicas de la organizacion.

En este sentido, los cambios dentro de los grupos organizacionales dependen principalmente de
los individuos que interactian en las instituciones, influenciados por su actitud, valores,

expectativas y metas personales; por lo tanto, el clima de trabajo, como resultado de las relaciones
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que se forman entre los miembros de la organizacion, se convierte en un factor clave que facilita
los procesos de gestion, innovacion y cambio dentro de la empresa (Guevara, 2018).

Chiavenato (2000), citado por Garcia (2009), sostiene que el clima organizacional se puede
entender como el conjunto de caracteristicas o atributos del entorno de trabajo que son percibidos
y vividos por los integrantes de la organizacion; estos factores del ambiente laboral no solo afectan
la percepcion de los empleados, sino que también ejercen una influencia directa sobre sus
comportamientos Yy actitudes dentro de la empresa; en este sentido, el clima organizacional tiene
un papel fundamental en la forma en que los empleados se relacionan entre si, con sus superiores
y con la propia organizacion, ya que puede promover o dificultar aspectos como la cooperacion,
la motivacién y el rendimiento laboral. Por lo tanto, un clima organizacional positivo es esencial
para el bienestar de los empleados y el éxito de la empresa

Ramos (2012), presenta seis caracteristicas clave de la cultura organizacional:

1. Regularidad en los comportamientos observados: Las interacciones entre los miembros de
la organizacion se caracterizan por el uso de un lenguaje comun, terminologia especifica y
rituales relacionados con comportamientos y diferencias.

2. Normas: Son los patrones de conducta que sirven como guias sobre la forma en que se
deben realizar las tareas dentro de la organizacion.

3. Valores predominantes: Son los principios que la organizacion considera mas importantes
y espera que los miembros compartan, tales como la calidad del producto, la baja tasa de
ausentismo Y la alta eficiencia.

4. Filosofia: Se refiere a las politicas que refuerzan las creencias sobre como se deben tratar

tanto a los empleados como a los clientes.
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5. Reglas: Son los lineamientos establecidos sobre el comportamiento dentro de la
organizacion, los cuales los nuevos miembros deben aprender para poder integrarse y ser
aceptados por el grupo.

6. Clima organizacional: Es la sensacion general que transmite el ambiente de trabajo, que
refleja como interactian los miembros entre si, como se tratan a los clientes, como se
manejan las relaciones con los proveedores, entre otros aspectos.

Segun Tamayo y Traba (2017) citado por Sotelo y Figueroa (2017), para evaluar el clima
organizacional es necesario contar con un modelo tedrico y un procedimiento metodoldgico que
permitan identificar las necesidades del personal respecto al ambiente laboral, y que se vinculen
con la gestion de recursos humanos y el desempefio organizacional; tras identificar los problemas
principales, se propone un plan de accion para mejorar las deficiencias y optimizar la gestion
empresarial; los objetivos clave del proceso son:

1. Definir el estado del clima organizacional a partir del analisis de variables clave.
2. Proponer un plan de accion para mejorar la gestion dentro de la organizacion.

El andlisis se basa en el conocimiento de la organizacion y en el estudio de teorias previas para
desarrollar un modelo de clima organizacional que aborde las dimensiones esenciales del ambiente
en la entidad (Sotelo y Figueroa, 2017).

Por otro lado, Alvarez (1995), citado también por Garcia (2009), conceptualiza el clima
organizacional como el conjunto de condiciones que se generan en el entorno laboral, producto de
la interaccion de varios factores, tales como los aspectos interpersonales, fisicos y
organizacionales; este clima se refiere al ambiente en el que los empleados desarrollan sus
actividades diarias, el cual tiene un impacto directo y significativo en su satisfaccion, actitud y

comportamiento dentro de la organizacion; ademas, este entorno influye de manera crucial en la

33



creatividad, el bienestar y la productividad de los trabajadores, ya que una atmosfera positiva
fomenta el compromiso, la innovacion y el rendimiento general.

El modelo de evaluacion del clima organizacional de Hernan Alvarez Londofio, desarrollado
en 1995, permite a los encuestados evaluar 24 factores que influyen en el clima laboral, usando
unaescala del1 al 10. En esta escala, el 1 representa el valor méas bajo y el 10 el mas alto, indicando
un clima completamente gratificante; si los encuestados consideran que un factor no alcanza su
nivel ideal, pueden explicar las razones de esta percepcion, seleccionando causas de un conjunto
de opciones o afiadiendo sus propias razones; ademas, el modelo invita a los participantes a
proponer soluciones para mejorar cada uno de los factores, con el fin de acercarse a la
manifestacion ideal del clima organizacional. Los factores evaluados incluyen aspectos como
claridad y estructura organizacional, participacion, relaciones interpersonales, liderazgo, salario,
entre otros; es importante sefialar que, al aplicar esta encuesta en grandes organizaciones, puede
haber un riesgo de que los encuestados pierdan de vista el analisis global del clima organizacional
(Garcia, 2009).

Segliin Gonzalez (2014), el modelo de Hernan Alvarez, denominado "Hacia un Clima
Organizacional Plenamente Gratificante"”, desarrollado en 1995, se enfoca en evaluar el clima
organizacional a través de diversos factores que afectanel ambiente laboral; estos factores incluyen
claridad organizacional, estructura, participacion, instalaciones, relaciones interpersonales,
liderazgo, desarrollo personal, entre otros; cada factor se basa en la idea de que, si se gestionan
adecuadamente, contribuiran a un clima mas positivo y productivo en la organizacion.

Por ejemplo, el modelo propone que una mayor claridad sobre la mision y los objetivos de la
organizacion mejora la toma de decisiones y reduce conflictos; también sugiere que un entorno

fisico agradable, una buena relacion entre empresarios y empleados, y un liderazgo accesible y
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motivador, influyen en un mejor clima organizacional. Ademas, se enfocaen la importancia de la
participacion de los empleados en decisiones clave y en el desarrollo personal continuo (Gonzélez,
2014).

El modelo incluye la posibilidad de adaptar las evaluaciones a situaciones particulares de cada
organizacion, permitiendo identificar factores adicionales que puedan ser relevantes; entre sus
ventajas, destacan que ofrece un punto de referencia ideal, facilita el analisis del clima
organizacional mediante una evaluacion por factores, y propone soluciones a los problemas
detectados; sin embargo, presenta desventajas, como su extension y la dificultad de tabular las
respuestas, debido a la naturaleza abierta de las preguntas, que también requieren un alto nivel de
escolaridad para ser respondidas adecuadamente (Gonzalez, 2014).

Segun Alvarez y Reyes (2015), el modelo propuesto por Hernan Alvarez Londofio se enfoca en
evaluar el clima organizacional a través de diferentes factores que influyen en el ambiente de
trabajo y afectan la percepcion de los empleados, lo cual repercute en su comportamiento y
productividad; el modelo mide los factores fisicos, interpersonales y organizacionales, y esta
disefiado para identificar las falencias del clima laboral para asi mejorar el ambiente y lograr un
clima gratificante.

Tabla 2. Factores clave del Modelo de Alvarez:

Categoria Factores de Influencia

Clima Organizacional Satisfaccion, creatividad, productividad, formacion integral,
calidad y buen servicio, buenas relaciones interpersonales,
integracion de personas y areas, claridad organizacional,
estructura organizacional, participacion, instalaciones, liderazgo,
consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal, entre otros.
Nota. Elaboracion Propia con base en Alvarez y Reyes (2015).
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Figura 2. Ciclo del Modelo de Evaluacion

2.Causasy
Obstaculos: Se
identifican las causas
que afectan la
percepcion y
evaluacion de cada
factor.

1. Evaluacion de
Factores: Se mide el
estado de los factores
del clima
organizacional en
unaescalade0Oa 10.

3. Soluciones y Mejoras: Se
plantean las soluciones mas
adecuadas basadas en las
variables especificas para
mejorar el clima organizacional.

Nota. Elaboracion propia con base en Alvarez y Reyes (2015).

Ventajas del Modelo: ElI modelo puede aplicarse a cualquier organizacion, facilita la
identificacion de problemas y la busqueda de soluciones, permite realizar un anélisis detallado de
los factores que afectanel clima organizacional y ayudaa encontrar soluciones practicas y mejorar
la gestion (Alvarez, 2015).

Desventajas del Modelo: EI modelo contiene preguntas abiertas que son dificiles de analizar y
puede volverse extenso debido a la necesidad de evaluar causas y soluciones (Alvarez, 2015).

Consideraciones clave del modelo de Hernan Alvarez:

1. Holismo enriquecido: El clima organizacional debe desarrollarse de manera conjunta con
la mision de la organizacion, considerando como factores como productividad, creatividad
y calidad afectan el ambiente laboral y contribuyen a la mision de la organizacion (Alvarez,

2015).
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2. Integraciéon de recursos: ElI modelo valora la importancia de integrar variables como
recursos economicos, tecnoldgicos, fisicos y comerciales para optimizar el clima
organizacional y alcanzar los objetivos organizacionales (Alvarez, 2015).

3. Adaptabilidad: EI modelo es flexible, lo que permite ajustar las variables y orientarlas
hacia el mejoramiento continuo segun las necesidades de la organizacion (Alvarez, 2015).

Este enfoque busca mejorar el clima organizacional y, con ello, aumentar la productividad y el
bienestar en el trabajo, alineando las necesidades organizacionales con los intereses de los
empleados (Alvarez, 2015).

Por otro lado, Chiavenato (1999) afirmaba que la motivacion a nivel individual esta
directamente relacionada con el clima organizacional a nivel grupal; los seres humanos deben
adaptarse continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional, lo que se conoce como “estado de adaptacion™; esta adaptacion varia entre
personas y en un mismo individuo a lo largo del tiempo.

Cuando la motivacion es baja debido a frustraciones o dificultades para satisfacer necesidades,
el clima organizacional tiende a empeorar, lo que puede generar depresion, desinterés, apatia,
descontento e incluso agresividad o inconformidad; el clima organizacional se refiere a las
condiciones del entorno que perciben los miembros de una organizacién, y tiene un impacto
significativo en su comportamiento; un clima favorable satisface las necesidades personales y
eleva la moral de los empleados, mientras que un clima desfavorable no logra cumplir esas
necesidades (Chiavenato, 1999).

Goncalves (1997), citado por Ramos (2012), plantea que el clima organizacional es un

fendmeno interviniente que media entre los factores organizacionales y las tendencias
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motivacionales, influyendo en comportamientos que tienen consecuencias sobre la organizacion,

como la productividad, satisfaccion o rotacion.

Para comprender mejor el concepto, Goncalves (200), citado también por Ramos (2012) destaca

los siguientes elementos:

1.

El clima se refiere a las caracteristicas del entorno laboral.

Estas caracteristicas son percibidas, de manera directa o indirecta, por los trabajadores en
ese entorno.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional vy el
comportamiento individual.

Las caracteristicas del clima son relativamente permanentes y varian entre diferentes
organizaciones Yy secciones dentro de una misma empresa.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los

individuos que componen la empresa, forman un sistema interdependiente y dinamico.

Segln Chiavenato (2006), citado por Iglesias y Torres (2018), el analisis del Clima

Organizacional se basa en cuatro dimensiones clave: liderazgo, motivacién, reciprocidad y

participacion, cadauna con categorias especificas; estas dimensiones ayudan a comprender como

interacttan los miembros de una organizacion.
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Figura 3. Dimensiones para el analisis del Clima Organizacional

Liderazgo: Es la

capacidad de influir en Motivacion: Se refiere a
el comportamiento de las reacciones y
otros para alcanzar actitudes que impulsan
objetivos de manera el desempefio
eficiente, mediante la organizacional de los
habilidad de orientar y trabajadores.

convencer

Participacion: Se
refiere a laimplicacion
activa de los empleados
en las actividades dela
organizacion.

Nota. Elaboracion propia con base en Iglesias y Torres (2018).

De acuerdo con Alvarez (1994), el clima organizacional consta de las siguientes dimensiones:

Tabla 3. 24 dimensiones del clima organizacional

Dimension

Descripcién

Claridad organizacional

Grado en que los empleados comprenden la estructura, objetivos y
funciones dentro de la organizacion.

Estructura organizacional

Nivel de definicion y formalizacion de jerarquias, roles y procesos en la
empresa.

Participacion

Oportunidad que tienen los empleados de involucrarse en la toma de
decisiones y contribuir con ideas.

Instalaciones

Calidad, disponibilidad y adecuacion del entorno fisico de trabajo,
incluyendo equipos y recursos.

Comportamiento sistémico

Coherencia entre los diferentes procesos organizacionales y su alineacion
con los objetivos generales.

Relacién simbidtica

Nivel de interdependencia y beneficio mutuo entre la organizaciony sus

empleados.

Liderazgo Estilo y efectividad de los lideres en la direccion, motivacion y gestion de
SuUs equipos.

Consenso Grado de acuerdo entre los empleadosy la direccion sobre decisiones

clave y objetivos organizacionales.

Trabajo gratificante

Nivel de satisfacciény sentido de logro que experimentan los empleados
en sus tareas.

Desarrollo personal

Oportunidades de capacitacion, crecimientoy avance profesional dentro
de la empresa.
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Elementos de trabajo

Disponibilidad y calidad de los recursos necesarios para realizar las tareas
asignadas.

Relaciones interpersonales

Calidad y armonia de las interacciones entre compafieros y superiores en
el entorno laboral.

Buen servicio

Compromiso de la organizacion con la calidad y eficiencia en la atencion
a clientes internos y externos.

Solucion de conflictos

Capacidad de la empresa para gestionar y resolver disputas de manera
efectiva y justa.

Expresion informal positiva

Libertad de los empleados para comunicarse abiertamente en un ambiente
de confianza y respeto.

Estabilidad laboral

Seguridad y continuidad en el empleo dentro de la organizacién.

Valoracion Reconocimiento y aprecio por el desempefioy contribuciones de los
empleados.

Salario Justicia y competitividad de la remuneracion econdmicaen relacion con
el mercado y desempeiio individual.

Agilidad Rapidez y eficiencia en la toma de decisionesy ejecucion de procesos

dentro de la empresa.

Evaluacion de desempefio

Métodos utilizados para medir y retroalimentar el rendimiento de los
empleados.

Retroalimentacion

Frecuenciay calidad de la informacion que reciben los empleados sobre
su desempefio y desarrollo.

Seleccion de personal

Calidad y equidad en los procesos de contrataciony eleccion de nuevos
empleados.

Induccion

Efectividad del proceso de integracion y orientacion de nuevos
colaboradores en la organizacion.

Imagen de la organizacion

Percepcion internay externa de la empresa en términos de reputacion,
cultura y valores.

Fuente: Alvarez, 1994.

4.2.2. Relaciones Humanas

Las relaciones humanas son un conjunto sistematico de principios y conocimientos que rigen

la interaccion entre los individuos, con el objetivo de explicar y predecir el comportamiento

humano en el contexto social e industrial; estas relaciones buscan promover una sociedad mas

justa, productiva y satisfactoria, y abordan aspectos como la regulacion de la interaccion entre

personas y grupos, la mejora de las relaciones laborales y la resolucion de conflictos, aunque a

veces son malinterpretadas o simplificadas como "reglas de oro" para solucionar problemas

humanos (Soria, 2004).

En la actualidad, las empresas enfrentan constantes cambios impulsados por la tecnologia,

decisiones gubernamentales y preferencias de los consumidores, lo que genera incertidumbre y
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resistencia al cambio; las relaciones humanas buscan mitigar estos efectos mediante la
participacion y estrategias para reducir la tension; es fundamental que los administradores
comprendan estos cambios y promuevan un ambiente estable (Soria, 2004).

En este orden, las relaciones humanas se diferencian de la administracion de personal, pero
ambas se complementan; un programa efectivo debe abordar el desarrollo del personal, las
relaciones grupales y la comunicacion en todos los niveles de la organizacion. La calidad de las
relaciones depende de politicas justas, la direccion y la habilidad de quienes gestionan las
relaciones humanas (Soria, 2004).

Aungue el campo abarca temas como liderazgo, motivacion y cambio organizacional, se critica
por centrarse demasiado en la productividad empresarial y dejar de lado el desarrollo humano
integral y el contexto social (Soria, 2004).

De acuerdo con Martinez (2017), las relaciones interpersonales en el trabajo suelen considerarse
poco relevantes, pero son cruciales para evitar conflictos, mejorar la colaboracion y promover un
ambiente laboral saludable. Aunque muchas veces se priorizan las habilidades técnicas, es
fundamental comprender que las habilidades interpersonales también son clave para la efectividad
en el trabajo; este enfoque es respaldado por la Escuela de Relaciones Humanas de Elton Mayo,
quien destaco la importancia de ver a la empresa como una unidad social, no solo productiva.

En las dltimas décadas, las organizaciones han cambiado por el avance tecnoldgico y los
cambios en los mercados, haciendo mas importante que nunca la capacidad de comunicarse y
llevarse bien con los compafieros; las habilidades interpersonales, o "habilidades de gente", son
esenciales y deben ser cultivadas tanto como las habilidades técnicas. Sin embargo, estas
habilidades no se aprenden de la misma forma que las disciplinas técnicas; se desarrollan a través

de la practica y la experiencia, no solo con conceptos abstractos (Martinez, 2017).
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Por otro lado, la teoria de las relaciones laborales, segin Blanch, et al. (2003), es un conjunto
de principios y enfoques que estudian las interacciones entre empleadores y empleados en el
contexto laboral, buscando mejorar la comunicacion, resolver conflictos y promover un ambiente
de trabajo armonioso; esta teoria se enfocaen establecer normas y estrategias que favorezcan una
relacion equitativa entre ambas partes, promoviendo la productividad y el bienestar de los
trabajadores, asi como la eficiencia organizacional.

La teoria de las relaciones laborales esta estrechamente vinculada con las relaciones humanas,
ya que ambas abordan la dindmica de las interacciones entre personas, aungue en contextos
diferentes. Mientras que las relaciones humanas buscan entender el comportamiento de los
individuos en un sentido mas amplio, las relaciones laborales se concentran especificamente en el
entorno de trabajo, tratando de mejorar la calidad de la comunicacion y cooperacion entre
empleadores y empleados para lograr objetivos comunes.

De acuerdo con Tapia y Lopez (2015), las relaciones humanas son los vinculos sociales que se
establecen entre las personas y son esenciales para su desarrollo emocional, intelectual y social,
estas relaciones se fundamentan en la comunicacién, que permite a los individuos compartir
emociones, sentimientos, pensamientos, problemas y experiencias, facilitando la conexion y el
entendimiento mutuo; ademas, el autoconocimiento juega un papel clave en la calidad de las
relaciones, ya que tener una comprension clara de quiénes somos, cOmo reaccionamos ante
diferentes situaciones, y cudles son nuestros gustos, deseos y limites, nos permite interactuar de
manera mas empatica y efectiva con los demas; en este sentido, las relaciones humanas no solo
contribuyen al crecimiento individual, sino también a la creacion de un entorno social mas

arménico y comprensivo.
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4.2.3. Teoria X e Y segun Mcgregor

De acuerdo con Merchan y Vera (2022), Mcgregor fue inspirado en parte por la teoria de
Maslow y analizando las principales teorias y modelos existentes en la psicologia organizacional
hasta ese momento, de alli formulé un contraste entre los enfoques tradicionales de gestién y una
vision més humanista del trabajo, desarrollando asi las teorias X e Y.

La teoria X adopta una visién mecanicista del trabajo, considerando al empleado como un ser
pasivo, naturalmente reacio a asumir responsabilidades y que, por lo tanto, debe ser
constantemente motivado a través de incentivos externos; segun este enfoque, los trabajadores
necesitan ser controlados mediante castigos o recompensados con dinero para que aumenten su
productividad y se "obliguen™ a cumplir con sus tareas; la implicacion de esta teoria es que la
gerencia debe ejercer un control estricto sobre los empleados, asumiendo todas las
responsabilidades y decisiones clave; en este modelo, se asume que los trabajadores no son capaces
de gestionar cambios o resolver conflictos por si mismos, por lo que es necesario dirigirlos y
decirles qué hacer en cada momento, sin dejar espacio para la autonomia o la iniciativa personal
(Merchén, 2022).

En su obra El Aspecto Humano de las Empresas (1960), McGregor critica la vision pesimista
y simplista sobre las personas que plantea la teoria X, cominmente asociada a la direccion
cientifica tradicional; segun esta perspectiva, se considera que los empleados son perezosos,
carecen de motivacion y deben ser controlados estrictamente para cumplir con sus
responsabilidades; sin embargo, McGregor sostiene que los seres humanos tienen una capacidad
natural para aprender y adaptarse, y que, si se les ofrece el entorno adecuado, pueden encontrar

formas mas efectivas de trabajar (Rami6, 2021).
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A partir de eso, McGregor propone la teoria Y, que se basa en la idea de que los intereses
personales de los individuos pueden alinearse con los objetivos de la organizacion; en lugar de
fomentar el conflicto, se debe buscar la colaboracion y la integracion a través de la fijacion
conjunta de metas y la creacion de mecanismos de trabajo que sean aceptados por todos; para
lograrlo, McGregor se apoya en las ideas de Abraham Maslow sobre las necesidades humanas,
que incluyen desde las mas bésicas, como la seguridad fisica, hasta las mas complejas, como el
reconocimiento y la autorrealizacion. McGregor cree que, si se abordan estas necesidades de
manera adecuada, los empleados seran mas motivados y comprometidos con su trabajo, lo que
conducira a una mayor productividad y armonia en la organizacion (Ramio, 2021).

Teoria X: La Teoria X parte de la premisa de que las personas son inherentemente perezosas,
evitan el trabajo y, por naturaleza, prefieren ser dirigidas; segun esta teoria, los empleados no
tienen motivacién intrinseca y necesitan ser controladosy supervisados de cerca; se considera que
los trabajadores solo se esfuerzan bajo presion o mediante recompensas externas (como salarios y
beneficios) o amenazas (como castigos); la direccion, en este caso, debe emplear un enfoque
autoritario, basado en el control y la coercion; el trabajo debe ser organizado de tal manera que los
empleados no tengan libertad para tomar decisiones y, en cambio, deben seguir estrictamente las
instrucciones dadas por los gerentes (Mcgregor, 1986).

Teoria Y: La Teoria Y, en contraste, sostiene una vision mas optimista sobre la naturaleza
humana. Segun esta teoria, las personas son por naturaleza trabajadoras, responsables y capaces
de automotivarse cuando las condiciones son adecuadas; las personas buscan autorrealizaciéon y
desarrollo personal, y son capaces de asumir responsabilidades si se les da la oportunidad;en lugar
de controlar a los empleados, los gerentes debencrear un entorno donde se favorezca la autonomia

y el crecimiento personal (Mcgregor, 1986). Esta teoria defiende la participacion activa de los
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trabajadores en la toma de decisiones y la delegacion de responsabilidades, promoviendo la
confianza y la cooperacion dentro de la organizacién; el papel de la direccion es facilitar el
desarrollo de las capacidades y el potencial de los empleados, permitiéndoles trabajar hacia
objetivos comunes, no solo a través de recompensas externas, sino motivados por su propio sentido
de realizacion y contribucion (Mcgregor, 1986).

Mcgregor (1986), destaca como las personas se motivan por diferentes necesidades en funcion
de su situacion; estas necesidades estan organizadas dentro de un modelo jerarquico, en el que se
incluyen tanto las necesidades basicas (como las fisiologicas y de seguridad) como las necesidades
superiores (como la pertenencia, el respeto y la autorrealizacion).

Necesidades fisiologicas: Estas son las mas basicas y esenciales, como la comida, el agua, la
ropa, el refugio y el descanso. Segun McGregor, las organizaciones pueden satisfacer estas
necesidades de manera directa a través de sueldos, beneficios y condiciones de trabajo adecuadas.
Son parte fundamental de la Teoria X, que se enfoca en mantener un control sobre las personas
para garantizar la supervivencia bésica.

Necesidades de seguridad: Abarcan la necesidad de sentirse protegido contra amenazas fisicas,
emocionales y economicas. Cuando estas necesidades no estan cubiertas o estan amenazadas (por
ejemplo, por practicas de mala direccion), las personas pueden volverse mas pasivas o resistentes,
afectando su motivacion. Si no se proporcionan las condiciones de seguridad adecuadas, la
motivacion también se ve afectada, lo que puede resultar en una falta de compromiso con los
objetivos de la empresa.

Necesidades sociales y egoistas (el YO): Son necesidades de afiliacion, afecto, respeto de los
demas y de uno mismo, y la necesidad de encontrar un propdsito o autorrealizacion en la vida.

McGregor argumenta que, una vez que las necesidadesbasicas estan cubiertas, las personas buscan
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cumplir con estas necesidades sociales y emocionales. Aqui entra en juego la Teoria Y, que
sostiene que la motivacion de las personas esta mas vinculada a la satisfaccion de estas necesidades
superiores.

Necesidades de autorrealizacion: Son las mas elevadas en la jerarquia, relacionadas con el
crecimiento personal, la creatividad, el logro de metas propias y el desarrollo completo del
potencial humano. McGregor sostiene que las empresas pueden ayudar a satisfacer estas
necesidades proporcionando un entorno que permita el crecimiento personal, la toma de decisiones
y el desarrollo dentro del trabajo.

4.2.4. Pirdmide de Maslow

La teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow se basa en la idea de que las
necesidades humanas se pueden clasificar en una jerarquia de cinco niveles, que deben satisfacerse
en un orden especifico para avanzar al siguiente (Angulo de los Rios, 2022). En la base de la
piramide se encuentran las necesidades fisioldgicas, seguidas por las de seguridad, afiliacion,
reconocimiento, y finalmente, la autorrealizacion en la cima; Maslow sostiene que, para alcanzar
los niveles mas altos, primero deben cumplirse las necesidades mas béasicas, como las fisioldgicas
0 de seguridad. Mientras que algunas necesidades, como la afiliacion o el reconocimiento, son
esenciales para el desarrollo personal y social, otras son fundamentales para la supervivencia y el

bienestar fisico (Angulo de los Rios, 2022).

46



Figura 4. Piramide de necesidades de Maslow
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Nota. Motivation and Personality (1954), citado en Angulo de los Rios (2022, p. 2)

En su articulo "A Theory of Human Motivation" (Maslow, 1943), Abraham Maslow expone
coémo la Piramide de las Necesidades puede aplicarse a diferentes perfiles de empleados, cuyas
motivaciones y necesidades varian segun su nivel dentro de la organizacién (Angulo de los Rios,
2022).

e Empleados de nivel basico o puestos operativos: Para este perfil, es fundamental cubrir
inicialmente las necesidades fisiologicas y de seguridad; esto incluye asegurar un salario
justo, beneficios basicos y un entorno laboral seguro. Posteriormente, se deben abordar
las necesidades sociales y de pertenencia, promoviendo un ambiente de trabajo
colaborativo y fomentando la construccion de relaciones positivas entre comparieros.
Finalmente, es importante trabajar en las necesidades de estima, reconociendo su
esfuerzo y brindadndoles oportunidades para el desarrollo profesional (Angulo de los
Rios, 2022).

e Empleados de nivel medio o gerencial: En este caso, las necesidades sociales y de
pertenencia siguen siendo relevantes, pero con un enfoque en la colaboracion entre
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equipos y departamentos; luego, se debe satisfacer las necesidades de estima,
reconociendo sus logros y proporcionando oportunidades de liderazgo y desarrollo de
habilidades de gestion; ademas, es esencial enfocarse en sus necesidades de
autorrealizacién, brindandoles proyectos y desafios que les permitan aprovechar al
maximo sus habilidades y conocimientos (Angulo de los Rios, 2022).
Empleados de nivel ejecutivo o directivo: Para los empleados de nivel ejecutivo, las
necesidades de estima se vuelven clave, por lo que es importante reconocer sus logros
con incentivos, recompensas y reconocimiento publico; ademas, deben satisfacer sus
necesidades de autorrealizacion proporcionandoles proyectos estratégicos y desafiantes,
que les permitan aplicar su experiencia y conocimientos, al tiempo que se les ofrece
formacion avanzaday oportunidadesdedesarrollo ejecutivo (Angulo delos Rios, 2022).
De acuerdo con Garcia y Obando (2018), las necesidades humanas varian de una
persona a otra, lo que da lugar a comportamientos distintos; la capacidad de cada
individuo para alcanzar objetivos también es diferente, y esta capacidad cambia con el
tiempo; estas diferencias generan procesos dinamicos en los cuales el comportamiento
humano tiende a ser similar en todos. Segin Garcia y Obando (2018), existen tres
formas de interpretar el comportamiento humano:

1. El comportamiento como una respuesta a estimulos: El entorno en el que una
persona se encuentra influye en como se desarrollard su comportamiento, ya
sea a partir de estimulos internos o externos.

2. El comportamiento como motivado por un fin: EI comportamiento humano
esta orientado hacia un objetivo especifico, motivado por el deseo de alcanzar

ese fin.



3. El comportamiento hacia un objetivo: Cada accion que realiza una persona
estd impulsada por una necesidad o deseo, que sirve para mantener su
motivacion y cumplir con el propdsito establecido.

Figura 5. Modelo bésico de Motivacion

LA PERSONA
Necesidad
Estimulo o (Deseo) . —
(Causa) i Tension ’| Objetivo
ry Inconformismo

Comportamiento |

Nota. Chiavenato (2000, p. 30).

4.2.5. Teoria de la cultura organizacional

Segun Diaz y Ortiz (2013), la teoria de la cultura organizacional se refiere al conjunto de
caracteristicas Unicas que distinguen a una organizacion deotra, y como estas caracteristicas guian
el comportamiento de los miembros de la organizacion a través de normas y valores; esta cultura
se transmite de generacion en generacion, mediante un proceso de socializacién que incluye
rituales, ceremonias, mitos y reforzamientos.

Diez (1999), citado por Pérez (2009), resume los elementos clave que suelen encontrarse en
diversas definiciones de cultura organizacional, y sintetiza mas de quinientas definiciones en una
lista con los siguientes puntos:

1. Lacultura es un fendmeno social: La cultura se desarrolla dentro de un contexto social, es
decir, surge de las interacciones y relaciones entre individuos en una sociedad o grupo.
2. El comportamiento cultural sigue pautas: Las personas dentro de una cultura se comportan

siguiendo ciertos patrones o normas establecidas por esa cultura.
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La cultura ofrece un modelo de vida: La cultura proporciona un marco de referencia sobre
cémo vivir, establecer ideales 0 modelos a seguir (cultura ideal) y cdmo se deberia vivir en
realidad (cultura modal).

La cultura no es hereditaria, sino social e histérica: La cultura no es algo innato, sino que
se transmite a traves de la interaccion social y la historia. Se aprende en dos procesos: la
socializacion (integracion del individuo en el grupo) y la inculturacion (adopcion de los
valores y conductas del grupo).

La cultura no es lo mismo que la conducta: Aunque la conducta de las personas esta
influenciada por la cultura, no se debe confundir una con otra. Ademas, hay otros factores
gue también influyen en como actuan las personas.

Lacultura no eslo mismo que la tradicion: La tradicion es solo una parte dela cultura, pero
la cultura es mas amplia e incluye otros aspectos que van mas alla de las costumbres y
practicas tradicionales.

La cultura es un sistema de expectativas: Cada cultura establece ciertas expectativas sobre
cémo deben comportarse sus miembros.

La cultura no es un todo coherente y armonioso: La cultura tiene elementos contradictorios
y no siempre es un sistema perfectamente integrado. Ademas, es flexible y esta abierta al

cambio con el tiempo.

Para Diaz y Ortiz (2013) los principales puntos de la teoria son:

Definicion de la cultura organizacional: Es un conjunto Unico de caracteristicas que definecémo

deben comportarse las personas dentro de la organizacion. A través de un sistema de normas y

valores, se transmiten de un miembro a otro mediante un proceso de aprendizaje, el cual incluye

elementos como ritos y castigos.
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Estabilidad y sentido de pertenencia: La cultura organizacional otorga a la organizacion
caracteristicas Unicas, similares ala personalidad de un individuo. Estas caracteristicas son estables
en el tiempo y crean un sentido de pertenencia e identidad dentro de la organizacion.

Adaptaciény cambio: La cultura organizacional permite a la organizacién enfrentar su entorno
de manera exitosa. Sin embargo, una vez que la cultura se ha establecido, tiende a fijarse y puede
dificultar la adaptacion a los cambios en el entorno.

Expresion de la cultura en la organizacion: La cultura se manifiesta en la division de las
actividades productivas, la relacion entre funciones y tareas, las normas compartidas, los sistemas
de recompensa, y la actitud hacia el cambio y el riesgo, entre otros aspectos.

Parametros de la cultura organizacional: Se pueden describir mediante factores como la
autonomia individual, el disefio estructural de la organizacion, el apoyo administrativo, el
reconocimiento de identidad organizacional, la manera de manejar el conflicto, y la aversién o
propension al riesgo en la toma de decisiones.

Segun Schein (1988), citado por Alvarez, et al. (2015), la cultura organizacional se estructura
en tres niveles interrelacionados que conforman las creencias y presunciones basicas dentro deuna
organizacion:

Nivel 1: Producciones: Este nivel se refiere al entorno fisico y social de la organizacion, que
incluye aspectos como el espacio fisico, la tecnologia disponible, el lenguaje utilizado y las
conductas observables de los miembros. Representa las manifestaciones tangibles y visibles de la
cultura.

Nivel 2: Valores: Los valores reflejan las creencias y actitudes sobre cémo los individuos deben
interactuar, ejercer el poder y enfrentar situaciones dentro de la organizacion. Estos valores se

validan en la medida en que ayudan a reducir la incertidumbre y la ansiedad de los miembros.
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Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas: Estees el nivel mas profundoy esencial de la cultura
organizacional. Se refiere a las creencias y supuestos basicos que los miembros de la organizacién
han desarrollado a lo largo del tiempo para resolver problemas recurrentes. Estas presunciones se
consolidan cuando las soluciones a los problemas se repiten y se establecen como la norma en la

organizacion.

4.2.6. Teoria de la Motivacién — Higiene de Hezberg

Herzberg (1954), se enfoca en dos tipos de factores que influyen en la motivacion y satisfaccion
laboral: los factores motivadores y los factores de higiene; esta teoria se deriva de un estudio
realizado con ingenieros y contadores, y propone que el tipo de factores que afectan la satisfaccion
de los empleados es diferente de aquellos que causan insatisfaccion.

Factores motivadores y factores de higiene

Factores motivadores: Estos estan directamente relacionados con la naturaleza del trabajo,
como los logros, el reconocimiento, la responsabilidad, el desarrollo personal, y la oportunidad de
crecer. Son estos factores los que realmente motivan a los empleados a rendir mejor y a sentirse
satisfechos en su trabajo. La satisfaccion proveniente de los motivadores se asocia con una
sensacion de realizacion y crecimiento personal (Hezberg, 1954).

Factores de higiene: Estos factoresson externos al trabajo en si, como las condiciones laborales,
el salario, las relaciones interpersonales, la seguridad en el empleo y las politicas de la empresa;
aunque la presencia de estos factores puede prevenir insatisfacciones, no generan motivacion o
satisfaccion duradera; en su ausencia, causan malestar y desmotivacion, pero no son suficientes

por si solos para generar un sentido de logro o satisfaccion profunda (Hezberg, 1954).
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Adicionalmente, Herzberg clasifica a los individuos en siete categorias dependiendo de su
busqueda de los factores motivadores y de higiene:

Categoria I: Individuos saludables que buscan y logran satisfaccion a través de los factores
motivadores (crecimiento personal, logros) y evitan el malestar generado por la falta de factores
de higiene (salario, condiciones de trabajo).

Categoria Il: Individuos infelices que buscan factores motivadores, pero solo logran cierta
satisfaccion del trabajo. Sin embargo, siguen sin aliviar los sufrimientos derivados de la
insatisfaccion de los factores de higiene.

Categoria Il1: Individuos que buscan gratificacion de ambos tipos de factores, pero solo logran
evitar la insatisfaccion derivada de los factores de higiene.

Categoria IV: Individuos que son basicamente saludables, pero no logran satisfacer las
necesidades de ninguno de los dos tipos de factores.

Categoria V: Individuos que solo buscan factores de higiene y, aunque evitan la enfermedad
mental, no alcanzan la salud mental ni la satisfaccion plena en su trabajo.

Categoria V1: Personas que tienen una enfermedad mental real, ya que buscan los factores de
higiene, pero no logran satisfacerlos, lo que causa malestar emocional o psicoldgico.

Categoria VII: Individuos que buscan factores de higiene, pero, a diferencia de los demas, los
rechazan activamente, negandose a satisfacer sus propias necesidades de higiene.

Implicaciones para las empresas

La distincion entre aquellos que buscan factores de higiene y aquellos que buscan factores
motivadores tiene importantes implicaciones para las organizaciones; aquellos que buscan factores
de higiene suelen estar mas motivados por las condiciones laborales externas (como el salario y la

seguridad), pero su satisfaccion es efimera; si una empresa se enfoca demasiado en satisfacer solo
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estos factores, puede crear una atmdsfera de insatisfaccion cronica, ya que la satisfaccion derivada
de factores de higiene no es duradera (Hezberg, 1954).

Los empleados que se enfocan solo en los factores de higiene a menudo muestran un bajo interés
en la calidad de su trabajo y en el crecimiento personal; esto significa que, aunque puedan estar
motivados temporalmente por un aumento de salario o mejores condiciones de trabajo, su
motivacion disminuira rapidamente, lo que no beneficia a largo plazo a la empresa (Hezberg,
1954).

Segun Hezberg (1954), las empresas que seleccionan y refuerzan a los empleados que solo
buscan factores de higiene pueden enfrentarse a varios problemas:

Motivacion a corto plazo: Los empleados motivados solo por factores de higiene pueden
funcionar bien mientras se les proporcionen recompensas externas, pero cuando surjan situaciones
de emergencia o desafios, es probable que no respondan de manera eficaz.

Desarrollo profesional deficiente: Estos individuos no estdn motivados por el desarrollo
personal o profesional, lo que afecta el crecimiento a largo plazo dentro de la organizacion. Los
lideres que buscan solo factores de higiene también pueden influir negativamente en los
subordinados, ya que modelan un enfoque de motivacion que carece de un sentido de crecimiento
personal.

Cultura organizacional negativa: Aquellos en posiciones de liderazgo que se centran
exclusivamente en los factores de higiene podrian establecer una cultura empresarial donde las
recompensas externas, como el salario o el reconocimiento superficial, son las principales
motivaciones. Esto limita el desarrollo y la creatividad de los empleados, impidiendo que se

desarrollen como futuros lideres dentro de la empresa.
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Herzberg subraya que los verdaderos lideres deben ser capaces de motivar a sus empleados a
través de los factores motivadores, fomentando un entorno donde los empleados se sientan
realizados, desarrollen su potencial y experimenten una satisfaccion profunda que va mas alla de
las recompensas externas.

Por otro lado, Garcia y Obando (2018) plantean que la productividad en las organizaciones
depende en gran medida de la motivacion, que juega un papel crucial junto a otros factores como
la aptitud, percepcion y experiencia; para analizar el rendimiento laboral, es necesario entender la
motivacion del individuo. Aunque el concepto de motivacion se ha interpretado de diversas
formas, hay un consenso en que esta surge de una meta. La motivacién se basa en la relacion entre
necesidad y objetivo, donde el comportamiento humano se orienta hacia una meta, impulsando a
la persona a buscar maneras de alcanzarla (Garcia, 2018).

Figura 6. Modelo de Motivacion
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Nota. Garcia y Obando, 2018, p. 31.
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Adicionalmente, Garcia y Obando (2018), explican que el ciclo motivacional comienza cuando

surge una necesidad, lo que provoca tensién y desequilibrio en la persona, impulsandola a actuar

para resolver dicha necesidad. Si el comportamiento es eficaz, la persona experimentara

satisfaccion; a medida que se aprende y se desarrollan comportamientos mas eficientes, las

necesidades se resuelven, y la tension desaparece al satisfacerse la necesidad.

Figura 7. Etapas del ciclo Motivacional
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Nota. Garcia y Obando, 2018, p. 33

Sin embargo, cuando surgen frustraciones, la persona experimenta una mayor tensién debido a

barreras que impiden la satisfaccion de la necesidad; esta frustracién puede ser psicoldgica o

fisioldgica; en algunos casos, si una necesidad no se satisface, otra puede surgir y calmar la

frustracion anterior, restableciendo un cierto equilibrio interno sin necesidad de resolver

completamente la primera (Garcia, 2018).

Figura 8. Ciclo Motivacional con frustracion o compensacion

Nota. Garcia y Obando, 2018, p. 34.
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4.3.Marco contextual

4.3.1. Chile

Chile se extiende desde el norte hasta el sur a lo largo de 4.270 km, e incluye territorios como
la Isla Sala y GAdmez, la Isla de Pascua en Polinesia, y el Archipiélago de Juan Fernandez; debido
a su presencia en tres continentes (Sudamérica, Oceania y la Antértida), es considerado un pais
tricontinental. Limita al norte con Perd, al este con Bolivia y Argentina, al oeste con el Océano
Pacifico, y al sur con el mismo océano y la Antartida, sobre la cual reclama soberania en un area
de 1.250.000 km?, donde tiene bases cientificas (Oficina de Informacion Diplomatica, 2024).

El clima de Chile varia considerablemente debido a su gran extension latitudinal, su relieve y
la influencia del océano. En el norte, predomina un clima desértico con escasas lluvias y
temperaturas constantes alrededor de los 20°C; en las costas, se observa una constante nubosidad
(camanchaca) y temperaturas méas bajas debido a la corriente fria de Humboldt; en el interior, las
temperaturas fluctan mucho, con bajas precipitaciones y cielos despejados, lo que favorece la
instalacion de observatorios astronomicos. En el altiplano y la zona austral, las temperaturas son
frias, con un clima esteparico; en la Antértida, el clima es polar, mientras que la Isla de Pascua
disfrutadeun clima subtropical con lluvias anuales promedio de 1138 mm (Oficina de Informacion

Diplomatica, 2024).
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Figura 9. Mapa de Chile

Fuente: Oficina de Informacién Diplomaética, 2024, p. 1.

Segun el censo de 2017, la densidad de poblacion de Chile es de 26 habitantes por kilémetro
cuadrado, lo que muestra un aumento de casi el 30% respecto al censo de 2002; la Region
Metropolitana es la mas poblada, concentrando méas del 44,5% de la poblacién nacional, con
8.420.073 habitantes; entre marzo y junio de 2024 se realizd un nuevo censo, cuyos resultados se
publicaran en marzo de 2025 (Oficina de Informacién Diplomaética, 2024).

En cuanto a la economia, la renta per capita de Chile en 2023 fue de 32.204 USD segun el FMI ;
el Producto Interior Bruto (PIB) alcanz6 los 335.642 millones de euros en el mismo afio, con un

crecimiento anual del PIB de solo un 0,2% en 2023, y se estima un crecimiento de entre 2,25% y

58



2,75% para 2024. La tasa de desempleo a finales de septiembre de 2024 fue de 8,79%, y la deuda
publica represent6 el 39,4% del PIB (Oficina de Informacion Diplomatica, 2024).

En cuanto a la pobreza, el indice de Gini mejord a su nivel historico mas bajo, con 0,430 en
2022, lo que indica una disminucion en la desigualdad; actualmente, el 6,5% de la poblacién vive
en pobreza, mientras que el 2% esta en pobreza extrema; la esperanza de vida promedio en Chile
es de 81,1 afos, siendo mas alta para las mujeres (83,5 afios) que para los hombres (78,5 afios); la
tasa de natalidad es de 117 nacimientos por cada 1.000 habitantes, y la tasa de fertilidad es de 1,5
hijos por mujer (Oficina de Informacion Diplomatica, 2024).

Economia

Segun la Oficina Econdmica y Comercial de Espafia en Santiago de Chile (2024), el sector
economico de Chile estd compuesto principalmente por tres sectores:

1. Sector primario: La agricultura, fruticultura (especialmente ardndanos, cerezas y uvas),

vitivinicultura y pesca (destacando el salmén) son claves para las exportaciones. La
mineria, especialmente la produccion de cobre, litio y otros minerales, es crucial para la

economia, representando el 11,9% del PIB.

2. Sector secundario: La industria manufacturera crecié un 1,9% en 2023, destacando la
industria alimentaria, quimica y la transformacién de madera y minerales. Representa el

9,2% del PIB.

3. Sector terciario: La electricidad, gas y agua son esenciales, con un fuerte enfoque en
energias renovables. EIl comercio, aunque afectado por la pandemia, ha comenzado a
recuperar ventas. El sector de la construccidn, transporte y comunicaciones también son

relevantes, destacando el transporte maritimo y aéreo, y el uso de la telefonia movil.
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De acuerdo con la Camara de Comercio Automotriz de Chile (2022), en el afio 2022, el mercado
de autos seminuevos en Chile mostré una disminucion general en las ventas, con un total de
1.035.798 vehiculos vendidos, lo que representa una caida del 27,5% en comparacion con el afio
anterior; a pesar de esta baja, hubo algunas categorias que presentaron un desempefio positivo.

El sector de vehiculos livianos fue el de mayor volumen, con 510.280 unidades vendidas, lo
que representd casi la mitad del total de las ventas. Sin embargo, experimentd una caida leve del
1,6% en comparacion con 2021. Dentro de este segmento, los vehiculos pasajeros se destacaron
como la opcion mas popular, a pesar de la leve disminucion en su demanda (Camara de Comercio
de Chile, 2022).

Por otro lado, las camionetas comerciales tuvieron un pequefio repunte, creciendo un 2,0% con
195.521 unidades vendidas; este aumento podria reflejar una mayor necesidad de vehiculos
utilitarios en el contexto econémico del pais; un segmento que también vio un notable aumento
fue el de las SUV, que crecidé un 10,4%, alcanzando 270.202 unidades vendidas; esta categoria
parece haber ganado popularidad debido a su versatilidad y atractivo para los consumidores
chilenos, especialmente aquellos que buscan vehiculos mas grandes y familiares (Céamara de
Comercio de Chile, 2022).

En cuanto a la distribucién mensual, los meses de marzo y enero fueron los de mayor actividad,
con ventas que superaron las 100.000 unidades, mientras que los meses de diciembre y septiembre
fueron los de menores ventas, con poco mas de 74.000 unidades; esto refleja una tendencia
estacional, donde el comienzo del afio y la temporada de promociones atraen una mayor demanda,
mientras que la actividad se reduce hacia fin de afio (Camara de Comercio de Chile, 2022).

El anélisis de las ventas de 2022 también muestra un crecimiento interesante en la categoria de

camionetas comerciales, que registraron un incremento del 19,4%; este aumento podria estar
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asociado con una mayor demanda de vehiculos de trabajo, como resultado de una mayor actividad
comercial o necesidad de transporte; por su parte, los vehiculos comerciales también reflejaron
una ligera recuperacion, lo que sugiere un ajuste a las nuevas demandas del mercado (Camara de
Comercio de Chile, 2022).

En resumen, aunque el mercado de autos seminuevos en Chile experimentd una caida
significativa en 2022, la preferencia por ciertos tipos de vehiculos, como las SUV y las camionetas
comerciales, crecid, lo que podria indicar un cambio en las necesidades de los consumidores hacia
vehiculos mas grandes y versatiles. Este comportamiento podria estar relacionado con una mayor
demanda de autos familiares o de trabajo, mientras que la caida general del mercado refleja
probablemente una desaceleracion econémica o cambios en las prioridades de compra de los

consumidores (Camara de Comercio de Chile, 2022).

4.3.2. Empresa Checkeados

Checkeados nacio6 con la idea de hacer que la compra de un automavil fuera tan sencilla como
adquirir un articulo en una tienda en linea, su cofundador, Guido Rossi, explica que, aunque hoy
este concepto parece viable, en sus inicios fue un desafio considerable (Checkeados, 2021).

La startup fue lanzada a mediados de 2019, justo antes del estallido social en Chile, lo que
resulté en un comienzo dificil, en ese momento, la venta de autos por internet ain era una idea
lejana para muchos, y la crisis social solo complicé mas su adopcién, sin embargo, la pandemia de
COVID-19 marc6 un punto de inflexion para la empresa; con las restricciones de movilidad, los
habitos de compra de los consumidores cambiaron drasticamente, acelerando la digitalizacion del
mercado en un proceso que, segun Rossi, habria tomado varios afios mas en circunstancias

normales (Checkeados, 2021).
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El otro socio de Checkeados, Rafael Mayorga, ha estado ligado al mundo automotor desde
pequefio, influenciado por su abuelo, un pionero del rally en Chile. Rossi, por su parte, crecio en
Argentina, donde la cultura del automévil es un tema recurrente en la vida cotidiana, antes de
unirse en este emprendimiento, ambos desarrollaron negocios relacionados con el rubro
automotriz: Mayorga en el area de talleres y Rossi en la compra y venta de vehiculos usados
(Checkeados, 2021).

Su asociacion comenzo en 2018, cuando Mayorga llevo su auto a lavar en el mismo galpén
donde Rossi operaba su negocio de inspeccion de vehiculos seminuevos, de ese encuentro surgid
la idea de unir fuerzas y crear un modelo de negocio basado en la transparencia y confianza para
la compra de autos usados, inspirados en plataformas como Carvana en Estados Unidos,
desarrollaron un sistema en el que cada vehiculo cuenta con un informe mecanico y legal,
respaldado por videos en 360° y certificaciones de calidad (Checkeados, 2021).

El modelo de Checkeados incorpora una firma de contrato remota, transferencias digitales,
entrega a domicilio en un plazo de 48 horas y una garantia de tres meses, ademas, ofrece una
politica de devolucion que permite a los clientes devolver el vehiculo dentro de los primeros siete
dias y recibir un reembolso total.

En 2022, Ignacio del Rio se convirti6 como socio, aportando experiencia previa en empresas
del sector, con su ingreso, la empresa logrd recaudar $400 millones para expandir su operacion y
comenzar a adquirir su propio inventario de autos (Checkeados, 2021).

El crecimiento de Checkeados ha sido exponencial: mientras en 2019 vendieron 20 autos, en
2021 alcanzaron las 250 unidades, incluyendo modelos de alta gama como Ferrari y Maserati, con
un fuerte enfoque en tecnologia y escalabilidad, su objetivo es triplicar esa cifra y competir

directamente con Kavak, una de las plataformas lideres en el rubro (Checkeados, 2021).
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Para lograrlo, estan en proceso de levantar US$ 1 millén en inversion, lo que les permitird
ampliar su equipo, desarrollar su plataforma y aumentar su stock de vehiculos. A mediano plazo,
planean expandirse a Perd y Colombia, siguiendo la estrategia de internacionalizacién de otras
startups del sector.

La llegada inminente de Kavak a Chile es vista por los fundadores de Checkeados como una
oportunidad para consolidar el modelo de compra de autos en linea en la region, confiando en que
la seguridad y la transparencia seran los factores diferenciadores que los posicionaran en el
mercado (Checkeados, 2021).

Figura 10. Checkeados
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Fuente: Checkeados, 2024.
4.4. Marco legal
La ley 21.643 modifica el Cddigo del Trabajo para fortalecer la prevencion, investigacion y

sancion del acoso laboral, sexual y la violencia en el trabajo. Esta ley establece que las relaciones
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laborales deben basarse en un trato respetuoso, libre de violencia y discriminacion, y obliga a los

empleadores a tener protocolos claros para abordar estos problemas. De esta forma, se crea un

entorno seguro donde tanto empleadores como trabajadores conocen las pautas para actuar frente

a cualquier situacién de acoso o violencia. Asi, se contribuye a que las responsabilidades y

funciones dentro de la empresa estén bien delineadas, reduciendo los riesgos de conflictos y

mejorando el clima laboral.

Estas son las principales modificaciones:

1.
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Modificacion del Cddigo del Trabajo: Establece que las relaciones laborales deben
basarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad y con perspectiva de
género. Se definen conductas como el acoso laboral, sexual y violencia por parte de
terceros, y se amplian las hipotesis de discriminacion, incluyendo el origen social y otros

motivos.

Protocolo de prevencion: Se obliga a los empleadores a tener un protocolo de prevencion
y procedimientos claros para abordar el acoso y la violencia. Incluso si no estan
obligados a tener un Reglamento Interno, deben informar sobre estos protocolos al

momento de la contratacion.

Modificacion en la ley N° 16.744: Se cambia el titulo del Titulo IV del Libro 11, para
englobar la prevencion, investigacion y sancién del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo. También se enfatiza la necesidad de implementar protocolos de prevencién, que

incluyan identificacion de riesgos, medidas de control y capacitacion.

Ley Orgéanica Constitucional de la Administracion del Estado (Ley N° 18.575): Se
dispone que la funcién publica debe ejercerse en un entorno libre de violencia y acoso,

obligando a los 6rganos del Estado a adoptar medidas preventivas y sancionadoras.



Ademas, se exigen protocolos de prevencion con enfoque inclusivo y medidas de

resguardo en las investigaciones.

5. Estatuto Administrativo y Municipales: Se establecen nuevas regulaciones para proteger
a funcionarios publicos, exigiendo a la autoridad iniciar investigaciones en caso de
amenazas contra la integridad de los funcionarios, respetando principios como

confidencialidad, imparcialidad y perspectiva de género.

6. Modificaciones en la Ley Organica Constitucional de Municipalidades: Se incluye la
posibilidad de solicitar la destitucién de un alcalde o concejal por conductas de acoso,
sexual o laboral, tras un sumario administrativo. También se establece que las decisiones

disciplinarias en estos casos sean sometidas a un tramite especial ante la Contraloria

General.

7. Entrada en vigor: La ley entra en vigor seis meses después de su publicacion, tiempo

durante el cual se deben elaborar las normas reglamentarias correspondientes.

Este conjunto de cambios busca mejorar la proteccién de los trabajadores y funcionarios,
asegurando un ambiente laboral libre de violencia y acoso, y establece protocolos claros para
prevenir, investigar y sancionar estos comportamientos.

Por otro lado, la Ley 20.609 aborda la discriminacion arbitraria, exigiendo que todos los
trabajadores puedan ejercer sus derechos sin ser objeto de exclusion por motivos de raza,
orientacion sexual, discapacidad, entre otros. Esta ley no solo promueve la igualdad de trato en el
entorno laboral, sino que también establece un procedimiento judicial para que las personas
afectadas por discriminacion puedan restaurar sus derechos. Al garantizar un ambiente laboral

inclusivo vy libre de discriminacion, los trabajadores se sienten mas comodos y valorados en sus
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roles, lo que contribuye a mejorar las relaciones interpersonales dentro de la empresa y, en
consecuencia, el clima laboral.

En este sentido, la Ley 21.015, que incentiva la inclusion laboral de personas con discapacidad,
también juega un papel fundamental en la construccion de un entorno laboral claro y justo. Al
establecer que las empresas con mas de 100 empleados deben integrar al menos el 1% de su
personal con discapacidad, esta ley no solo promueve la equidad, sino que también obliga a las
organizaciones a adaptar sus procesos de seleccion y de trabajo para asegurar condiciones
igualitarias. Esta inclusion no solo beneficia a las personas con discapacidad, sino que también
fomenta un ambiente de trabajo méas diverso, lo que a su vez refuerza la comprensién mutuay el
respeto entre los miembros de la empresa.

Ademas, el Cddigo del Trabajo, en sus Articulos 34 y 66, regula aspectos fundamentales como
los permisos laborales y las jornadas de trabajo, lo que contribuye a la claridad en las expectativas
laborales. El Articulo 34, al establecer tiempos minimos para la colacién, y el Articulo 66, con sus
permisos por fallecimiento, buscan equilibrar la vida laboral y personal de los trabajadores,
permitiendo que estos se concentren en sus responsabilidades sin perder de vista su bienestar. Este
equilibrio es esencial para mantener un clima laboral saludable y productivo, donde los empleados
puedan cumplir con sus tareas sin sentirse agobiados por preocupaciones externas.

Por su parte, la Ley 21.220, que regula el trabajo a distancia, es crucial en el contexto actual de
la transformacion digital y la flexibilizacion de las condiciones laborales. Esta ley permite que las
empresas adapten sus modelos de trabajo a las necesidades de los empleados, ofreciendo la opcién
de trabajar desde casa o de manera hibrida. Al proporcionar esta flexibilidad, los trabajadores
pueden gestionar su tiempo de manera mas eficiente, lo que mejora su productividad y bienestar.

Esta modalidad de trabajo también facilita la adaptacion de las responsabilidades laborales a las
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circunstancias personales, favoreciendo un clima de confianza y autonomia dentro de la
organizacion.

Finalmente, la Ley 21.645 refuerza los derechos laborales de los trabajadores que tienen
responsabilidades de cuidado, permitiéndoles acceder al trabajo a distancia en condiciones
flexibles. Esta ley fomenta la conciliacion de la vida familiar y laboral, garantizando que los
empleados puedan atender a sus responsabilidades personales sin que esto afecte su rendimiento
profesional. Al ofrecer estas opciones, las empresas no solo cumplen con las normativas, sino que
también contribuyen a crear un entorno laboral mas equilibrado, donde los trabajadores se sienten
apoyados y motivados.

El marco legal en Chile para el afio 2024 esta orientado hacia la creacién de un entorno laboral
inclusivo, equitativo y saludable, lo que tiene un impacto directo en el clima laboral de las
empresas, como es el caso de la empresa Checkeados en Santiago de Chile. Las leyes descritas
contribuyen de manera significativa a mejorar la claridad de las funciones y responsabilidades de
los cargos, lo que influye directamente en la calidad del clima laboral de la empresa.

La Ley 21.643, al establecer protocolos claros para prevenir y sancionar el acoso laboral y la
violencia, asegura que los empleados conozcan sus derechos y responsabilidades en un entorno
seguro. Esto contribuye a una cultura organizacional transparente, donde las conductas indeseadas
son identificadas y gestionadas adecuadamente, lo que genera mayor confianza entre los
trabajadores.

La Ley 20.609 sobre discriminacion, garantiza que los empleados no enfrenten barreras
injustificadas por motivos personales como su género, raza o discapacidad, lo cual es crucial para
la claridad de funciones. Un entorno libre de discriminacién permite a los empleados sentirse

valorados, lo que se traduce en mayor motivacion y bienestar en su lugar de trabajo.
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Por su parte, la Ley 21.015 sobre inclusién de personas con discapacidad y la Ley 21.645 sobre
el derecho al trabajo a distancia, abren puertas a una mayor diversidad en el lugar de trabajo. Estas
leyes refuerzan la idea de que todas las personas, independientemente de sus condiciones, deben
tener acceso a oportunidades laborales justas, lo que mejora el clima general de la empresa y
promueve un ambiente inclusivo.

Finalmente, la Ley 21.220 que regula el trabajo a distancia y el teletrabajo, es clave en tiempos
modernos, especialmente en empresas tecnologicas como Checkeados. La opcion detrabajar desde
casa, con la debidaregulacion, permite mayor flexibilidad y autonomia para los empleados, lo cual
mejora su equilibrio entre vida personal y profesional, reduciendo el estrés y aumentando la
satisfaccion laboral.

En resumen, la claridad de las funciones y responsabilidades en el entorno laboral esta
estrechamente vinculada a la proteccion de los derechos de los trabajadores, la prevencion de
abusos y la promocion de un ambiente inclusivo. Las leyes que regulan estos aspectos no solo
contribuyen a una mejor organizacion interna, sino que también fomentan un clima laboral

positivo, donde los empleados se sienten seguros, respetados y valorados.
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5. Metodologia

En este capitulo se expone la metodologia empleada para el desarrollo de la investigacion.

5.1.Enfoque de investigacion

El enfoque fue cualitativo, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), nace de un
problema pero no sigue un trayecto definido, las investigaciones cualitativas se fundamentan mas
en un proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas teoricas), en estas, el
investigador entrevista a una o varias personas, analiza los datos que obtuvo y saca algunas
conclusiones para continuar con el proceso de investigacion, la recoleccion de los datos consiste
en obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones, experiencias,
significados y otros aspectos subjetivos).

Este enfoque se selecciond debidoa la naturaleza de un analisis de clima organizacional, ya que
el proceso de investigacion se desarrolla desde la percepcion de los colaboradores de la empresa

Checkeados.

5.2.Tipo de investigacion

Las investigaciones de tipo descriptiva se realizan en un campo de conocimiento especifico,
incluyendo diversos alcances en las distintas etapas de su desarrollo, la meta del investigador
consiste en describir fendmenos, situaciones, contextos y eventos, pudiendo detallar como se
presentan (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Por la naturaleza cualitativa, esta
investigacion es descriptiva, ya que se busca identificar el clima organizacional de la empresa para

proponer un plan de mejora.
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5.3.Método de investigacion

El método es inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas teoricas), van de lo

particular a lo general, siendo necesario familiarizarse con los sujetos de aquello que se investiga

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Por ser un analisis del clima organizacional, la investigacion parte de lo particular a lo general,

ya que se debe conocer la situacion de la empresa Checkeados para identificar la percepcion de los

colaboradores sobre las categorias del clima organizacional.

5.4.Fuentes de recoleccion de informacion

Se emplearon las siguientes fuentes:

Tabla 4. Fuentes de recoleccién de informacion

Tipo de fuente

Descripcion

Fuente primaria

Entrevistas aplicadas al gerente, jefe de recursos humanos y
colaborador mas antiguos (Anexo A, By C)

Fuente secundaria

Revision documental, articulos, libros, revistas de investigacion,
documentos e informes.

Fuente: Elaboracion propia.

5.5.Técnicas de recoleccion de informacién

Las técnicas de recoleccion de informacion principales fueron las entrevistas semiestructuradas

y la aplicacion de una encuesta empleando el instrumento de Alvarez (1994), sobre las 24

dimensiones del clima organizacional

5.5.1. Entrevistas semiestructuradas

Este tipo de entrevista se caracteriza porque tiene una guia de preguntas, pero permite cierta

flexibilidad para explorar respuestas en mayor profundidad (Herndndez, Fernandez y Baptista,

2006). Se empleo una entrevista semiestructurada al gerente, jefe de recursos humanos y

colaborador mas antiguo (Anexo A, By C).
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5.5.2. Encuesta

Las encuestas de opinion (surveys) son investigaciones no experimentales transversales, o
transeccionales descriptivas ya que tiene como propdésito analizar la percepcion del sujeto sobre
un tema o suceso (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Se aplic6 una encuesta de acuerdo con
el cuestionario propuesto por Alvarez (1994) sobre las 24 dimensiones del clima organizacional
(Anexo D).

5.6.Poblacion

Laencuesta fue aplicada a 27 delos 30 colaboradores actuales de la empresa, aplicandola a casi
la totalidad de la poblacién, excluyendo a las personas que se entrevistaron: el gerente, jefe de

recursos humanos y colaborador mas antiguo.
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6. Resultados

En este apartado se exponen los resultados de la investigacion.
6.1. Situacion actual del clima laboral de la empresa Checkeados de la ciudad de Santiago
El clima laboral en Chequeados refleja tanto fortalezas como aspectos a mejorar dentro de la
organizacion, de acuerdo con la entrevista realizada con el jefe de Recursos Humanos (2025), se
identificaron elementos clave sobre la situacion actual en la empresa.
Fortalezas y aspectos positivos
Chequeados se caracteriza por ofrecer oportunidades de crecimiento a empleados sin
experiencia, proporcionandoles capacitacion y apoyo dentro de un ambiente colaborativo, la
empresa valora la integracion entre areas, lo que fomenta el trabajo en equipo y permite a los
nuevos empleados aprender y adaptarse antes de tomar decisiones sobre su continuidad.
Entre los aspectos positivos destacan:
o Reuniones mensuales: La implementacioén de reuniones mensuales ha permitido alinear
objetivos y generar compromiso dentro del equipo.
« EXxpansién y crecimiento: Se han incorporado nuevos vendedoresy compradores, lo que
refleja la intencién de mejorar el rendimiento y atender la creciente demanda.
o Buenclima laboral: Laempresa se distingue por su ambiente de confianzay apoyo mutuo
entre los empleados.
o Oportunidades de crecimiento: Como startup, Chequeados brinda la posibilidad de

ascender rapidamente sin la burocracia de las grandes empresas.
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Desafios y aspectos por mejorar

A pesar de los aspectos positivos, se han identificado ciertos desafios que afectan la eficiencia

y organizacién dentro de la empresa:

Falta de orden y compromiso en horarios: Se ha observado que algunos empleados no
cumplen con los horarios de reuniones, afectando la organizacion y planificacion.

Alta rotacion de personal: Especialmente en el area de operaciones, donde muchos
empleados permanecen solo por cortos periodos debidoa la naturaleza del trabajo y la falta
de incentivos.

Falta de privacidad en la oficina: La distribucion de los espacios no permite mantener la
confidencialidad en temas sensibles, lo que puede generar problemas en la comunicacion
interna.

Comunicacion informal y falta de registro: La comunicacion se realiza principalmente
a través de WhatsApp y verbalmente, lo que ocasiona malentendidos y pérdida de
informacion clave.

Condiciones de contratacion: Muchos empleados operan bajo boletas de honorarios sin

contratos formales, lo que puede afectar su estabilidad y compromiso con la empresa.

De la misma manera, durante la entrevista al gerente de la empresa (2025), se determinaron las

siguientes fortalezas y aspectos a mejorar que influyen en el clima organizacional:

Fortalezas y aspectos positivos
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e Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Chequeados, al ser una startup en

crecimiento, permite a sus empleados avanzar rapidamente en sus carreras sin



burocracia. Se valora el talento y los resultados, brindando la posibilidad de ascender a
roles de liderazgo en corto tiempo.

Ambiente de trabajo y cultura organizacional: Existe un ambiente laboral positivo y
colaborativo. Se fomenta el compafierismo y el trabajo en equipo, lo que genera un
entorno de confianza y buen clima organizacional.

Flexibilidad y politica de salud familiar: Se permite a los empleados manejar
situaciones personales con flexibilidad, fomentando un equilibrio entre la vida laboral
y personal.

Interaccion y comunicacion horizontal: La comunicacion entre los equipos es fluida
y efectiva, permitiendo que los empleados trabajen de manera coordinada sin importar
su nivel jerarquico.

Uso de tecnologia para la comunicacion: Se utilizan herramientas como Book, correos
electronicos y grupos de WhatsApp para la comunicacion interna y la gestion de

recursos humanos.

Desafios y aspectos por mejorar
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Falta de definicion en la estructura organizacional: Aunque la empresa esta en
crecimiento, la estructura no estd completamente definida. Se necesita mayor claridad
en roles y responsabilidades para optimizar la toma de decisiones y evitar confusién en
la asignacion de tareas.

Toma de decisiones centralizada: Algunos lideres de area no tienen autonomia
suficiente para tomar decisiones dentro de su departamento, lo que genera demoras y

dependencia excesiva de la gerencia.



Falta de espacios adecuados: La oficina de concepto abierto dificulta la privacidad en
reuniones o la concentracion en algunas tareas. Se reconoce la necesidad de contar con
espacios mas privados para la toma de decisiones estratégicas.

Deficiencia en el registro de comunicacion: Muchas instrucciones y tareas se
comunican de manera verbal o a través de WhatsApp, lo que puede ocasionar olvidos o
falta de seguimiento en algunas responsabilidades.

Condiciones laborales en el espacio fisico: Se identifican desventajas en el ambiente
fisico de trabajo, como la falta de luz natural y un entorno poco estimulante, lo que

puede afectar el bienestar de los empleados a largo plazo.

Por otro lado, de acuerdo con la entrevista al colaborador més antiguo (Anexo C), se

identificaron las siguientes fortalezas y desafios

Fortalezas y aspectos positivos
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Oportunidad de crecimiento: Existe la posibilidad de ascender, pero depende del
esfuerzo individual y la dedicacién. Casos de empleados que han crecido dentro de la
empresa lo demuestran.

Ambiente de Startup: Aln se conserva parte de la cultura de cercania y colaboracion
entre areas.

Toma de decisiones conjunta: En decisiones importantes, se busca el consenso entre
varios niveles jerarquicos.

Flexibilidad en la comunicacion: Se permite tanto la comunicacion formal como

informal para agilizar procesos operativos.



Desafios y aspectos por mejorar

e Alta rotacion de personal: La permanencia de los empleados es baja, lo que afecta la
estabilidad.

¢ Falta de comunicacion: Se presentan problemas en la coordinacion entre areasy en la
asuncién de responsabilidades.

e Jefaturas con falta de liderazgo: Algunas lideran sin asumir completamente sus roles,
lo que genera conflictos internos.

e Crecimiento de la empresa y pérdida de unién: A medida que la empresa crece, se
ha perdido la cercania inicial y se siente méas estructurada como una gran empresa.

e Decisiones informales que deberian ser formales: Algunos procesos requieren mayor
formalidad para evitar errores o malentendidos.

Lo anterior se resume en la siguiente tabla.

Tabla 5. Fortalezas y areas de mejora del clima organizacional de la empresa Checkeados

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades de Crecimiento: La empresa
ofrece posibilidades de ascenso répido sin
burocracia, especialmente para empleados sin
experiencia.

Alta Rotacion de Personal: Especialmente en
areas operativas, lo que afecta la estabilidad
del equipo.

Ambiente Colaborativo: Existe una cultura de
trabajo en equipo y compafierismo,
fomentando la confianza entre los empleados.

Deficiencias en la Comunicacion: Falta de
claridad en roles y registros formales de
informacion, lo que genera confusion y
pérdida de datos clave.

Flexibilidad Laboral: Se permite manejar
situaciones personales con cierta autonomia,
favoreciendo el equilibrio entre la vida laboral
y personal.

Toma de Decisiones Centralizada: Algunos
lideres de area tienen poca autonomia, lo que
provoca demoras en la ejecucion de tareas.

Comunicacién Horizontal: La interaccion
entre equipos es fluiday sin muchas jerarquias,
lo que facilita la coordinacion.

Falta de Definicion en la Estructura
Organizacional: La empresa necesita mayor
claridad en funciones y responsabilidades para
optimizar la gestion.

Uso de Tecnologia: Se emplean herramientas
digitales como Book, correos electronicos y
WhatsApp para la gestion interna.

Espacios de Trabajo Inadecuados: La falta de
privacidad y luz natural en la oficina afecta la
concentracion vy el bienestar de los empleados.
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Reuniones Mensuales: Ayudan a alinear
objetivos y fortalecer el compromiso del
equipo.

Condiciones Laborales y Contratacion: EIl uso
deboletas de honorarios sin contratos formales
genera incertidumbre en los empleados.

Expansion y Crecimiento: La incorporacion de
nuevos empleados refleja un desarrollo
constante.

Falta de Compromiso con los Horarios: El
incumplimiento de horarios en reuniones
afecta la organizacién y planificacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en las entrevistas (Anexo A, By C).

6.2.Dimensiones del clima organizacional de la empresa Checkeados

A partir de lo anterior, se procedi6 con la encuesta para identificar la percepcion de los
colaboradores en cada dimensién del clima organizacional de Checkeados, la escala Likert
empleada para la primera pregunta de cada dimension fue de 0 a 7, donde:

0 = Completamente en desacuerdo. No hay ninguna coincidencia con la afirmacion; se rechaza
por completo.

1 = En desacuerdo. Se considera incorrecta la afirmacion.

2 = Algo en desacuerdo. Existen algunas coincidencias menores, pero en general, no se esta de
acuerdo.

3 =Neutral o indiferente. No se tiene una opinion clara; ni se apoya ni se rechaza la afirmacion.

4 = Algo de acuerdo. Se reconoce cierta validez en la afirmacién, pero con reservas o dudas.

5 = Moderadamente de acuerdo. Se esta de acuerdo en un grado significativo, aunque con
algunas excepciones.

6 = De acuerdo. Se comparte la afirmacion en su mayoria, con pocas objeciones.

7 = Completamente de acuerdo. Se acepta totalmente la afirmacion sin ninguna duda o

condicion.
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En la siguiente tabla se resumen los resultados sobre el perfil general de la empresa.

Tabla 6. Perfil general por dimensién clima organizacional Checkeados

No | Dimensién Calificacién cuantitativa Calificacidn cualitativa
1 Claridad organizacional 548 Buena

2 Estructura organizacional 581 Buena

3 Participacion 551 Buena

4 Instalaciones 4,55 Regular

5 Comportamiento sistémico 6,03 | Excelente
6 Relacion simbidtica 551 Buena

7 Liderazgo 5,85 Buena

8 Consenso 5,55 Buena

9 Trabajo gratificante 5,40 Buena

10 Desarrollo personal 5,33 Buena

11 Elementos de trabajo 5,44 Buena

12 Relaciones interpersonales 6,11

13 Buen servicio 6,25

14 | Solucidén de conflictos 5,85

15 Expresion informal positiva 6,33

16 Estabilidad laboral 5,44

17 | Valoracion 5,48 Buena

18 Salario 3,66

19 | Agilidad 6,07

20 | Evaluacién de desempefio 4,70 Regular

21 | Retroalimentacion 5,07 Buena

22 Seleccion de personal 5,66 Buena

23 Induccién 5,11 Buena

24| Imagen de la organizacion 6,37 | Excelente

Fuente: Elaboracién propia.

6.2.1. Claridad organizacional

De acuerdo con la claridad organizacional, la pregunta sobre cual es el grado de conocimiento

de la mision, de los objetivos, las politicas y estrategias de Checkeados, el 44% de los encuestados

afirmo que los conoce a la perfeccion, el 15% los conocen, el 18% los identifican, el 11%, el 4%

no tienen claro si los conocen, otro 4% no los conocen y otro 4% no los conocen para nada.
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Figura 11. ¢ Cual es el grado de conocimiento de la misién, de los objetivos, las politicas y

estrategias de Checkeados?

0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo ® 5 = Moderadamente de acuerdo
W 6 = Deacuerdo m 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido conocerlos a profundidad, el 41,2% afirman que se lo
han informado, pero no prest6 la atencién suficiente, el 17,6% afirman que la informacién no ha
sido clara, el 17,6 % que nunca, ni en la induccion, recibi6 esa informacion, el otro 17,6% afirman
que con frecuencia se presentan cambios en esos aspectos que no se comunican y el 5,8% agrego

otra causa.
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Figura 12. ¢ Cuales son las causas que le han impedido conocerlos con profundidad?

1.2 Si su respuesta anterior no corresponde al humero 7, que es por supuesto la situacién ideal o

deseable, indique, a continuacion, cuales son las ...s que le han impedido conocerlos con profundidad.
17 respuestas

@ A. No hay mision, objetivos politicas y
estrategias claramente definidos.

@ B. Nunca, ni en la induccién recibi esta
informacion.

C. La informacién no ha sido

A suficientemente clara.
@ D. Con frecuencia se presentan cambi...
@ E. Me han informado al respecto, pero...
® F. No me interesa conacerlos.
@ Muy buena la informacion

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

Fuente: Elaboracion propia.

la situacion deseable sobre esta dimension.
Tabla 7. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Claridad organizacional)

Implementar un dia para conocer sobre Checkeadosy cuéles son sus objetivos claros dentro del
Area a la que entra la persona (ya que, cada sector tiene sus objetivos), todo esto en los 3 dias
de induccién al trabajo que realizara la persona.

Seria bueno actualizarla y difundirlas constantemente

La mision y vision de Checkeados es revolucionar la industria. No obstante, ciertas decisiones
que se toman conllevan a parecernos mucho a esta industria que los clientes no les gusta

Establecer objetivos a largos plazos y que los cambios se han informado a su tiempo

Que exista mas comunicacion

Mejorar los canales de informacion interna.

Actualizar si es necesario y luego difundir para que exista total claridad en todo el equipo.

Realizar una induccion completa y dedicada

Dar claridad de las tareas a cada trabajador sin ningun tipo de cambio al menos en caso de
emergencia

Es necesaria una estrategia de comunicacion en la organizacion, la cual reitere esta informacion
tanto a colaboradores actuales como a nuevos integrantes

esta todo como corresponde

Se deberia de trasmitir esta informacion a los colaboradores en el proceso de captacion, esto
permitird una sinergia y mejor adaptacion en la organizacién
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Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta.

6.2.2. Estructura organizacional

Sobre si los colaboradores creen que la estructura organizacional permite y/o ayuda a que las
personas y los equipos trabajen juntos de manera efectiva y agilice los procesos para lograr los
objetivos, el 52% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 15% estan de acuerdo, el 11%
moderadamente de acuerdo, el 7% algo de acuerdo y el 15% estan neutrales sobre esto.

Figura 13. ¢{ Cree que la estructura organizacional permite y/o ayuda a que las personasy
los equipos trabajen juntos de manera efectiva y agilice los procesos para lograr los

objetivos?

B 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

B 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
W 4 = Algo de acuerdo W 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
Sobre las causas que les han impedido alcanzarlos el 43,8% afirman que las areas no tienen la
autonomia suficiente, el 18,8% que cada area se preocupa mas por sus propios intereses, el 12,5%

afirma que como las tareas son especificas, dificulta el trabajo, otro 12,5% establecen que no se
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fomenta el trabajo en equipo, un 6,3% afirma que hay demasiada burocracia y otro 6,3% afirma
gue no se estructuran bien los cargos y procesos, lo que ralentiza la estructura.

Figura 14. ¢ Cudles son las causas que le han impedido alcanzarlos?

2.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacién ideal), indique cudles cree que
son los principales obstaculos para alcanzarla

16 respuestas

@ A Las tareas de cada persona son muy
especificas, lo que dificulta el trabajo...

@ B. Cada area se preocupa mas por sus
propios intereses que por los de todall...

C. Hay demasiados niveles de
autoridad, lo que hace dificil la comuni...

@ D. No se fomenta el trabajo en equipo...
@ E. Hay demasiada burocracia (mucho...
@ F. Las areas no tienen suficiente auto...
@ No se estructuran bien los cargos y pr...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 8. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Estructura organizacional)

No tengo una solucién ya que, no conozco ni pertenezco a las decisiones que se toman en la
empresa. Muchas veces me entero por otras areas lo que va a pasar o si es que algo va a cambiar
y no deberia suceder. Yo pienso que todo parte con clases de liderazgo y mas que ser un jefe ser
un lider asi pueden pensar mas en la empresa como tal y no en el area para el cual se trabaja.
Hacer actividades ludicas para reforzar el trabajo en equipo

Mas comunicacion

Distribucion correcta de cargos y objetivos.

Mas comunicacion entre las diferentes areas.

Establecer cambios de organizacion tomando en cuenta todos los departamentos

Fomentar el trabajo en equipo

Bajadas de informacién recurrentes, presentaciones efectivas, plan de ataque claro para todo el
equipo en conjunto.

Una posible solucién es implementar un programa de formacion transversal para que todos los
empleados conozcan las funciones de cada area. Esto permitira, por ejemplo, que el equipo de
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ventas comprenda el proceso de preparacion de vehiculos y desarrolle empatia antes de realizar

una venta. Asimismo, se capacitara al equipo de mecanica en el manejo cuidadoso de vehiculos
ya preparados.

Pedir opiniones de los colaboradores

Es necesario realizar un disefio organizacional con estructura, cargos y seniorities que permitan
colaborar con funciones definidas

Que exista mas agilidad en los procesos y/o solicitudes entre areas para que todo fluya como
deberia ser y a la vez cumplir los estandares de la empresa de manera rapida y efectiva

Mas comunicacién y mas companerismo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.3. Participacion

Con relacion a la preguntade si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted
la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las
decisiones, el 41% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 11% estan de acuerdo, el 30%

moderadamente de acuerdo, el 7% algo de acuerdo, otro 7% es indiferente, y el 4% no estan para

nada de acuerdo.
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Figura 15. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad
de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las

decisiones

0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo H 3 = Neutral o indiferente
H 4 = Algo de acuerdo ® 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 50% afirman que solo se les informa
cuando las decisiones ya estdn tomadas, el 18,8% que se les informa adecuadamente y pueden
opinar, pero no hace parte de la toma de decisiones, otro 18,8% afirma que solo opina y participa
algunas veces, el 6,3% afirma que no puede dar su opinion y otro 6,3% que hay casos en los que

se deben tomar decisiones espontaneas.
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Figura 16. ¢ Cuales son las causas que le han impedido tener esa oportunidad?

3.2. Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles son las
causas por las cuales no ha tenido esa posibilidad

16 respuestas

® A. Solo se me informa cuando las
decisiones que tienen que ver con mi...
® B. Aungue se me informe al respecto,
escasamente puedo dar mi opinion.
C. Se me informa adecuadamente y
puedo opinar ampliamente al respecto...
@ D. Sdlo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi t...
@ Puedo opinar, informarme y participar
sin problemas, pero hay casos en que...

Fuente: Elaboracion propia.
En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 9. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situaciéon

ideal o deseable (Participacion)

Se deberia escuchar més a los trabajadores que a los encargados de area asi también uno se
sentiria incluido dentro de la empresa ya que, a lo mejor mi jefatura tiene otras preferencias en
base a las de los demas del area para el cual yo trabajo

Hacer escucha activa

Es importante definir los cargos

Definir bien el puesto de trabajo y cumplir con lo que se dice de un principio

consultar previamente como vendedor, gue creemos que es mejor para la experiencia cliente
permitir que las ideas de los trabajadore sean dialogadas y si son importante implementar

Me gustaria tener mas participacion

Gracias a mi nuevo puesto si se me informa un poco méas sobre lo que ocurre, pero sin embargo
aun asi hay mucha informacion que se me omite o que simplemente me dicen hacer algo sin mas
informacion, una solucion puede ser que las tareas especificas que me dieran tuvieran un
contexto, como por ejemplo en el caso de ir a buscar algin auto o ir a dejar darme mas contexto
sobre que se le realizo al auto, si alguna mantencion que se le haya echo al auto ya esta pagada
o algan historial también del auto. (Como esta informacion no la dan tengo que investigar por
mi cuenta y preguntar al encargado de ese auto el historial de este mismo).

No saltarse ningln proceso por Io mas minimo que sea
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Que pueda tomar decisiones y dar mis opiniones de mi trabajo porque tengo afios en el rubro de
pulido detailing
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.4. Instalaciones

Sobre si el colaborador se siente a gusto con las instalaciones de Checkeados, en especial donde
debe realizar su trabajo, el 22% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 15% estan de acuerdo,
el 29% moderadamente de acuerdo, el 15% algo de acuerdo, el 4% no estan de acuerdo y el 15%
no estan para nada de acuerdo.

Figura 17. ¢ Se siente Usted a gusto con las instalaciones de Checkeados, en especial con el

sitio donde debe realizar su trabajo?

m 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
W 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 27,3% afirman que en su sitio de
trabajo no tienen la comodidad necesaria, el 13,6% afirman que hace demasiado calor y los demas
afirmaron que el servicio sanitario dejaba que desear, que hay demasiado ruido, la iluminacion es
insuficiente, las instalaciones no son seguras, no son funcionales, la cocina es basica y hay
demasiados zancudos, el aire esta muy contaminado, entre otras.

Figura 18. ¢ Cudles son las causas que le han impedido llegar a ella?

4.2. Sisurespuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles son las
causas que nos han impedido llegar a ella:

22 respuestas

4,5%

4,5%

_4,5%

[ @ A Las instalaciones son, en general,... @ 1. En mi sitio de trabajo no tengo la co..
4,5% 5% @ B. Las instalaciones no son seguras
) ) ) @ Hace demasiado calor, el aire que tod
C. Las instalaciones no son funcionales :
|/ ) @ Me siento comodo
@ D. Hace demasiado calor. ®
y 4,5% : : Todas las anteriores
’A @ E. Hace demasiado frio.
8 \A + =
‘ @ F. La iluminacién es deficiente ® Ma gisiz lns instalaciones
Aol ® G. Hay demasiado ruido @ Tiene muchas cosas buenas las instal..
3 - "
@ H. Los servicios sanitarios dejan muc... @ Principaimente punto | y F que son los
@ La cocina es basica y simple, esta suc
13
4,5% ¥

4,5%

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 10. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Instalaciones)

Toma de aire desde el exterior hasta el -7 solucionaria un poco.

Me siento comoda en este lugar

Un lugar mas amplio, con acceso a ventilacion y bafio propio dentro de la oficina.

Falta de iluminacion y ventilacion

Mejorar y preocuparse por areas y bienestar de los trabajadores

todas las instalaciones son comodas

Mejorar las condiciones

Mejorar ventilacion y climatizacion.

Falta iluminacion, mejores herramientas, mejores sitios de trabajo, mejor salario

Aungue las instalaciones son buenas o tienen beneficios faltaun poco mas para que sea perfecta,
como por ejemplo un poco mas de iluminacién en general en el area de operaciones. Los
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servicios sanitarios son buenos, pero podrian ser mejor como teniendo mas bafios o teniéndolos
mas cerca para el rea de operaciones. En tema de redes y comunicacion es deficiente esto pues
no hay sefial de teléfono en el lugar de operaciones y el Internet es deficiente, se podria mejorar
en este caso un mejor WiFi ya que si es casi imposible tener sefial de teléfono en un -7. Y en
cuanto a temperaturas estas son muy extremas hablando de calor y frio, esto si es deficiente ya
que en verano el calor es insoportable y en el caso de invierno el problema es el frio y la
instalacion no ayuda mucho en invierno (Fugas de agua o cortes de luz) una posible solucion a
esto, invertir en aparatos eléctricos que ayuden en estos casos como ventiladores o calefactores.
Tengo la oportunidad de poder trabajar de manera remota. Si bien me gusta ir a la oficina por el
ambiente social que se genera, la productividad disminuye considerablemente debido a las
distracciones e instalaciones. Dicho esto, entiendo que es mas importante que la oficina sea un
sitio de atencién al cliente mas que un lugar de trabajo 6ptimo para un equipo TI, por lo que
entiendo el contexto e intento adaptarme

Implementar trabajo hibrido o incluso remoto para los roles que no tengan necesidad de asistir
a sitio

tener aire acondicionado, y casilleros

Quizas crear una mejor distribucién de los espacios de areas e instalacion de mas luces, y con el
ruido es dificil hacer algo, pero es bastante molesto

Una correcta fumigacion, limpieza de la cocina y productos de limpieza.

Faltan maquinas para detallar mas un trabajo de pulido mas mesas para las maquinas para solo
los que es el pulido porque tengo que dejar la maguina encima de algo oh encima del auto que
eso ralla entonces faltan mas cosas para el personal.

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.5. Comportamiento sistémico

Sobre si las personas y las areas trabajan juntas de manera positiva y unida, dando prioridad a
los objetivos de la empresa en lugar de enfocarse solo en sus propios intereses, el 41% afirman
que estan totalmente de acuerdo, el 37% estan de acuerdo, el 15% moderadamente de acuerdo y el

7% son indiferentes.
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Figura 19. Las personas y las areas trabajan juntas de manera positiva y unida, dando

prioridad a los objetivos de la empresa en lugar de enfocarse solo en sus propios intereses.

® 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W 6 = Deacuerdo ®m 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 43,8% afirman que falta motivacion
y capacitacion, el 18,8% que los intereses personales priman sobre los de la organizacion, el 12,5%
afirma que la estructura organizacional no facilita la integracion, los demas (25,2%) afirman que

no se conocen la mision y objetivos de la empresa.
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Figura 20. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

5.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles pueden
ser las posibles causas

16 respuestas

® A. No se conocen la mision y los
objetivos.

@ B. En general, las personas no se ide...

C. Priman mas los conflictos que la int...
@ D. Cada area busca sus propios objeti...
@®E.En general, los intereses de las per...
@ F. Falta motivacién y / o capacitacién. ..
® G. La estructura organizacional no fac...
® Dar visibilidad de los objetivos y estab. ..
® PuntoDyF

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 11. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Comportamiento sistémico)

Falta de comunicacion

Realizar actividades

establecer intereses en comun

Motivacion para trabajo en equipo

Reuniones de gerencias con objetivos visibles por trimestre

Tener mas motivacion al trabajo, un ejemplo claro deesto es la diferencia de trabajo o de salario
del equipo de compra/ventas y operaciones en general. Esta diferencia es notable pues el equipo
de compra/venta tiene motivacion ya que tienen una comision que motiva a comprar o vender
méas autos ya que se vera beneficiado en su sueldo a fin de mes, en cambio el sector de
operaciones hay una gran diferencia pues en mi opinion son trabajos muy cansados/estresantes
esto ya que estan encargado de practicamente todo en Checkeados y serian pagados de la misma
forma, o dentro de una misma area una persona que realiza su trabajo de forma prolija y rapida
recibiria el mismo sueldo que una persona que no se preocupa tanto por su trabajo. Por lo tanto
no hay méas incentivos para hacer su trabajo. Una solucion a esto para todoses un aumento de
sueldo por lo menos para el area de operaciones.

Es necesaria una estrategia de comunicacion para informar mision vision y objetivos
estratégicos a colaboradores y nuevos ingresos
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Generar mas motivacion y bienestar hacia los empleados, como respetar tiempos y otorgar
beneficios por productividad siendo algunos casos que hay veces que uno dael 200% y obtiene
de vuelta un 50 0 menos

Falta de comunicacion
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.6. Relacion simbidtica

En la relacion simbidtica, sobre si cree que los empresarios y empleados trabajan en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos, el 48%
afirman que estan totalmente de acuerdo, el 11% estan de acuerdo, el 11% moderadamente de
acuerdo, el 15% algo de acuerdo, el 7% es indiferente, el 4% no estan de acuerdo y el 4% no estan
para nada de acuerdo.

Figura 21. /Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacion estrecha y

amistosa, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos?

H 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

® 2 = Algo en desacuerdo H 3 = Neutral o indiferente
u 4 = Algo de acuerdo ® 5 = Moderadamente de acuerdo
M 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Sobre las causas que les han impedido la situacién ideal, el 64,3% afirman que hay interés por
alcanzar mayores beneficios para todos, pero falta integracion y solidaridad, el 21,4% afirman que
no hay motivacién para trabajar de esa manera y el 14,3% que los empleados solo velan por sus

intereses.

Figura 22. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

6.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacién ideal), indique cudles pueden
ser las posibles causas

14 respuestas

@ A. Los empresarios sélo velan por sus
intereses

@ B. Los empleados solo velan por sus
intereses
C. Hay desconfianza entre las partes.

@ D. No hay motivacién para trabajar de
esa manera, en algunos de los sectores

@ E. Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 12. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Relacion simbidtica)

Incentivar a los empleados
establecer interés en comln para todos y
Que exista integracion para lograr el bienestar comin
Evidentemente empresarios o jefaturas velardn mas por su empresa que por los empleadores, y
a la vez empleados o trabajadores velaran por su trabajo y practicamente por llegar a fin de mes
para obtener su sueldo. Una solucion a esto si es que existiera seria una relacion mas personal
con los trabajadores por parte de empleador, pero en el sentido de preocupacion hacia los
empleados en el ambito personal.
Que exista mas solidaridad e integracion
Mas preocupacion por los empleados

Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta.
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6.2.7. Liderazgo

Sobre si su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa, orientadora
e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales el 56% afirman que estan
totalmente de acuerdo, el 7% estan de acuerdo, el 11% moderadamente de acuerdo, el 19% algo
de acuerdo y el 3% son indiferentes.

Figura 23. Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa,

orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales

0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo W 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 21,4% afirman que él jefe les presta
poca atencion a las ideas, el 14,3% que el jefe no tiene tiempo suficiente, el 14,3% que no se
preocupa por conocer a sus colaboradores y los demas afirman que los jefes mantienen ocupados

0 priorizando otras cosas.
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Figura 24. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

6.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles pueden
ser las causas que impiden a su jefe llegar a ella.

14 respuestas

@ A. El jefe no dispone de tiempo suficie. ..
@ B. El jefe tiene demasiadas personas...

C. El jefe simplemente ordena y no le...
@ D. Suforma de relacionarse con noso...
@ E. El jefe presta muy poca atencion a...
@ F. Eljefe tiende mas a la rutina que al...
@ G. El jefe no se preocupa por conocer...
@ Tengo buenos jefes

@ nuesiro jefe es empatico

@ Hay ocasiones que esta pendiente de
otros temas (relacsonados a la empresa)
an los cuzles hay falta de atencidn a lo
que uno dice o pide

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 13. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Liderazgo)

Lo primordial es dejar de pensar que es un jefe y es uno méas que nosotros, no puede ser que uno
haga todo lo posible para que el auto esté bien y después te digan un comentario (que se puede
evitar decir) lo cual, como consecuencia que desmotivan a seguir en el area por la forma en que
se dice y no siento que yo sea el Unico al que le a pasado/sucedido. A veces uno hace mil cosas
bien pero no te dan felicitaciones, en cambio solo basta hacer una mal y te retan.

Porque imagino que si uno es jefe y daeste trato a sus colegas, ¢A su familia también?, aunque
solo haya sido una vez lo sucedidoy de la magnitud que sea, no se debe hacer. No obstante, no
digo que no se tenga que decir lo que sea que piense, solo que se diga bien y que no se note que
esta enojado o0 molesto ya que, si uno hace lo mismo no te van a escuchar y se corre el riesgo de
gue porgue es jefe te puede echar o decirle a los de mas arriba.

Muy buena comunicacion con mi jefe

Tener un apoyo Y un direccionamiento mas efectivo por el jefe

Delegar funciones

Unasolucion aesto es escuchar més o involucrarse realmente en el trabajo que se realiza o saber
gue se hace en el trabajo. Un ejemplo de esto es como si uno de los vehiculos presenta un
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problema como mecéanico o de preparacion hacérselo saber y saber que va a hacer la persona
correspondiente del auto para arreglarlo o darle opciones de arreglo y no solo decir "arreglalo”
Delegar y disefiar mejor las areas cargos y responsabilidades de cada uno

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.8. Consenso

En la dimension de consenso, sobre si las decisiones que se toman en los grupos o comités a
los cuales usted pertenece, se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la
votacion o de la imposicion de quienes tienen el poder de dividirlos, el 41% afirman que estan
totalmente de acuerdo, el 15% estan de acuerdo, el 26% moderadamente de acuerdo, el 7% algo
de acuerdo, el 7% son indiferentes y el 15% no estan para nada de acuerdo.

Figura 25. Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales usted
pertenece, se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacién o

de la imposicion de quienes tienen el poder de dividirlos

B 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

W 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 40% afirman que en general hay

interés por lograr el consenso, pero no siempre es posible, el 33,3% afirman que la informacion
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importante del tema que se va a tratar solo la conocen algunas personas con anticipacion, el 20%
afirman que las decisiones importantes ya estan tomadas y el 6,7% afirman que los que presiden
los comités son impositivos.

Figura 26. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

8.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
15 respuestas

@ A. Quienes presiden los grupos o
comités son por lo general muy impos...

@ B. Las decisiones importantes por lo
general ya estan tomadas, antes de d...

C. Hay subgrupos o camarillas que, por

lo general, buscan salirse con la suya...

w @ D. En general, el consenso se logra sélo
en asuntos de menor importancia.

@ E. En general la informacién important. ..

@ F. En general hay interés en lograr co...

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

Fuente: Elaboracion propia.

la situacion deseable sobre esta dimension.
Tabla 14. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Consenso)

Que sea por votacion
Normalmente se decide, y nosotros debemos acatar las decisiones.
todos los temas para trabajar deben conocerlo todos
Igualdad de condiciones y que todos participen de las decisiones.
Por lo general se realizan reuniones con los encargados de cada &rea por lo que una opinion por
parte de un trabajador de menor cargo a esa area es nula, aun que si bien un encargado de cada
area sabré lo que sucede e implementara soluciones y las dird en su area, no estan todos presentes
para opinar o para saber en su totalidad las "soluciones".
Tener una visidbn mas clara de las consecuencias y 0 beneficios que se obtuvieran del consenso
Falta mas atencion para los trabajadores

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.9. Trabajo gratificante

Sobre esta dimension, en la preguntade si estd ubicado en Checkeados en el trabajo que mas le
gusta y con funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion personal, su
creatividad y productividad, el 59% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 4% estan de
acuerdo, el 15% moderadamente de acuerdo, el 7% algo de acuerdo y el 15% no estan para nada
de acuerdo.

Figura 27. Estd usted ubicado en Checkeados en el trabajo que mas le gusta y con
funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion personal, su

creatividad y productividad

B 0 = Completamente en desacuerdo M 1 = En desacuerdo

W 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo W 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 33,3% afirman que a la empresa no
le interesa conocer los intereses de los trabajadores y menos ubicarlas adecuadamente, el 25%
afirman que les gusta su trabajo y actividades, pero que no se les permite crear y aportar mas, un
8,3% afirman que sus actividades son rutinarias y el resto establece que les pagan muy poco para

todo lo que realizan.
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Figura 28. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

9.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles pueden

ser posibles causas
12 respuestas

@ A. Aunque me gusta el campo en el g...
8,3% |8,3% @ B. Sdlo algunas de las funciones que...

C. Me gusta el campo en el que trabaj...
@ D. No estoy aun capacitado para asu...
@ E. He solicitado traslado al campo en...
@ F. La organizacion no se preocupa por...
® Se hace mucho para lo muy poco que...
@ Me siento comoda en mi trabajo

@ ESajo salario v falta de contrato

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 15. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (trabajo gratificante)

Aumentar el sueldo y dar bono por puntualidad, eso ayudaria mas y que si es pulidor se le pague
mas porque ese trabajo es dificil sobre todo si lo hace solo, ese trabajo es minimo 750mil pesos.
Aqui se sabe que dinero hay al igual que gastos, pero si se venden mas autos y hay mas
exigencias, también debe haber mas dinero para los trabajadores.

Me siento codmoda

Se definid un cargo el cual no se han cumplido las condiciones. Por lo que le he sentido “dejado
a un lado” y esto hace sentirse estancado.

La solucion seria cumplir por parte del empleador las condiciones y garantizar un buen trabajo

Me gustaria tener mas participacion y motivacion

Aungue si bien solo sera un trabajo para adquirir “experiencia” y ver como es que se trabaja
dentro de una start up del &mbito de compraventa automotriz, siento que mi puesto no me
representa en nada a relacion sobre lo que estudie, siendo que hay una persona que estudio
conmigo, se tituld junto conmigo, obteniendo practicamente las mismas calificaciones, el tiene
un trabajo el cual si representa de cierto modo su estudio. No sabria si existe una solucion a esto
mas que salir de ese trabajo.
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Es necesaria la creacion de un plan carrera que defina lineas de crecimiento y cuéles son los
objetivos y habilidades que se deben alcanzar para poder crecer hacia el norte deseado
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.10. Desarrollo personal

Sobre el desarrollo personal, si la empresa apoya que sigas aprendiendoy mejorando tanto en
tu vida personal como en tu trabajo de manera constante el 41% afirman que estan totalmente de
acuerdo, el 19% estan de acuerdo, el 11% moderadamente de acuerdo, el 15% algo de acuerdo, el
7% son indiferentes y el 7% no estan para nada de acuerdo.

Figura 29. ¢La empresa apoya que sigas aprendiendo y mejorando tanto en tu vida

personal como en tu trabajo de manera constante?

B 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

® 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacién ideal, el 33,3% afirman que las funciones
que desempefian no estimulan su crecimiento personal, el 20% afirman que a la empresa no parece
importarle mejorar, el 13,3% afirman que las oportunidades de formacion y capacitacion son

escasas Y el resto no es facil obtener permisos para capacitarse y estos no son para todos.
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Figura 30. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

10.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
15 respuestas

@ A. Las oportunidades de formacién y
capacitacion son escasas para todos

@ B. Las posibilidades de capacitacion y...
C. No es facil obtener permisos para...

®D La organizacion carece de los recu...

@ E. Ala organizacién tal mejoramiento. ..

@ F. Las funciones que debo desempefi...

® Sii siempre nos motivan

@ no creo que haya relacion entre lo per...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 16. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Desarrollo personal)

Deberian ofrecer capacitaciones

Deberia haber reuniones en el area operacional para unificar conceptos y lograr todos estar al
mismo nivel (todos dar a conocer sus ideas y conocimientos)
Capacitaciones a ventas en el area operaciones y mecéanica, y al area operaciones, comentar
como su trabajo también afecta el nuestro.
Deberia ser mas equitativa la capacitacion y formacion, sobre todo con los mas antiguos
Si bien soy un agradecido por las oportunidades que me ha dado la empresa, siempre he tenido
como focoen el mediano plazo desarrollar proyectos personales. Siento que en el Gltimo periodo
se me ha cuestionado por eso cuando mi disposicion siempre ha sido aportar a la empresa desde
el lugar gue mas sea conveniente para esta.
Es necesaria la creacion de un plan carrera que defina lineas de crecimiento y cuéles son los
objetivos y habilidades que se deben alcanzar para poder crecer hacia el norte deseado

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.11. Elementos de trabajo

Sobre si los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten
trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo y productivo, el 52% afirman
que estan totalmente de acuerdo, el 7% estan de acuerdo, el 7% moderadamente de acuerdo, el
15% algo de acuerdo, el 7% es indiferente, el 8% no estan de acuerdo y el 4% no estan para nada
de acuerdo.

Figura 31. Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores le

permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser més creativo y productivo

® 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

® 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo ® 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacién ideal, el 15,4% afirman que la situacion
econdmica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores elementos, otro 15,4% que no
hay una adecuada planeacion para la adquisicién de los elementos, otro 15,4% que los buenos

elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas y otro 15,4% no hay
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preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas modernos elementos, otros
afirman que la mayoria de los objetos que disponen estan obsoletos.

Figura 32. ¢ Cudles son las causas que le han impedido la situacion ideal?

11.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
13 respuestas

@ A. En general, los elementos de trabajo
de que dispongo estan obsoletos

@ B. La mayoria de los elementos son e...
C. No hay preocupacion en la organiz...
@ D. Los buenos elementos son escaso...
@ E. No hay una adecuada planeacién p...
w @ F. La distribucién de elementos es ina...
@ G. La situacion econémica de la orga...
® Se trabaja con comodidad

@ Casitodas las opciones

Fuente: Elaboracion propia.
En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 17. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Elementos de trabajo)

Re invertir en mejor equipamiento

Siempre hay cosas que mejorar

Aunque mi trabajo dispone de o es necesario de elementos que ayudena responder a ese trabajo
de manera mas rapida y facil yo no dispongo de esos elementos que en otras areas si, como lo
es los "pines" estos pines funcionan para poder liberar las llaves del sistema de llaves y asi
poder trabajar o simplemente utilizar estos autos, yo que por mi cargo soy el que mas necesita
de estos o poder utilizar un llamado "pin maestro” soy el que no lo puede usar y al igual que
la plataforma de Checkeados que es necesario para todo trabajo soy el Unico que no posee una
cuenta para esta. Una verdadera solucion es darme acceso estos elementos que son necesario
para mi trabajo.

Otorgar mas recursos a las herramientas y necesidades, finalmente lo barato cuesta caro
Faltan maguinas de pulidos y muchas cosas mas
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| Tener mejores herramientas
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.12. Relaciones interpersonales

Sobre si las relaciones interpersonales que se dan en la Checkeados son realmente las
mejores, el 52% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 18% estan de acuerdo, el 22%
moderadamente de acuerdo, el 15% algo de acuerdo, el 4% es indiferente y el 4% no estan de
acuerdo.

Figura 33. Las relaciones interpersonales que se dan en la Checkeados son realmente las

mejores

B 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

B 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 26,7% afirman que el
comportamiento de algunas personas deja mucho que desear, el 20% que falta mayor solidaridad
y apoyo entre las personas, el 20% afirman que las personas no se conocen lo suficiente y los
demas afirman que algunas personas son egoistas y hay conflictos.

Figura 34. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

12.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
15 respuestas

@ A. En general, las personas no se con...
@ B. Falta mayor respeto y consideracio...

C. Falta mayor solidaridad y apoyo en...
@ D. Falta mayor dignidad y cordialidad...
@ E. Hay conflictos entre personas y ent...

@ F. Falta mas libertad de expresion.

® G. Las barreras sociales no lo permiten.
@ H. La autocracia y la arrogancia de al...
@ |. El comportamiento de algunas

personas deja mucho gue desear,

@ Tenemos buena comunicscion

@ =lgunas personas por egoismo tienen
actibudes que no comesponden, ¥ no
son de buen companerismo

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 18. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Relaciones interpersonales)

Una relacién muy buena

Otorgar mas herramientas para los empleados

Que todos nos adaptemos y ayudemos entre si

dindmicas y compartir para conocer mas los compafieros

Hay mucha rotacion de personal

Aunque las relaciones interpersonales son buenas hay ciertas personas que lo hacen dificil,
aunque de cierta forma estas personas duran muy poco debido a su actitud, si hubiera otra
persona con esa actitud (de mirar en menos a alguien solo por su labor dentro de la empresa) y
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que lograra quedar mas tiempo, solo basta conocer a los que trabajan y sus vidas fuera de
Checkeados.

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.13. Buen servicio

Sobre si en general, los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas 0 grupos
cumplen con los requisitos necesarios, son de buena calidad y se entregan a tiempo, el 52% afirman
que estén totalmente de acuerdo, el 30% estan de acuerdo, el 11% moderadamente de acuerdo y el
7% algo de acuerdo.

Figura 35. En general, los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas o

grupos cumplen con los requisitos necesarios, son de buena calidad y se entregan a tiempo

B 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo 5 = Moderadamente de acuerdo
W6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 38,5% afirman que la calidad de
esos trabajos es generalmente buena, aunque hay algunos detalles que podrian mejorar, el 15,4%
que en general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear, otro 15,4% que algunos de los
trabajos de los que recibe cumplen con esas caracteristicas, otros no, los demas que algunas

personas trabajan bajo su propio criterio y que en otras areas hay escasez de personal.
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Figura 36. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

13.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cuéles pueden
ser posibles causas

13 respuestas

@ A. Algunos de los trabajos que recibo (o

que recibimos) cumplen con esas car...
4 ; @ B. En general, la calidad de esos
trabajos deja mucho que desear

A C. La calidad de esos trabajos es gen...

@ D. Algunas personas o dreas entrega. ..
@ E. El cumplimiento en laentrega de e...
@ F. Hay mucho incumplimiento en la en. ..
@ La falta de personal en el drea hace q...
@ Se cumple con todo

Fuente: Elaboracién propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 19. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Buen servicio)

Buscar gente responsable y que se dedica al trabajo del area de preparacion, y que tenga
experiencia

Es muy agradable

Siempre hay detalles que mejorar

Siempre se puedenmejorar procesos, establecer mejores SLA, comprometer a equipos Yy no solo
a personas, etc.

Mi trabajo solo me lo entrega una persona que es el jefe/gerente de operaciones, aunque este
solo se ve dificultado, por una parte, pero es de problema de persona, esto pues entrega tareas
pero no en su totalidad o simplemente no las da y luego pregunta si ya lo hice. Una simple
solucion a esto es ser mas atento con las tareas que da simplemente revisar si la dio o darla en
su totalidad.

Pueden mejorar

Realizar un seguimiento constante de los trabajos realizados, con correcciones si es necesario
para gue con el tiempo el trabajo se haga de forma excelente

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.14. Solucion de conflictos

Sobre si los conflictos entre personas o grupos se resuelven a tiempo, buscando soluciones que
satisfagan a todas las partes y fomenten el acercamiento entre ellas, el 55% afirman que estan
totalmente de acuerdo, el 11% estan de acuerdo, el 15% moderadamente de acuerdo, el 11% algo
de acuerdo, el 4% son indiferentes y el 4% no estan para nada de acuerdo.

Figura 37. Los conflictos entre personas o0 grupos se resuelven a tiempo, buscando

soluciones que satisfagan a todas las partes y fomenten el acercamiento entre ellas

® 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 27,3% afirman que pocas veces se
atienden las sugerencias, el 18,2% afirman que la tienden a dejar que el tiempo los resuelva, el
18,2% afirman que los problemas se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente
satisfechas y otro 18,2% afirman que los jefes no les da importancia a los conflictos y el 9,1%

afirman que algunas personas se quieren anteponer.
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Figura 38. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

14.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas

11 respuestas

@ A. En general, la costumbre es dejar
que el tiempo los resuelva

@ B. No tenemos la actitud ni la formacién
necesarias para solucionar nuestros c...

A C. Prestar alguna solucion, para algun...
@ D. Falta mayor comprension en el sen...
@ E. Cuando se busca solucionarlos, en...

® F. Los jefes, en general, no prestan m...
@ G. En general, se solucionan a media...
® Se resuelve el todos los problemas

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 20. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Solucién de conflictos)

Se resuelve los problemas

Establecer dinamicas donde se vea

el trabajo y el punto del otro

Ser mas empaticos

Mejorar el plan de convivencia e integracion de equipo, para conocernos mejor
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.15. Expresion informal positiva
Sobre si los colaboradores en Checkeados tienen amplias posibilidades de expresarse
positivamente, de manera informal, el 78% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 7% estan

de acuerdo, el 7% algo de acuerdo, el 4% son indiferentes y el 4% no estan de acuerdo.
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Figura 39. Tiene usted en Checkeados amplias posibilidades de expresarse positivamente,

de manera informal

® 0 = Completamente en desacuerdo®™ 1 = En desacuerdo

® 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
6 = Deacuerdo m 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 37,5% afirman que no tienen
suficiente libertad deexpresion, el 25% afirman que sélo se pueden expresar a través de los canales
formalmente establecidos, el 12,5% afirman que la expresion informal positiva requiere de cierta
libertad de movimiento de la cual carecen y otro 12,5% afirman que sus posibilidades de expresion

informal positiva son aceptables, pero no las mejores.
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Figura 40. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

15.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacién ideal), indique cudles pueden

Pa

ser posibles causas

8 respuestas

@ A. No tenemos suficiente libertad de
expresion

@ B. Sélo podemos expresarnos a través
de los canales formalmente establecid...

C. La expresion informal positiva requi...
@ D. Rara vez se atienden nuestras sug...
@ E. En general, no se fomenta la expre...
@ F. Nuestras posibilidades de expresio...
@ G. Mi jefe inmediato no la permite.

@ Somos escuchados

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

la situacién deseable sobre esta dimension.

Tabla 21. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Expresion informal positiva)

| Podriamos tener mayor libertad de expresarnos
Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta.

6.2.16. Estabilidad laboral

Sobre si Checkeados brinda la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados
desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad, el 52% afirman que estan totalmente de

acuerdo, el 4% estan de acuerdo, el 18% moderadamente de acuerdo, el 15% algo de acuerdo, el

4% no estan de acuerdo y el 7% no estan para nada de acuerdo.
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Figura 41. Brinda Checkeados la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados

desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad

® 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W 6 = Deacuerdo ®m 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacién ideal, el 53,8% afirman que los contratos no
garantizan estabilidad laboral, el 23,1% afirman que los factores externos (econémicos, politicos,
legales, culturales, sociales) generan alta rotacion de personal y otro 7,7% que no se realizan

contratos de inmediato.
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Figura 42. ¢; Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

16.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
13 respuestas

@ A. Los contratos no garantizan
estabilidad.

: @ B. Se presentan despidos injustificados
C. La acumulacion de cierto namero de
A afios en la organizacion, es motivo de...

@ D. Factores externos (econémicos,
politicos, legales, culturales, sociales)...
@ El contrato no es muy comin que lo d...

@ Se trabaja muy tranquila
@ No hacen contrato de inmediato

53,8%

Fuente: Elaboracion propia.
En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 22. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Estabilidad laboral)

Llevo mucho tiempo boleteando, no obstante, este hecho de que me paguen con la boleta de
honorarios, vestimenta y tarjetas con colgante de Checkeados hace que esto sea un contrato pero
informal, yo quisiera uno aunque sea a plazo fijo para que mis cotizaciones previsionales se
paguen, ya que llevo mucho tiempo boleteando y si no cambia eso, se veran en un conflicto legal
por el no pago de cotizaciones previsionales, solo que me da lata porque ha sido una de las
mejores empresas en las estuve, pero que les pase esto depende completamente del gerente de
operaciones.

Es un espacio tranquilo

Ofrecer contratos a términos indefinidos y previsiones

No medir solo nimeros, sino que también calidad del trabajo

Deberian ser més estables

Aunque por lo general los despidos se dan por "problemas que ocurren” y es muy dificil un
despido en ciertas areas en otras areas es mas probable como compras y ventas, esto pues que Si
no se compran o venden la cantidad de autos que piden lamentablemente el contrato no de haré
un nuevo contrato para esa persona. No sabria decir una solucion a esto puesto que es un tema
sobre la persona y no a la empresa.
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Se entiende dentro de la industria
Depende del area, pero valorar lo gue el empleado ha realizado en la empresa
Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta.

6.2.17. Valoracion

Sobre si las personas que se distinguen en Checkeados, por ejemplo, por su creatividad, su
productividad, la calidad de su trabajo, entre otras se les valora, se les destaca o se les incentiva,
en una u otra forma, el 52% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 7% estan de acuerdo, el
11% moderadamente de acuerdo, el 4% es indiferente y el 7% no estan para nada de acuerdo.

Figura 43. A las personas que se distinguen en Checkeados se les destaca o se les incentiva,

en una u otra forma

B 0 = Completamente en desacuerdo M 1 = En desacuerdo

W 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 30,8% afirman que la valoracion,
en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por méritos, otro 30,8% afirman
que se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras, los demés afirman que

algunos jefes hacen las valoraciones de manera ocasional, otros que nunca se han hecho.
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Figura 44. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

17.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacién ideal), indique cuéles pueden
ser posibles causas

13 respuestas

@ A. No es la costumbre valorar a las
personas en la empresa

Q

4 @ B. Algunos jefes lo hacen en ocasione...
C. Los conflictos entre personas y gru...
@ D. La valoracion, en ocasiones, no es...
@ E. Se valora mas el trabajo que se rea...
w @ F. No se valoran las realizaciones que...
@ G. La valoracién que tenemos es bue...

@ Algunas veces nos motivan

@ economicamente no hay incentivos pa...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 23. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Valoracion)

Algunas veces

establecer bonos, o beneficios, en base a metas logradas que sean transmitidas con claridad todos
los meses antes de comenzar el mes. hoy por hoy no hay claridad

Deberia mas equitativos

Aunque si se valora todos los meses al trabajador con checkworker y checkfriend no se valora
realmente a la persona que tuvo un mayor trabajo o que méas ayudo en el caso del ultimo
mencionado. Aunque es dificil saber quién es el que mas ayudo o trabajo ese mes, si es facil
saber si una persona lleva por harto tiempo realizando un trabajo que se merece una valoracion.
Principalmente lo que se podria hacer es valorar a quien en realidad se lo merece y no elegir a
alguien solo por amistad.

Hay valorizacién publica en el Gltimo periodo que sin duda afecta al estimulo personal de
manera positiva. Entiendo que ciertas areas trabajan en base a comisiones. Sin embargo, faltan
incentivos (bonos, por ejemplo) en algunas areas o acercamiento de parte de la empresa para
mejorar condiciones laborales si el trabajador realmente se lo merece

Valorar y prestar atencion atodo lo que se realiza por parte de cadaempleado envés deenfocarse
en los errores (errores gque no sean graves)

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.18. Salario

Sobre si creen que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo, el 30% afirman
gue estan totalmente de acuerdo, el 4% estan de acuerdo, el 15% moderadamente de acuerdo, el
7% algo de acuerdo, el 4% es indiferente, el 14% no estan de acuerdo.

Figura 45. Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo

B 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

B 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W6 = Deacuerdo W 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacién ideal, el 42,1% afirman que, frente al
mercado laboral, consideran que su salario es bajo, el 31,6% que el salario no esta de acuerdo con
las exigencias del cargo y los demas, que no hay un incremento salarial real de acuerdo con las

exigencias del cargo y no es justo.
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Figura 46. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

18.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas

19 respuestas

5,3%

exigencias del cargo

@ D. Elincremento salarial se hace por...

@ Casi todas las opciones

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 24. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Salario)

Se puede mejorar este tema

Hacer un reajuste de sueldo ya que todo estd mas costoso

Realizar tramos por cumplimiento

Mejorar el salario segun el trabajo realizado

Es bajo, puesto que hago mas de lo que se espera ya que puedo hacer mas tareas de las que me
piden y ayudar en todas las areas de operaciones ya que en algin punto estuve en todas estas
areas de forma independiente (estuve en area de mecanica, preparacion y calidad). Encuentro
gue mi remuneracion no va a acorde con lo que hago. Las soluciones a este problema es un
salario justo que este acorde a las labores que realizo 0 menor carga laboral.

Creo que debido a las responsabilidades que se me atribuyen dentro de la empresa y al tiempo
que llevo mi sueldo podria ser mas alto. Creo que buscarme un reemplazo en el mercado seria
harto mas caro para la empresa gue mi costo actual

@ A. El salario no esta de acuerdo con las

@ B. El incremento salarial no se hace de
acuerdo a una justa evaluacion del de...

C. Frente al mercado laboral, consider...

@ E. Los salarios deberian mejorar cuan...
@ F. Situacion econémica de la organiza...
@ El salario no esta de acuerdo con las...

Es necesaria la creacion de un plan carrera que defina lineas de crecimiento y cuales son los
objetivos y habilidades que se deben alcanzar para poder crecer hacia el norte deseado
aumentar el sueldo, seria lo ideal ya que todo esta mas caro actualmente
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Hay éareas que los sueldos son mejor retribuidos que en otras, siendo la distribucion muy
dispareja por tipo de trabajo. Deberia haber un tipo de bono por productividad el cual incentive
mas a los trabajadores.

Estoy ganando menos de lo que se debe ganar en mi cargo y es muy pesado mi trabajo lo normal
se gana de 800 para riba normalmente en ciertos lugares se gana por auto mientras. Mas saques
autos pulidos mas ganancia me refiero ah qué si en una semana la empresa te pide 10 autos
pulidos y yo saco 20 tendrian que pagarme los otros 10 me explico

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.19. Agilidad

Sobre si los colaboradores creen que las normas, procedimientos, manuales, controles, entre
otros, que se tienen en la empresa son los estrictamente necesarios, como para permitir trabajar
con agilidad, el 56% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 15% estan de acuerdo, el 18%
moderadamente de acuerdo, el 7% algo de acuerdo y el 4% no estan de acuerdo.

Figura 47. Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc... que se
tienen en la empresa son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con

agilidad

B 0 = Completamente en desacuerdo® 1 = En desacuerdo

W 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo W 5 = Moderadamente de acuerdo
6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 40% afirman que falta de claridad
sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar tales aspectos, el 30% afirma que se da
mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la misién y los objetivos,
el 20% afirma que querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas
normas, procedimientos y controles y el 10% afirman que no hay suficiente interés por hacer las

cosas mas agiles.

Figura 48. ¢ Cudles son las causas que le han impedido la situacion ideal?

19.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
10 respuestas

@ A. La falta de claridad sobre lo que se
desea alcanzar ha contribuido aument. ..
@ B. No hay el suficiente interés porque
las cosas se hagan con mas agilidad.
C. La desconfianza en las personas ha

llevado a la empresa a llenarse de nor...
@ D. Se da mas importancia al
cumplimiento de las normas que a la...

@ E. El querer aumentar el poder de
algunos ha influido en la aparicion de...

Fuente: Elaboracion propia.
En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 25. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Agilidad)

Se puede mejorar

Tener protocolos establecidos nos puede permitir ser mas agiles

Por querer hacer un trabajo rapido se olvidan de ciertos procedimientos y por eso se
implementaron nuevos puestos o controles como el de calidad. Esa es practicamente la Unica
solucion, ya que en calidad se encarga de verificar si los trabajos se ejercicio de manera correcta,

118



aunque este control de calidad es muy tedioso puesto que hay veces donde es algo muy simple
de arreglar y estos encargados piden que vuelvan a hacer el trabajo
Ultimamente ha habido trabas en procesos que afectan en cierta manera a la agilidad e
innovacion que se venia dando fluidamente anteriormente
Fijar planes de procedimientos, manuales, controles, etc.

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.20. Evaluacion de desempefio

Sobre si los métodos para evaluar el rendimiento de las personas en el trabajo son adecuados el
37% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 7% estan de acuerdo, el 15% moderadamente de
acuerdo, el 7% algo de acuerdo, el 19% no saben, el 4% no estan de acuerdo y el 11% no estan
para nada de acuerdo.

Figura 49. Los métodos para evaluar el rendimiento de las personas en el trabajo son

adecuados

B 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

B 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
W 4 = Algo de acuerdo 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 37,5% afirman que no se acostumbra
a evaluar el desempefio, el 31,3% afirma que la falta de claridad en las funciones impide esta
evaluacion, el 12,5% establece que hay faltade objetividad en las evaluaciones y le resto afirman

que el sistema de evaluacién es bueno, pero puede mejorar.
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Figura 50. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

20.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
16 respuestas

@ A. La falta de claridad en las funciones
impide una evaluacion adecuada
@ B. Falta objetividad en la evaluacion.
C. La evaluacién no se hace en el mo...
6,3% @ D. La evaluacion no es imparcial.
@ E. Mas que constructiva, la evaluacio...
@ F. No se acostumbra evaluar el dese...
® G. Los sistemas de evaluacion son bu...
© El sistema de evaluacion se tiene que...

@ Siii son favorables

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 26. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Evaluacion de desempefio)

Son buenas

Realizar eventualmente evaluaciones para medir el conocimiento y aprendizaje de cada
empleado

a veces el criterio aplicado no es claro
Los instrumentos deben ser mas claro

Debe ser mas objetivo
Por lo general no se evalla el rendimiento de cada persona y lo que afecta en no saber si un
trabajador realiza su trabajo bien hecho.

Es necesaria la creacion de un plan carrera que defina lineas de crecimiento y cuéles son los
objetivos y habilidades que se deben alcanzar para poder crecer hacia el norte deseado

Nunca ha habido una evaluacion de desempefio desde que estoy, deberian hacer
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.21. Retroalimentacion

Sobre si el colaborador en la empresa la posibilidad de dar y recibir feedback, con alguna
frecuencia, el 48% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 11% moderadamente de acuerdo,
el 19% algo de acuerdo, el 11% no sabe, el 4% no estan de acuerdoy el 7% no estan para nada de
acuerdo.

Figura 51. Tiene usted en la empresa la posibilidad de dar y recibir feedback, con alguna

frecuencia

® 0 = Completamente en desacuerdo®™ 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
® 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
W 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 35,7% afirman que se desconoce la
importancia de la retroalimentacion, el 21,4% afirma que a las personas no les gusta dar ni recibir
retroalimentacion, el 14,3% afirma que solo lo hacen de vez en cuandoy el otro 14,3% que no se

tiene capacitacion adecuada para esto.
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Figura 52. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

21.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden
ser posibles causas

14 respuestas

@ A. A muchas personas no les gusta ni
dar ni recibir esa retroalimentacion.

@ B. No tenemos la capacitacion
adecuada para hacerlo.

C. Se desconoce, en general, la
importancia del feedback.

@ D. Lo hemos intentado, pero se ha co...
@ E. Mijefe, en particular, no promueve. ..
@ F. Sélo lo hacemos de vez en cuando.

@ G. No hay preocupacion por mejorar |...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar

la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 27. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Retroalimentacion)

Ha sido dispendiosa
Es importante realizar este tipo de reuniones para que haya mas armonia en todo ambito de la

empresa
Que se hagan reuniones con este fin, ver como cada uno puede mejorar su forma de trabajo, en
equipo, de manera constructiva.
Actividades que estimulen a la retroalimentacion
Se debe promover la comunicacion
Ha sido dispendiosa

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

6.2.22. Seleccion del personal

Sobre si los colaboradores creen que las personas recientemente vinculadas a la empresa

ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores se destacan por su
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calidad humana, el 48% afirman que estan totalmente deacuerdo, el 11% estan de acuerdo, el 15%
moderadamente de acuerdo, el 18% algo de acuerdo, el 4% no saben y el 4% no estan para nada

de acuerdo.

Figura 53. Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la empresa ademas de
contar con el talento necesario para realizar determinadas labores se destacan por su calidad

humana

B 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

M 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo ¥ 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6= Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 53,8% afirman que hay interés, pero
la seleccién no es suficientemente rigurosa, el 23,1% afirman que en la seleccion del personal, s6lo
cuentan las capacidades técnicas para la funcion a desempefiar, el 15,4% afirma que la calidad
humana parece no importar mucho en la organizacién y el 7,7% afirman que contratan a personal

con menos capacidades.
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Figura 54. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

22.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
13 respuestas

@ A. La empresa no se preocupa por
vincular a los mejores.

53,8% @ B. En la seleccion del personal, sélo
cuentan las capacidades técnicas par...
C. La calidad humana parece no
importar mucho en la organizacién.

@ D. Hay interés por ello, pero la seleccion
no es suficientemente rigurosa.

@ Es al revés, ultimamente contratan
personal con menos capacidad técnic...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 28. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Seleccion de personal)

No es suficiente

Fomentar el interés por el otro mediante dinamicas grupales

Equilibrio entre calidad humana y destreza

Cuando se contrata a alguien nuevo por lo general se preocupan de sus talentos de forma técnica
0 sus experiencias laborales. Una evidente solucion es conocer a la persona o hacer las preguntas
personales antes de contratar a esa persona.

Primero se debe conocer la necesidad real y los skills o habilidades necesarias, con eso realizar
el proceso de seleccién y Centrarse en buscar personal con la experiencia, al ser una empresa
pequefia me parece mas importante contratar personal con mas experiencia que novatos

Una mejor investigacion

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.23. Induccién

Sobre si el personal considera que la induccion que se realiza actualmente a las personas que se
vinculan a la organizacion es la mejor, el 45% afirman que estan totalmente de acuerdo, el 11%
estan deacuerdo, el 11% moderadamente deacuerdo, el 11% algo deacuerdo, el 4% es indiferente,
el 11% no estan de acuerdo y el 7% no estan para nada de acuerdo.

Figura 55. Cree usted que la induccion que se realiza actualmente a las personas que se

vinculan a la organizacion es la mejor

0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

m 2 = Algo en desacuerdo ® 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo W 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 57,1% afirman que no hay un
sistema bien disefiado para la induccidn, el 21,4% afirma que mas que ubicar a las personas de la
mejor manera, lo que importa es que empiecen a producir rapidamente, el 14,3% la induccion se
dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su ambientacion con los
demas y al conocimiento profundo de la organizacion y el 7,1% afirman que sélo algunos jefes se

preocupan porque sea una induccién excelente.
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Figura 56. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

23.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacion ideal), indique cudles pueden

ser posibles causas
14 respuestas

@ A. No hay un sistema bien disefiado
para la induccion

@ B. Sdlo algunos jefes se preocupan
porque sea una induccién excelente
C. Mas que ubicar a las personas de la
mejor manera, lo que importa es que...

@ D. La ambientacion social de los nuevos
empleado, deja mucho que desear.

@ E. La induccion se dirige mas hacia las
funciones que la persona debe desem...

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 29. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Induccion)

El sistema de induccion debe cambiar y deberian hacerlo viendo videos de profesionales.
Debe mejorar la induccién
Crear procesos de induccion de cada area
Deberian cada area tener un jefe (que sepa cémo se hace el trabajo) y con eso ayudaria a la
seleccion de personal / induccion y feedback
Una buena induccion es fundamental
Es necesario crear un plan de onboarding para los nuevos ingresos
Que la induccién sea mas amena explicando los objetivos y estandares de la empresa para
generar un trabajo eficaz y comodidad
Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.
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6.2.24. Imagen de la organizacion

Sobre como percibe el colaborador la imagen de Checkeados, el 70% afirman que estan
totalmente de acuerdo, el 11% estan de acuerdo, el 4% moderadamente de acuerdo y el 15% algo
de acuerdo.

Figura 57. ¢ Como percibe usted la imagen de Checkeados?

B 0 = Completamente en desacuerdo ® 1 = En desacuerdo

W 2 = Algo en desacuerdo B 3 = Neutral o indiferente
B 4 = Algo de acuerdo B 5 = Moderadamente de acuerdo
B 6 = Deacuerdo B 7 = Completamente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre las causas que les han impedido la situacion ideal, el 22,2% afirman que se crean
expectativas en las personas que rara vez se cumplen, el 11,1% afirma que lo Unico que a la
organizacion le interesa, parecen ser las utilidades, otro el 11,1% afirma que no hay preocupacion
por mejorar de manera constante, otro 11,1% afirma que son frecuentes los conflictos,
inconsistencias y contradicciones, otro 11,1% afirma que el trato de las personas, en general, deja
mucho que desear, otro 11,1% afirma que la organizacién no sabe exactamente para donde vay

otro 11,1% la calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias.
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Figura 58. ¢ Cuales son las causas que le han impedido la situacién ideal?

24.2 Si su respuesta anterior no fue un 7 (que representa la situacién ideal), indique cudles pueden
ser posibles causas

9 respuestas

@ A. Lo Unico que a la organizacién le in...
@ B. No hay preocupacion por mejorar d...

C. Son frecuentes los conflictos, incon...
@ D. El trato de las personas, en genera...
w @ E. Creo que la organizacion no sabe e...

@ F. Los productos de la organizacion n...
@ G. La calidad de los productos y el ser...
@ H. Se crean expectativas en las perso...

A 4

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se exponen las soluciones propuestas por los colaboradores para alcanzar
la situacion deseable sobre esta dimension.

Tabla 30. Indique las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion

ideal o deseable (Imagen de la organizacién)

Revolucionar el mercado automotriz desde adentro. Partiendo por el bienestar y calidad de
quienes conformar esta empresa. Yateniendo esa base es garantizado que el modelo de trabajo
va a cumplir con su vison
Mejorar comunicacién, vincular las distintas areas, mejorar condiciones y valorar al trabajador
por experiencia, dedicacion y compromiso.
Por lo general Checkeados se preocupan mas de lo que van a pensar los clientes o gente externa
a la empresa antes de los trabajadores siendo que estos son los que podrian decir la verdad de
cdémo se trabaja dentro de Checkeados.

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta.

De acuerdo con la dimension de claridad organizacional, se evidencio que el 44% de los
colaboradores conoce a la perfeccion la mision, objetivos, politicas y estrategias de Checkeados,
mientras que un 15% los conoce y un 18% los identifica. Sin embargo, existe un porcentaje

significativo que tiene dificultades para comprenderlos. Entre las razones, el 41.2% afirmo6 que la
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informacion fue proporcionada, pero no presto suficiente atencion, y otro 17.6% mencion6 que los
constantes cambios en estos aspectos no se comunican adecuadamente.

En cuanto a la estructura organizacional y su impacto en el trabajo en equipo, el 52% de los
encuestados esta totalmente de acuerdo en que facilita la colaboracién y agiliza los procesos, pero
un 43.8% sefiala que la falta de autonomia de las &reas impide un mejor desempefio. Ademas, el
18.8% considera que cada area prioriza sus propios intereses sobre los de la empresa, dificultando
el trabajo conjunto.

Respecto a la comunicacion y participacion en la toma de decisiones, el 41% de los
colaboradores se siente completamente informado y con libertad para opinar. No obstante, un 30%
solo esta moderadamente de acuerdo y un 4% no se siente en absoluto parte del proceso. Las
principales razones incluyen la percepcion de que la informacion clave solo esta disponible para
ciertos grupos y que algunas decisiones ya estan tomadas antes de consultar a los equipos.

Sobre el ambiente de trabajo y las instalaciones, el 22% de los encuestados se siente totalmente
a gusto, mientras que un 29% solo estd moderadamente de acuerdo y un 15% esta completamente
en desacuerdo, factores como la falta de comodidad, el exceso de calor, el ruido y la insuficiencia
de iluminacion son algunas de las causas mencionadas.

En relacion con la integracion entre areas, el 41% de los colaboradores considera que el trabajo
en equipo es una prioridad en la organizacion, aunque un 43.8% opina que falta motivacion y
capacitacion. Ademas, un 12.5% menciona que la estructura organizacional no favorece la
colaboracion, y otro porcentaje similar indica que la falta de conocimiento sobre la mision y
objetivos afecta la integracion.

Sobre la relacién entre empresarios y empleados, el 48% de los encuestados esta totalmente de

acuerdo en que existe una conexion estrecha y amistosa para alcanzar beneficios conjuntos. Sin

129



embargo, un 21.4% indica que los jefes prestan poca atencion a las ideas de los colaboradores, lo
gue genera cierta distancia en la relacién laboral.

En cuanto a la estabilidad laboral, el 52% de los encuestados la percibe positivamente, pero un
53.8% menciona que los contratos no garantizan una estabilidad real. Ademas, un 23.1% considera
que factores externos, como la situacién econdémica y politica, afectan la permanencia en la
empresa.

Respecto a la valoracion del desemperio, el 52% cree que Checkeados reconoce adecuadamente
la creatividad y productividad de sus empleados, aunque un 30.8% menciona que la evaluacion no
siempre es objetiva y puede depender mas de relaciones personales que de méritos.

En el &mbito salarial, el 30% de los colaboradores considera que su salario es justo, mientras
que un 42.1% opina que es bajo en comparacion con el mercado. Ademas, el 31.6% indica que la
retribucion no esté acorde con las exigencias del cargo, lo que genera desmotivacion.

Finalmente, sobre la imagen de Checkeados, el 70% de los encuestados tiene una percepcion
positiva. Sin embargo, un 22.2% menciona que las expectativas que se crean sobre la empresa no
siempre se cumplen, y un 11.1% sefiala que los conflictos internos y la faltade consistencia afectan

la reputacion organizacional.
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6.3.Propuesta de plan de intervencion del clima organizacional de la empresa Checkeados

A partir de las reas de oportunidad identificadas tanto en la encuesta como las entrevistas, se
propone un plan de intervencion orientado a mejorar el clima organizacional en la empresa
Checkeados.

Para mejorar la claridad organizacional, se busca implementar sesiones de induccién y
comunicacion periddica dirigidas a todos los colaboradores, el objetivo es garantizar que los
colaboradores comprendan la mision y vision de la empresa, lo que contribuira a una mayor
alineacion con los objetivos organizacionales. Recursos Humanos sera responsable de esta
actividad y el éxito se medira por el porcentaje de empleados que declaren conocer claramente
estos elementos. En cuanto a la estructura organizacional, se promoveran reuniones
interdepartamentales y una mejor definicion de roles dentro de la empresa, esto permitird mejorar
la comunicacion y colaboracion entre areas, incrementando la eficiencia en la coordinacion de
procesos, gerencia y los lideres de area supervisaran esta iniciativa, evaluando la satisfaccion de
los empleados mediante encuestas internas.

Para fomentar la participacion de los empleados en latoma de decisiones, se espera implementar
buzones de sugerencias y reuniones de feedback, los lideres de equipo seran responsables de
gestionar estas actividades, y se medira su impacto mediante la cantidad de ideas implementadas
por los colaboradores. Se espera lograr un mayor sentido de pertenencia y compromiso. Respecto
a las instalaciones, se busca revisar la viabilidad financiera para optimizar la iluminacion,
ventilacion y distribucién del espacio de trabajo, la administracion estara a cargo de estas mejoras,
que seran evaluadas a través de encuestas de confort laboral. El resultado esperado es un ambiente

de trabajo mas cobmodo y seguro para todos los empleados.
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El comportamiento sistémico sera fortalecido mediante reuniones estratégicas trimestrales para
alinear los procesos con los objetivos de la empresa. Gerencia liderara esta iniciativa, midiendo su
impacto a través del indice de cumplimiento de objetivos. Se busca mayor eficiencia en la
ejecucion de procesos. Para fortalecer la relacion simbi6tica entre colaboradores y directivos, se
desarrollaran programas de integracion y mentoria, recursos Humanos organizara estas actividades
y medira su efectividad através del nivel de confianza en encuestas internas. Se espera una mejora
en las relaciones laborales y un ambiente mas colaborativo.

El desarrollo del liderazgo se fomentard con capacitaciones en liderazgo y comunicacion
efectiva. Gerencia y Recursos Humanos impulsaran esta iniciativa, utilizando evaluaciones 360°
para medir la efectividad. El objetivo es contar con jefes mas accesibles y motivadores.

Para garantizar que las decisiones importantes sean participativas, se implementaran votaciones
y reuniones de consenso, los directivos y lideres de equipo seran responsables de estas estrategias,
midiendo su impacto a través del porcentaje de decisiones tomadas con participacion del equipo.
Se espera una mayor satisfaccion con las decisiones organizacionales.

En cuanto al trabajo gratificante, se definiran planes de carrera y reconocimiento por
desempefio. Recursos Humanos evaluara el impacto de estas medidas mediante encuestas de
satisfaccion interna. Se espera reducir la rotacion de personal y aumentar la motivacion de los
empleados. Para el desarrollo personal, se busca ofrecer programas de capacitacion y formacion
interna. Recursos Humanos y los lideres de area mediran la cantidad de empleados capacitados
anualmente, se busca retener y desarrollar talento dentro de la empresa.

La dotacion de elementos de trabajo se espera optimizar mediante la actualizacion y

mantenimiento de equipos y materiales, administracion y logistica lideraran esta iniciativa,
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evaluando su éxito mediante encuestas de satisfaccion con los recursos disponibles. Se espera una
mayor eficiencia en el desempefio laboral.

Las relaciones interpersonales se fortaleceran con dinamicas de integracion y actividades de
trabajo en equipo, Recursos Humanos debera organizar estos eventos, y su efectividad serd medida
por el nimero de actividades realizadas y la satisfaccion de los empleados. Se espera mejorar el
ambiente laboral y la cohesidn del equipo. Para mejorar el servicio al cliente, se implementaran
capacitaciones en atencion al cliente y procesos de calidad, gerencia y lideres de area mediran la
percepcion del servicio mediante encuestas de satisfaccion. Se espera un aumento en la calidad del
servicio ofrecido.

Lasolucion de conflictos se gestionara mediante un protocolo formal de resolucion de disputas.
Recursos Humanos y mediadores internos seran responsables de su implementacion, midiendo el
namero de conflictos resueltos satisfactoriamente, se busca reducir tensiones y mejorar la
convivencia. La expresion informal positiva sera fomentada a través de espacios de didlogo y
encuestas anonimas, la gerencia y lideres de equipo promoveran estas iniciativas, evaluando el
porcentaje de empleados que sienten libertad de expresion, se espera generar mayor confianza y
bienestar emocional.

Para garantizar estabilidad laboral, se buscara implementar medidas para regularizar contratos
y proporcionar mayor seguridad en el empleo, gerencia y Recursos Humanos seran responsables
de esta iniciativa, midiendo el porcentaje de empleados con contratos estables. Se espera reducir
la rotacion y fidelizar el talento. El reconocimiento a los empleados se fortalecera con programas
de incentivos y beneficios, Recursos Humanos y lideres de area evaluaran la satisfaccion con estos
programas mediante encuestas internas, se busca aumentar la motivacion y compromiso del

equipo.
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En términos salariales, se llevara a cabo una revision de sueldos y ajustes basados en el
desempefio, gerencia y Finanzas analizaran la competitividad salarial en el mercado para garantizar
remuneraciones justas. Se espera mayor satisfaccion y retencion de talento. Para mejorar la
agilidad organizacional, se implementaran sistemas digitales y simplificacion de procedimientos.
Gerencia y Tl lideraran estos esfuerzos, midiendo el tiempo promedio de respuesta en procesos
internos. Se espera un aumento en la eficiencia operativa.

La evaluacion de desempefio se optimizara mediante evaluaciones peridédicas con
retroalimentacion constructiva. Recursos Humanos y lideres de equipo mediran el porcentaje de
evaluaciones completadas en tiempo y forma. Se espera mayor claridad en el desempefio y
oportunidades de mejora. Se fomentara una cultura de retroalimentacion continua mediante
reuniones periodicas y encuestas de satisfaccion. Recursos Humanos y lideres de equipo
promoveran estas practicas, midiendo su efectividad mediante la frecuencia de feedback. Se busca
mayor desarrollo profesional y motivacion.

El proceso de seleccion de personal sera mejorado mediante criterios que incluyan
competencias técnicas y humanas. Recursos Humanos analizarad el tiempo promedio de
contratacion y el ajuste de los candidatosa los perfiles requeridos. Se espera una incorporacion
mas eficiente del talento adecuado. Para una mejor induccion de nuevos empleados, se
implementard un programa de onboarding estructurado. Recursos Humanos y lideres de area
evaluaran la satisfaccion de los nuevos colaboradores con la induccion. Se espera una integracion
mas rapida y efectiva en la organizacion.

Finalmente, la imagen de la organizacion sera fortalecida mediante una estrategia de

comunicacion y branding. Gerencia y Marketing lideraran estos esfuerzos, midiendo la reputacion
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en encuestas internas y externas. Se espera un mayor compromiso y fidelizacién de empleados y

clientes.

Lo anterior se resume en la siguiente tabla.

Tabla 31. Propuesta de plan de intervencion

Dimension Obijetivo Actividad Responsable Indicadores Resultados
Esperados
Asegurar que Implementar .
todos los sesiones de Porcentaje de Mayor
Claridad colaboradores induccion Recursos empleados que alineacion con
organizacional conozcan la comunicag/ién Humanos comprenden la los objetivos
misién y vision eriodica mision y vision. | organizacionales
de la empresa. P '
. Establecer .
Mejorar la reuniones Niveles de Mayor
Estructura comunicaciony | . Gerencia y satisfaccién en eficiencia en la
L - interdepartamentale | ; ) T
organizacional colaboracién . : lideres de &rea | encuestas coordinacién
) s y definir mejor los - .
entre reas. internas. entre areas.
roles.
Fomentar la Implementar
participacion de | buzones de Lideres de Cantidad de ideas| Mayor sentido
Participacion los empleados | sugerenciasy equipo implementadas | de pertenencia y
en la toma de reuniones de porempleados. | compromiso.
decisiones. feedback.
. Optimizar Mayor
Mejorar las ilupminacién cor:odidad
. condiciones PO Administraci6 | Evaluaciones de : y
Instalaciones fisicas de ventilacion y 0 confort laboral bienestar en el
: distribucion del " | ambiente
trabajo. .
espacio. laboral.
Mejorar la
alineacion de los| Implementar indice de Mayor
C_Ior‘ppqrtamlento procesos con los reuniones Gerencia cumplimiento de e_fmmn_qa enla
sistémico objetivos estratégicas obietivos ejecucion de
organizacionales| trimestrales. : ' procesos.
Fortalecer la Programas de Nivel de Relaciones
Relacién relacion entre rrograma Recursos confianza en .
simbiotica colaboradoresy integracion y Humanos encuestas laborales mas
Se mentoria. ; colaborativas.
directivos. internas.
Desarrollar un | Capacitacion en . .
liderazgo mas liderazgo y Gerencia y Evaluacién 360° Jefes mas
Liderazgo . A Recursos : accesiblesy
motivadory comunicacion HUMAanos de liderazgo. motivadores
accesible. efectiva. '
Garantizar que - Porcentaje de Mayor
L Implementacion de | ~. .. - . -
las decisiones . Directivos y decisiones satisfaccion con
. votacionesy . i
Consenso importantes reuniones de lideres de tomadas con las decisiones
sean equipo participacion del | organizacionales

participativas.

consenso.

equipo.
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Definir planes de

Nivel de

. Aumentar la . . Reduccidn de la
Trabajo isfaCei6 carrera y Recursos satisfaccion en tacién de
gratificante Isaktlls alcmon reconocimiento por [ Humanos encuestas ro a0|onl

aboral. desempefio. internas. personal
Facilitar el Cantidad de
crecimiento Programas de Recursos Mayor retencién
Desarrollo profesionalde | capacitaciony Humanosy emplegdos y desarrollo de
personal los formacion interna. | lideres de &rea capacitados talento
' anualmente. '

colaboradores.

Asegurar que

los empleados Actualizary . o 3 Enc.:uesta_s’de M.ayor .
Elementos de tenaan las mantener equipos y | Administracié | satisfaccion con | eficiencia en el
trabajo gan’ materiales de ny logistica los recursos desempefio
herramientas trabajo disponibles laboral
necesarias. 10. P ' '
Mejorar la . . .
conJvivencia Dindmicas de Ndmero de Mejor ambiente
Relaciones ay . - Recursos eventos de laboraly
interpersonales colaboracion Integracion y Humanos integracion cohesion del
P entre trabajo en equipo. g -
realizados. equipo.
empleados.
Mejorar la Capacitacion en - Aumento en la
calidad del atencional cliente y | Gerencia y Evaluacion de percepcion de
Buen servicio L - ) satisfaccion de .
servicio procesos de lideres de area clientes calidad del
ofrecido. calidad. ' servicio.
. Implementacion de | Recursos Namero de Reduccién de
- Gestionar los conflictos .
Solucién de - un protocolo de Humanosy tensiones 'y
. conflictos de - . resueltos .
conflictos manera efectiva resolucion de mediadores satisfactoriamente conflictos en el
‘| conflictos. internos equipo.
Espacios de didlogo . Porcentaje de Mayor
Expresién Fomentar la inf%rmal % Gerencia y em Ieadfns ue con¥ianza
=Xp . comunicacion y lideres de mpleagos q : y
informal positiva abierta v libre encuestas eqUino sienten libertad bienestar
y " | andnimas. quip de expresion. emocional.
Mejo'rar la Regularizacion de . Porcentaje de Reduccion de la
. seguridad Gerencia y -
Estabilidad . | contratosy empleados con rotacion y
laboraly reducir - Recursos
laboral la estabilidad en la HUManos contratos aumento de la
. . contratacion. estables. fidelizacion.
incertidumbre.
Reconocer el Implementar Recursos indice de Mayor
Valoracion esfuerzoy programas de HUManos satisfaccién con | motivaciony
logros de los reconocimiento y . y el reconocimiento | compromiso del
- lideres de 4rea .
empleados. beneficios. laboral. equipo.
Asegurar una A . - Mayor
remuneracion Revision salarialy Gerencia y Comparacion satisfaccién y
Salario . ajuste basado en : salarial con el -/
justa 'y desempefio Finanzas mercado retencion del
competitiva. peno. ' talento.
Reducir Implementacion de . .| Mayor
b : . g Tiempo promedio | _¢. 5 .
- urocracia y sistemas digitales y . eficiencia y
Agilidad agilizar simplificacion de Gerenciay Tl | de respuesta en roductividad
g pitical procesos internos. P A
procesos. procedimientos. organizacional.
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Mejorar los Implementacién de . .

- métodos de evaluaciones Recursos Porcenta_ue de Mayor clarldag
Evaluacion de evaluacién de eriodicas con Humanosy evaluaciones en el desempefio
desempefio los ?eedback lideres de completadasen |y oportunidades

. equipo tiempo y forma. | de mejora.
colaboradores. | constructivo. quip oy )
Fomentar la Reuniones de Recursos : Mayor

. L L Frecuencia de
Retroalimentacié | cultura de feedback periédicas | Humanos 'y retroalimentacion desarrollo
n feedback y encuestas de lideres de efectiva profesional y

continuo. satisfaccion. equipo ' motivacion.
Definir criterios de Tiempo promedio
L Mejorar el seleccién que PO prom! Incorporacion
Seleccién de 10ceso de incluvan Recursos de contratacion y de talento més
personal P . y . Humanos nivel de ajuste al
reclutamiento. | competencias erfil adecuado.
técnicasy humanas. pertit
Asegurar que Desarrollo de un Nivel de Integracién mas
los nuevos Recursos satisfaccion de nteg .
., programa de rapida y efectiva
Induccion empleados se ; Humanosy nuevos
onboarding . ; de nuevos
adapten estructurado lideres de area | empleados con la colaboradores
rapidamente. ' induccién. '
. . - Mayor
Mejorar la Estrategia de Evaluacion de conilpromiso y
Imagen de la percepcion comunicacion Gerencia y reputacion en fidelizacion de
organizacion interna y externa | corporativa y Marketing encuestasinternas empleados
de la empresa. | branding. y externas. cIieFr)ltes y

Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusiones

A partir del anélisis realizado, se concluye que el clima organizacional de Checkeados cuenta
con diversas fortalezas, sin embargo, ain enfrenta retos significativos que impactan la satisfaccion
y el desempefio de los colaboradores como lo es el salario, evaluacion de desempefio y
instalaciones. La claridad en las funciones y responsabilidades de los cargos es un factor
determinante en la percepcion del ambiente laboral, ya que su falta genera confusion, sobrecarga
de trabajo y disminucion en la eficiencia operativa, sin embargo, se identificé que el mayor
desmotivador es el salario, ya que la mayoria de los colaboradores considera que su pago no esta
de acuerdo con sus tareas y responsabilidades, ademas de que a muchos les pagan por medio de
boleta, es decir, no tienen contrato y les pagan como prestadores de servicios, restringiendo sus
prestaciones de ley.

Asimismo, se identificé que la comunicaciéon informal predominante y la burocracia en la toma
de decisiones afectan la cohesion del equipo y generan frustracion en los empleados, a partir del
instrumento de Alvarez (1993) se identificaron las posibles soluciones para mejorar cada
dimension, en este sentido, se generd una propuesta de plan de mejora con sus respectivos
objetivos, actividades, responsables, indicadores y resultados esperados.

El plan de mejora sera clave para fortalecer la comunicacion interna, optimizar procesos y
fomentar una cultura organizacional basada en la colaboracién, el liderazgo efectivo y el
reconocimiento del talento, estas acciones no solo incrementaran la motivacion y el compromiso
de los empleados, sino que también contribuirdn a reducir la rotacion, mejorar la productividad y
consolidar un entorno laboral mas positivo, eficiente y alineado con los objetivos estratégicos de

la empresa.
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Recomendaciones

A la empresa Checkeados se le recomienda analizar la viabilidad de la propuesta que nace del
analisis del clima organizacional desarrollado en la presente investigacion.

Al gerente de la empresa Checkeados, se le recomienda priorizar el proceso de dejar de pagar
por medio de boleta y empezar a realizar contratos a sus colaboradores antiguos, ya que este es
uno de los mayores indicadores de insatisfaccion laboral en la empresa.

Al jefe de Recursos Humanos se le recomienda priorizar actividades que fortalezcan los
procesos de liderazgo y retroalimentacion, ademas de disefiar un plan carrera coherente con el
personal actual.

A los estudiantes del programa de administracion se les recomienda realizar este tipo de
investigaciones, para identificar areas de oportunidad en las empresas que incrementen los niveles

de satisfaccion de los colaboradores.
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ANexos

Anexo A. Archivo plano entrevista diagnostica persona del area de recursos humanos

¢Qué oportunidades de crecimiento y desarrollo ofrece Chequeados a sus empleados? ;Y como
ha cambiado con el tiempo que llevas en este momento? Bueno, para empezar, yo creo que
Checkeados es como una empresa que recibe a una persona sin experiencia. Asi, lo digo tal cual.
Porque, por ejemplo, bueno, aparte de recibir practicantes que obviamente solamente tuvieron
educacion en su casa de estudio, en los centros de estudio, aqui como que lo incorporan y le
ensefian asi, bueno, alo mejor llega a un area, pero todos se dan el tiempo de explicar. No importa
si es la alta gerencia o puede ser, lo digo asi, hasta la sefiora que viene a hacer el aseo, pero como
que entre todo como que aportan un conocimiento y por ese lado como que a uno se va llenando
detodo. O sea, si ahora me preguntan algo de marketing, o sea, no sé si todo, pero también tengo
dominio. Entonces como que todos no son egoistas con su conocimiento en Checkeados, sino que
a uno lo incorporan y todo. Por ejemplo, ahora llegdé una ejecutiva, o0 sea, alguien para el puesto
de ejecutiva de ventas. Ella no tiene la experiencia exacta, asi como ejecutiva de ventas, pero los
chicos la estan adaptando. Ella obviamente sabia del rubro, por eso quedd, pero no, le como que
dan la oportunidad de intentarlo y luego pasa ese plazo, ese mes de fijo y ven, no, si ella puede
mas lo dejan otro mes y luego van, bueno, o lo van aplazando o simplemente dicen, no, ya no
seguimos, pero le dan el chance para ir a probar. O sea, que la oportunidad de crecimiento, o Sea,
sin importar si usted no sabe el tema ni nada, la permiten. La permiten, si. Bueno, vamos a pasar
a la pregunta 2. Si pudieras describir a Chequeados como una maquina, ejemplo, dirias que todas
las partes funcionan en armonia, ¢por qué? Si, si, toda el area funciona en armonia.

Lo que pasa es que al ser, bueno, yo igual estoy, como es una empresa pequefia todavia, asi
como en crecimiento, estamos todos unidos, entonces como que es ahora, bueno, somos 40
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personas ya aproximadamente, con los chicos que van llegando, pero por ejemplo, el tema de este,
de que estamos todos integrados, por ejemplo, estamos trabajando en equipo, 0 sea, hay un
problema con un auto y no sé, tienen que comunicarse a dos, hasta a mi me lo dicen, no, la verdad
es que este auto se va a ir a pintura, o sea, yo nada que ver, si, también lo que hacen en la operacion,
0 sea, si, por ejemplo, eso igual tiene que ver con el tema de las funciones que a lo mejor a la
empresa ser mas chica no estd como bien especificado, o sea, tu vas a hacer solo eso, no, al trabajar
asi como todos juntos, a veces siento de que obviamente yo en su momento tengo que dar apoyo a
operaciones, ahora por ejemplo, estaba yo en el cuadre de las cajas, no sé si hay que, un chico de
abajo, o si alguien tiene que, no sé, ir al banco y dejar un cheque o algo y decir, no sé, deberia
ocupar a una persona de abajo, entonces como que entre, como la oficina no, a ver, como lo puedo
explicar, al ser mas pequefia, como que todo esta ahi en el centro, no, no es como que, no, es que
ya estd la venta y eso nada que ver, no, como que todos saben la informacién entre todos.

¢Y qué te parece como la estructura? La estructura, si, al ser pequefio yo creo que deberian,
bueno, es igual con el tiempo y la cantidad de personas igual, de que como que desligarse un poco
mas, deberia como separarse un poco mas, por ejemplo, no, no sé¢, mi compafiera ve administracion
y finanzas, bueno, cuando yo no estoy aprovecha de ver, pero por ejemplo, yo le digo, Fran, hay
que hacer esto, me dice, si, Natalia, pero yo no sé hacerlo, bueno, ahi va y le ensefio, pero al final
yo digo, bueno, es mi trabajo, es lo que yo tengo que hacer y no es que sea de mala, pero como no
pasa en la empresa, yo creo gque por eso no hay choques, por eso. Claro, si.

No es como que, no, es que ta eres egoista, entonces lo haces tu, no mas, no, si alguien se le da
el chance de ayudar y si no sabe, se le explica e igual sabe, pero no, eso, yo, bueno, no sé si iba
directamente a la pregunta, pero yo creo que la funcion estd muy mezclada. Si, no hay, eso hace

gue en ocasiones haya como una confusion de las tareas. Eso, claro, y también va ligado el tema
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de la, bueno, después viene la comunicacion, si, pero eso también hace de que la informacion se
traspase mucho, entonces. Se trastorne, si. Muchas veces no, no todos tenemos, asi como el decir,
no, mejor manda un correo, aungque uno dice, aca uno dice, manda un correo, ay, que ya, ay, ya
me andan lesionando ya, pero resulta que es como el respaldo que tenemos nosotros, porque Si no
es lo mismo decir, no, es que él le dio un plazo fijo de dos meses, ese problema me pas6 a mi, me
dijeron, no, va a venir una persona, asi que va a estar un mes nomas, y yo le habia puesto dos
meses, ¢por qué? Porque el jefe me dijo dos meses, entonces a quién le creen, al jefe, me creen, a
mi, entonces ahi y yo. Lo que pasa es que no respaldan de pronto la comunicacién, es una
comunicacion mas informal.

Eso, entonces todo, bueno, yo igual sé como un poco de ligar el tema del WhatsApp, pero al
menos estd el mensaje ahi, pero uno igual lo puede borrar, es decir, nunca dije eso, o0 sea, ahora se
larga a reir, pero, por ejemplo, si estuviéramos hablando de plata, ahi ya como que es mas pesado.
Si, si, es cierto. Pero, si, no sé. Bueno, ya vamos a pasar a la parte de liderazgo y toma de
decisiones. Segun la experiencia que llevas aqui en Chequeados, ¢;como describirias el proceso
actual de la toma de decisiones y la participacion en los diferentes niveles de la empresa, y como
crees que afecta ese resultado? A los diferentes niveles, trato de mencionar como que... De
jerarquia. Exacto, de niveles de jerarquia, como que, ;como crees tu que es la toma de decisiones
y si hay participacion de los diferentes niveles o simplemente solo la gerencia o una persona en
especifico se encarga de las decisiones? No, es entre todos

Aqui, bueno, caemos a lo mismo, de que, al estar las funciones tan mezcladas, por ejemplo, si
hay que, no sé, comprar un aspirador ahi en el menos 7, lo tiene que saber la gerencia. Entonces,
no saben todo. Entonces, pasa, por ejemplo, los chicos de operaciones tienen a Diego Michele, que

después va a venir a la entrevista, pero él es el que se carga como todo de abajo. Pero él tiene a
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otra persona, entonces hay que informarle a él, después se le informa a Oscar y después de Oscar
viene... Pero todos tienen que dar como su visto bueno para que después se haga. O sea, a mi,
(qué me pasd? Que una vez tomé... Uy, pensé que se me acabd. Que, por ejemplo, me dijeron,
Natalia, ¢cémo le diste vacaciones si no estaba el visto bueno de Martin? Y yo, bueno, asi como
que, bueno, el gerente, el dirigido, el encargado es Juan Pablo, si él me dice que si, es si. Entonces
dice, no, Natalia, lo ideal es que también lo tenga Martin y lo ideal también es que lo tengayo. Asi
que, de ahora en adelante, cuando mando un correo, 0 sea, tengo que juntar a toda la gerencia y
esperar uno por uno. Entonces, igual yo, el tema de que no ve los correos, entonces yo no soy tanto
de estar insistiendo. Pero, no, el tema de la toma de decisiones pasa por varias personas, por cuatro
personas. Ah, eso. Al menos yo si los adjunto a todos. Bueno, Martin, como gerente general,
siempre me los correo. Pero a veces a Oscar se le pasa, porque me dice, no, Natalia, hay que hacer
esto, hay que hacer esto, otro, otro. Entonces, como que no esta... Al lote, eso. Pero no digo que
sea malo, sino que a veces, bueno, debiera haber como un sistema mas, no sé, algo asi. Si, como
establecer, exacto. Y yo establecer qué decisiones toma cada uno. Porque, bueno, pasa por
diferentes personas, pero seria mas facil si tiene establecido, digamos, la parte de recursos humanos
solo tiene que rendirle cuentas a tal gente. Entonces hace que sea un poco mas facil. Si. Listo.

En las condiciones laborales, la pregunta es, si un amigo te preguntara como es trabajar en
chequeados, ¢que aspectos positivos 0 qué aspectos negativos destacaria sobre la experiencia
laboral que has tenido? Bueno, hasta el momento... ;Puedo decir una y una? Si, claro. No, lo bueno
es que ellos, eso de... Dentro de... Bueno, igual dentro de que hay problemas o no, pero igual hay
harta transparencia, que las personas, no se, por ejemplo, obviamente son buenos para alegar, y es
igual a como que anima al ambiente, porque se rien, le sean, que escuchan musica y todo. Pero

dentro de todo, si alguien dice... Como que no veo que alguien me diga, no, Natalia, es que td no
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sabias hacerlo, asi que no lo hagas. No, no siento que alguien me vaya a decir asi. Sino que me
dice, ah, Natalia no sabia, yo le ensefio. Es como que comparten su conocimiento. Como
compafierismo. Si, como que son solidarios, no sé, pero algo relacionado a esto que no sea egoista.
Eso. Y por el otro lado, bueno, seria el orden. Que no... O sea, obviamente tenemos un
organigrama, pero tal como esta la estructura, deberia respetarse, encuentro yo.

Por ejemplo, no sé si esta... Yaesta Oscar, y él ve como que... El es el gerente de la organizacion
de finanzas. De ellos se llama... Entonces, obviamente, cada hecho que suceda, nosotros le vamos
a decir, Oscar, tenemos este problema. Entonces, ;qué pasa? Que una vez Oscar dijo, no, es que
tienen que hablarlo con Juan Pablo. Y yo le digo, pero no, Oscar, tenemos que hablarlo contigo,
porque... Y me dice, no, pero es que estd mas relacionado a operaciones, pero independiente del
area que sea, aunque tengamos un problema de marketing. O sea, por ejemplo, no sé, si compramos
muchos afiches y nos sobraron. Estamos hablando de dinero. Es nuestra rama, es nuestra
responsabilidad. Entonces, es eso. Esta ligado al tema de la definicién bien de las funciones. Eso
hemos tratado de nosotros como de mejorar. Por ejemplo, Matias Rioja, ¢qué pas6? El tiene un
nuevo cargo en la empresa. Queda Inspector General. Yo le dije, ¢la necesito? Le dije, y le dije al
encargado, o sea, a Diego Michel. Le dije, Diego, ¢qué cosas va a hacer Matias Rioja? Pero no
tiene que hacer ni mas ni menos. Y fui tan pesada que en un momento si se me molesto, porque
me dijo, pero Natalia, ;como estan esas? Y yo le digo, pero es que él lo va a firmar. El va a hacer
su respuesta. Y yo le digo, si Matias Rioja dice, no sé, no puede ir a sacar la basura ahi en la
esquina, no lo vas a mandar a sacar la basura ahi en la esquina, le dije yo, porque eso no esta, es
como, no sé, es mi forma y yo tengo métricas y eso puede ser muy cuadrado. Pero también eso va
en el que no quiero decir ni hombre, ni mujer, ni nada. Pero los varones en ese sentido como hay

que... Si, claro. No, y eso es importante. Si hay un balance, hay hombres que mujeres. Si, es cierto.
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Y no digo que no se nos esté respetando o algo asi, pero ya que algunos, por ejemplo, son tan
antiguos que obviamente cuando ellos ingresaron a la empresa, la empresa esta recién creciendo,
entonces no habia un reglamento interno, no habia anexo por las poleras, no habia como, no sé, un
anexo que diga, no, tu tienes las tarjetas y tienes que ser responsable si no pagas una multa, sino
que eso como que con el tiempo se va aprendiendo y ellos yo creo que es cosa de insistirle todo el
tiempo. Yo por eso les digo, chiquillos, si, no sé, ahora alguien tiene licencia, no me la manda,
¢COMo Yo voy a saber de qué esta enfermo? O sea, la ausencia lo coloco, no vino, pero tiene que
haber el motivo, entonces eso igual va relacionado a la comunicacion, pero como es tan informal,
0 sea, me dicen las cosas a la hora de almuerzo y se supone que a la hora de almuerzo nada que
ver, entonces yo igual voy a gastar también el celular, si no digo que sea asi como super cerrada.
Pero en el tema de las funciones, pero yo he visto empresas en las que igual son pequefias, pero
las funciones estan super bien definidasy respetadas. Lo que pasa es que es, 0 sea, bueno, voy a
decirlo en paréntesis, si, es de suma importancia tener definido el perfil de cada cargo, porque eso
hace que, si, esta bien de que una cosa es ser solidario y otra cosa es tener ya el perfil, o sea, puede
que tengas tus funciones, pero que quieras ayudar, aprender, eso es una cosa, pero otra cosa es que
tu no tengas definido hasta dénde tienes que ir. Claro, y hasta, bueno, y después todo cambia,
porque yo digo, no, esa es la vision, o sea, a lo mejor ahora estan mas riel y da como risa, pero
cuando hay un problema, ¢quién es responsable de eso? Exacto. Entonces va a decir, no, es que lo
estaba haciendo la Natalia, después dice, pero si la Natalia no tenia nada que ver ahi, ella no esta,
entonces ahi como que viene el malentendido, o sea, yo lo digo porque a mi me pasa, bueno, aca
va en proceso de préctica, por lo mismo, porque no sabia bien, entonces yo le dije, Oscar, eso lo
hacemos asi mejor, ay, ya esta bien y todo, entonces yo le dije, ah, no, aqui como que no hay un

orden, yo dije asi, y no es que quiera decir, no, no quiero trabajar aqui, pero yo dije, no, pero podria
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darle yo como una forma, entonces ahora, por ejemplo, vamos a implementar el tema de la
asistencia, no hay un sistema de marcar asistencia aqui, nadaacd, o sea, uno llega a las 9 y media
y nadie se da cuenta, aparte que se tapan unos con otros, o sea, no digo que sea malo, pero ya para
empezar por ahi, como que haya mas control, no mas, y yo creo que trabajando, es que todostienen
que tener la misma visioén para avanzar en todo caso, pero tu crees que, 0 sea, tu crees que todos
tienen clara la visién, o sea, digamos, como que todos se han encargado de que todos tengan clara
la vision de sentados, porque es que también cuando todos tienen clara la vision, todos trabajan en
prueba de lograr esta vision, o tu crees que, digamos, tu por lo menos no tienes clara la vision, o
tu puedes tener una vision, pero tucompafiero puede tener otravision, como que no esta establecida
tampoco.

Bueno, sobre eso, bueno, antes yo, por ejemplo, hace los ultimos tres meses, que fue cuando
yo lo hice en la entusiasma, que lleva muy poco, pero hace tres meses se comienza a hacer una
reunion mensual, antes era como para compartir y pasarla bien, ahora no, ahora se informa el
objetivo de este mes, entonces se va, como que yo digo que esto lo estd ayudando a los chicos, por
ejemplo, si dicen que van a llegar 20 autos mas, o sea, todos saben que van a llegar méas autos,
tienen que, como que acelerar, aparte de hacer bien su trabajo, pero es como que mas presion,
obviamente, entonces como que, como que Yo valoro esa reunion, a pesar que digan, ay no, qué
latido, bueno, después tomamos desayuno, no les importa, pero la cosa es que se esta informando
de a qué se quiere llegar, por ejemplo, no sé, ahora hicimos un récord de la meta, y yo creo que
ahora lo van a decir, y vamos a estar todos contentos, entonces ahi viene la felicitacion, en la cual
todos estamos trabajando bien, por algo estamos vendiendo més, estamos comprando mas, pero el
tema del orden, yo creo que eso ya se definira un poco, o es como mas de uno, es mas personal,

aparte que, bueno, no hay como que el empresario lo obliguen a hacer tal cosa, sino que el ambiente
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es como tan relajado, asi como que, que a veces yo digo, si, puede ser bueno, pero a veces puede
ser muy malo, y a lo mejor a veces no se respete, no es lo que uno se diga, por ejemplo, yo con
Diego, y voy a ser bien sincera, le digo, Diego, vamos a tener una reunion a las 3, para guardar
caca, son las 3y 10, y él no esta, o sea, obviamente decir, si nada, mejor que me lo diga Oscar,
pero esa no es la idea, porque ¢con quién se va a reunir? ;quién lo va a ayudar? entonces, mira, y
hay mucho ausentismo, de pronto, 0 como rotacion de personal, constantemente, bueno, de
ausente, no, solamente cuando hay licencias, ahora hubo un caso, en la cual, bueno, una compariera
de nosotros, que lo voy a decir total, esto es confidencial, Camila tuvo problemas psicoldgicos,
con un compafiero de aca, pero nos dimos cuenta, de que, bueno, la H nos lo hizo pasar, como un
problema social, laboral, sino que era un problema personal de ella, entonces, ella se sinti6 pasada
a llevar, con un chico de Marqués, entonces, ella se comenzo, como a comparar, Yo neutra, o sea,
no voy yo para alla, ni para aca, pero, ella, se fue, y se nos puso a amar a todos, ella amaba triste,
andaba, o sea, es como que el vinculo entre nosotros, esta tan asi, que si, él tiene cara de, no sé, de
que esta enfermo, obviamente nos vamos a preocupar, entonces, ya vete, o habla con Oscar, y vete,
pero, no, ahora lo que si, se esta viendo harto, el tema de, que se integre en personal, porque como,
quieren vender mas, quieren comprar mas, necesitan mas personas, en el &rea comercial, entonces,
se estan integrando, mas compradores, y mas vendedores, ahora estamos, todas las semanas,
tenemos entrevistas, de tres, cuatro personas, 0 sea, obviamente yo la organizo, por eso sé,
entonces, es como que, eso lo quieren tener méas personas, pero, no hay, no hay, o sea, como que
rotacion, como que constantemente, hay gente que esta saliendo, y gente ingresando, bueno, las
dos personas, que renunciaron, fueron problemas personales, ahora, las otras personas, que, que,
qué bueno, como empresa echamos, fue porque no, fueron productivas, claro, que fueron dos, y

ahi van cuatro, entonces, bueno, todo esto paso, en el mes de, septiembre y octubre, entonces, igual
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fue como, rapido, también, lo otro, es que en el area de operaciones, el flujo de entraday salida,
de chicos, si es bastante alta, porque, por lo mismo, estan con boletas de honorario, solamente, o
sea, No queremos vender, como un contrato, yo no saco un contrato, yo solo hago boletas, no, solo
si, algunos, algunos, porque dicen, no sé, yo me voy air en dos meses mas, entonces, que sacamos
con boleta, claro, y eso hace que no tengan, costos de contratacion, claro, también, también, y el,
por ejemplo, ahora, vamos a ver, pero, es que, como lo digo, es como esta mezclada, la buena
onda, con lo que se, realmente, se debe hacer como empresa, por ejemplo, Yami, ahora, esta en
urgencias, o sea, le encontraron un dia, 0 sea, le dieron licencia, y ya esta con boleto, entonces,
obviamente, para empezar ese dia, no se lo vamos a pagar, si, y tampoco se los paga, o sea, Si son
menos dias, tampoco se los paga el sector, claro, entonces, bueno, ese, después del otro, que si él
obtiene la plata o no, €l ve la manera, entonces, ahi no te digamos, pero, qué pasa, pues, la buena
onda, no le vamos a decir, y le vamos a pagar igual el mes, o sea, por qué, porque se rescata, que
sea buen trabajador, que sea puntual, y él aunque con lo que debe, entonces, ahi como que se
mezcla un poco, lo que es, aqui no paso nada, claro, entonces, claro, si, claro, si, porque tengo
entendido que abajo, cambiando mucho, los preparadores, sobre todo, hay chicos que ingresan dos
dias, ya no quieren, y bueno, luego se van, pero cual sera el motivo, que yo, 0 sea, que haya tanta
rotacion, o sea, como que, que, lo que yo, lo que yo creo, es porque, para empezar, la funcion de
limpiar autos, no lo hace cualquiera, o sea, quiero decir, todos podemos hacerlo, pero la gana de
hacerlo a diario, de estar limpiando, no, no, no diga que eso es como, yo naci limpiando, no, no,
no, no, no, no, no, no, no, no, no, no, porque al estar obviamente sin adquerencia la tenemos en
linea decimos, Martin tenemos un problema y le hablamos de aqui para alld o sea, pero ¢sientes
que es comodo asi? 0 sea, ¢te sientes comoda 0 cOmo que te gustaria mejor tener como un espacio

0 que las areas estén como divididas en espacios, digamos como en este, aqui medio cerradito, ahi
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esta solo, de venta solo, bueno, compres un botdn que esté bien porque ellos tienen su oficina méas
para alla pero, claro, ahi esta, aqui en el centro, o sea, aqui esta el area comercial porque esa chica
de lente es del area comercial ya, entonces ella como asistente por ejemplo, yo necesito hablar del
finiquito de alguien exacto, es que a eso me refiero y como que no, ¢sientes que tienes como
privacidad? no hay nada, no hay privacidad nosotros tenemos que, ¢asi? ;tal cual? es decir, ay
Natalia, ¢sabes qué? vamos a hablar y yo cuando me dice vamos a hablar, bueno, igual me asusto
un poco claro, claro y digo, ya, pero ¢qué sucede? y me dice, no, lo que pasa es que esta persona
no esta dando fruto o algo asi bueno, entonces sera, pero por ejemplo, hablarlo ahi mismo no digo
que no sea comodo, a mi me encanta porque yo estoy acostumbrada, pero si o si, como que hay
unaarea en la que en la cual la coincidencia de la, la coincidencia dela coincidencia de la identidad
no se sabe era, si, Si, porque, bueno, a veces, obviamente entre todos se cuentan pero mejor que
sepan entre ellos a quién que me escuchen a mi del lado claro, si pero claro y también hace que la
gente se, como que se predisponga porgue se escucho y usted es amigo y usted escuchdé que van a
venir a quitar claro, entonces también ahi esta la parte de clientes porque ahi donde estan los
sillones van los clientes a veces ahi estéa colapsado si, exacto estan todos entonces muchas veces,
no sé, hay un problema con un autoy tenemos que decir, no, lo que pasa es que se lo va a llevar y
todaviano se le dio pinto hola, ¢;cdmo estas? estoy con un médico que viene y tu necesitas que te
ayudara con una si, también, porque ¢ya? ¢si hoy o no hay problema? un momentito, ¢si? si, me
dicen listo, la Gltima ya este, ;como percibes la calidad y efectividad de la comunicacion y las
relaciones entre las personas que trabajan aqui? ¢hay algun tipo de interaccion que crees que
incluya mucho en el rendimiento como completo de la empresa? por eso ya me dijiste que igual
ustedes son muy unidos si, por ese lado, o sea, espectacular hay confianza y lo bueno es de que,

por ejemplo, no sé, si alguien falla la confianza bueno, asi tal cual lo voy a decir, ellos lo sacan ¢lo
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sacan asi? ¢sin pensarlo dos veces? bueno, muy amigos claro, entonces como que obviamente uno
dice no, es que si me manda una embarrada entonces me van a echar y varios estan con ese temor
entonces tratan de hacer asi como que dan lo mejor para que no pase porque es que ha pasado dos
veces entonces, igual si a mi me pregunta Natalia, y si t0 te manda una embarrada nuevamente
aparte del que dice la practica yo digo, tu es que la cogias y yo no, es la misma no la voy a poder
rescatar claro bueno, el tema de la comunicacion es todo muy verbal eso genera la mas informal
malinterprete, si muy informal y digo muy que atal puntode que si puede traer problemas mayores
claro, porque puede haber como una distorsion de la informacion si y eso también es que al final
uno se da cuentay va como que todo relacionado entonces como el tema del espacio de la oficina
el tema de la separa las funciones segregacion de funciones me parece que era que se deciaasi yo
creo que por ahi va el tema y el tema de la comunicacion de que haya como un es que eso ya
depende de uno entonces uno no puede estar asi como encima todo el tiempo por algo esta la
entrevista y conoce a las personas y yo digo que es un proceso maravilloso digo yo porgque es como
la persona hay hasta el libro ya empieza a leer entonces uno tiene que saber como es la persona y
tomar una buena decision antes de que entre alguien acé pero por ejemplo eso ya para ciertas areas
comercial, recursos humanos algo asi pero para operaciones a veces simplemente vemos si el chico
no tiene planos de salud si tiene la carne si tiene el tiempo es como que un requisito diferente ;me
entiendes? si, si, si pero entonces la mayoria o sea como que la comunicacion que se tiene en
chequeados entre las diferentes areas es por whatsapp por whatsapp o vojavoz o llamada exacto
soy dispuesta no voy a ir pero no te tengo nada que te como que te soporte eso si 0 sea a mi me
dicen que él tiene licencia ya la licencia ah si es que me la mando por whatsapp o sea hastaa mi a
veces me davergiienza me dice Martin que es el general me dice Natalia no sé ;me puede mandar

la boleta de tal chico? y bueno yo al menos o me meto a la pagina del servicio puesto interno pero
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todo eso lleva un tiempo claro entonces al no estar la comunicaciéon asi como ¢qué coste preciso?
uno también se demoran las cosas claro entonces yo creo que a veces igual no sé en mi puesto de
trabajo eso a mi me perjudica porque para mi el tiempo es super oro claro es parte de que ¢no? es
que la Natalia ya dale y yo siento bien porgue yo igual sé pero por ejemplo a veces me preguntan
cosas que yo nada que ver y si lo sé le respondo y si no sé no es que pongan mal la cara pero
después yo trato de aprenderlo entonces es como que completamente diferente si listo si ya
estariamos listos bueno lo que es el clima organizacional se divide como en unas subcategorias
estas categorias se agrupan en cinco entonces voy a hacerte una pregunta segun la categoria vale
para la categoria de desarrollo profesional y personal es ;qué oportunidades de crecimiento y
desarrollo precios chequeados a sus empleados y como han cambiado con el tiempo buenisimo eh
mira como Chequeado es una empresa chica es una startup lo bueno que recién esta empezando
por lo tanto el poder de que las personas buenas las personas que tengan talento y quieran
obviamente principalmente puedan escalar crecer convertirse en jefes de sus bueno Victor Vitoco
tu pololo amarillo no sé eh fue una persona que entro en un principio no tenia creo que ni papeles
me acuerdo eh entr6 como poligono y hoy en dia es jefe de la parte de preparacion eh porque
Vitoco es una buena persona etc. bueno justo no quiero hablar de él pero en general aca creo yo a
mi manera de verlo creo que todos los equipos abajo saben que pueden crecer eh hay espacio
porque es una empresa chica joven por lo tanto hay mucho poder de crecimiento y no hay
burocracia no es como una empresa grande que ya estan mas o menos los puestos listos y para
crecer no hay un afio o sea miles de afios etc. aca en poco tiempo uno puede ir creciendo a medida
que va mostrando el resultado y creo que se demuestra un poco tambien con el equipo a veces a
mi me ven un poco como medio joven entonces ven que la gente joven puede llegar a hacer cosas

eh puede crecer puede tener sus empresas puede tener la mente abierta etc. asi que yo creo que

158



para mi dentro de la empresa chequeados es algo atractivo para para crecer y la posibilidad de
aprender y que la gente pueda seguir eh aprendiendo MHM super eh vamos a hablar un poquito
sobre la estructuray la organizacion si entonces eh vamos a hacer una pregunta como hipotética si
chequeados perddn fuera una maquina que usted considera que todas las partes funcionan en
armonia y por qué no yo creo que ninguna empresa siempre funciona en armonia eh eso no se si
es bueno ni malo pero creo que es parte de una empresa de que hayan piezas gque no estan
funcionando ni aceitadas al 100% si no estariamos en otra en otra parte y no ahora en este minuto
creo que todo siempre hay aprendizaje todo siempre hay cosas que hay que ir arreglando
enderezando cambiando reparando yo te diria que falta mucho desde la gerencia desde la parte
mas baja la media y arriba de seguir creciendo aceitando para que todas las cosas y las piezas
funcionen correctamente o sea creo que no sé qué define algo en especifico pero yo creo que en
general 0 sea queda mucho por aceitar y creo que siempre va a haber cosas por aceitar no hay
ninguna empresa ni coca cola ni Apple ni Microsoft ni ninguna empresa hasta 100% si obviamente

han ido mejorando las empresas ciudadanas son equipos mucho mas grandes.
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Anexo B. Archivo plano entrevista diagnostica Gerente

Bueno, lo que es el clima organizacional se divide en unas subcategorias. Estas categorias se
agrupan en cinco. Voy a hacerte una pregunta segun la categoria. Vale. Para la categoria de
Desarrollo Profesional y Personal, ¢qué oportunidades de crecimiento y desarrollo prestes
Chequeados a sus empleados y cdmo ha cambiado con el tiempo? Buenisimo. Mira, como
Chequeados es una empresa chica, es un startup, lo bueno es que recién esta empezando. Por lo
tanto, el poder de que las personas buenas, las personas que tengan talentoy quieran obviamente,
principalmente, puedan escalar, crecer, convertirse en jefes de sus... Bueno, Victor Vitoco, tu
pololo, marido, no sé, fue una persona que entrd en un principio, no tenia creo que ni papeles, me
acuerdo, entré6 como publicoche y hoy en dia es jefe de la parte de preparacion, porque Vitoco es
una buena persona, etc. Bueno, justo no quiero hablar de €l totalmente, pero en general acé creo
yo, a mi manera de verlo, creo que todos los equipos abajo saben que pueden crecer, hay espacio
porgque es una empresa chica, joven, por lo tanto, hay mucho poder de crecimiento y no hay
burocracia, no es una empresa grande gque ya estan mas o menos los puestos listos y para crecer no
hay un afio, 0 sea, miles de afios, etc. Acé en poco tiempo uno puede ir creciendo a medida que va
mostrando el resultado y creo que se demuestra un poco también con el equipo, a veces a mi me
ven un poco como medio joven, entonces ven que la gente joven puede llegar a hacer cosas, puede
crecer, puede tener sus empresas, puede tener la mente abierta, etc. Asi que yo creo que para mi,
dentro de la empresa, Chequeados es algo atractivo para crecer y la posibilidad de aprender y que
la gente pueda seguir aprendiendo. Vamos a hablar un poquito sobre la estructura y la
organizacion. Entonces, vamos a hacer una pregunta como hipotética, si Chequeados fuera una
maquina, ;usted considera que todas las partes funcionan en armonia y por qué? No, yo creo que

ninguna empresa siempre funciona en armonia. Eso no sé si es bueno ni malo, pero creo que es
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parte de una empresa de que haya piezas que no estan funcionando ni aceitadas al 100%, si no
estariamos en otra parte y no ahora en este minuto. Creo que siempre hay aprendizaje, siempre hay
cosas que hay que ir arreglando, enderezando, cambiando, reparando. Yo te diria que falta mucho
desde la gerencia, desde la parte mas baja, la media y arriba, de seguir creciendo, aceitando para
que todas las cosas y las piezas funcionen correctamente. No sé qué definealgo en especifico, pero
yo creo gue en general queda mucho por aceitar y creo que siempre va a haber cosas por aceitar.
No hay ninguna empresa, ni Coca-Cola, ni Apple, ni Microsoft, ni ninguna empresa esta al 100%.
Si, obviamente han ido mejorando, si, obviamente son equipos mucho mas grandes, pero creo que
siempre hay que estar aceitando porque las personas, como somos humanos, hay veces que
necesitamos cambiar, porque no funcionamos bien con otra persona por distintas personalidades,
entonces es dificil estar siempre aceitando. Si, obviamente hay una armonia que creo que si esta
funcionando, hay cosas que hay que cambiar, mejorar y arreglar, pero yo creo que a grandesrasgos,
respondiendo si, hay que hacer muchas cosas, pero al mismo tiempo creo que si funciona en un
conjunto de manera armoniosa. O sea que en la actualidad usted considera, actualmente,
chequeados, la estructura estaba bien. O sea, ;usted cree que con la estructura que tiene esta
perfecto? ¢Es que depende para qué? ¢Para seguir creciendo? Ah, no, no, obviamente. O sea, la
estructura que hay hoy es para ciertos objetivos que necesitamos cumplir como empresa y €sos
objetivos, una vez que se cumplan, seguramente se va a tener que analizar nuevamente si la
estructura que hay es la adecuadapara seguir creciendo. Ahora bien, si me preguntasi la estructura
de ahora estd al 100% eficiente y muy aceitada, yo creo que no, creo que hay que seguir
mejorandola, pero son dos cosas distintas. Una es la estructura que tenemos para, 0 necesitamos
para llegar a un objetivo y la estructura que tenemos hoy, si esta lo suficientemente aceitada para

llegar a ese objetivo. En ambos casos digo que hay que seguir aceitando la estructura que ya
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tenemos y como te dije, creo que para la meta que necesitamos lograr, esta buena, esta perfecta
esa estructura y después obviamente se tendra que revisar la estructura nueva para llegar a los
préximos objetivos. Ok, perfecto. Vamos a hablar un poquito de liderazgo y toma de decisiones.
¢Coémo describiria usted el proceso actual de la toma de decisiones y la participacion en los
diferentes niveles de la empresa y como cree que afecta ese resultado? Esto basdndonos en si la
toma de decisiones en Chequeados es como unilateral, tienen en cuenta diferentes perspectivas de
las demas personas o simplemente hay una toma de decision. Creo que la respectiva es que tienen
que tomar decisiones, obviamente en la empresa no todos toman decisiones, sino ciertas personas
tienen que tomar decisiones. A mi manera de verlo, creo que estd medio poco delegado a las
personas que tienen que cortar el queque, por ejemplo, el jefe de compra, el jefe de ventas, el jefe
de preparacion, el jefe de mecanica, creo que deberian tener mucha mas apertura para que ellos
puedan tomar decisiones por si solos porque para eso estan y por eso son jefes. Ahora bien, si hay
mucho involucramiento de la gerencia en ese sentido, no de mi, sino de las personas que estan
encargadas, que creo que estan muy metidas en la mitad de la decision sin dejar o sin poder delegar
esa decision. No sé por cuéles son los motivos, pero creo que hay ahi un poco de interrupcion en
esa cadena, la cual creo que si nos esta dejando tomar las decisiones de manera mas fluida como
capaz podria ser. En cuanto a las condiciones laborales, ¢qué aspectos positivos y qué aspectos
negativos destacaria sobre la experiencia que ha tenido? Creo que el ambiente laboral del
chequeado de filetes es muy bueno porque la gente se rie, estamos para trabajar, pero creo que toda
la gente que ha pasado aca lo ha disfrutado a su manera. Obviamente hay gente que ha tenido
problemas, como toda empresa, pero creo que el ambiente es un chequeado, es una cosa
importante, que no creo que se encuentre en cualquier lugar, por lo tanto, creo que si es un buen

beneficio, una ventaja. Y la desventaja es estar trabajando en un menos siete, en un menos dos, yo
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estoy trabajando hace tres, cuatro afios, parti en el menos siete, después fui subir al once, después
bajaba al menos dos, y creo que eso, no poder ver la luz, no poder tener un ambiente un poco mas
recreativo visualmente, creo que es una desventaja tremenda, porque si, yo creo, pega desde las
vitaminas D del sol a estar visualmente viendo oscuridad o con luz todo el rato. Y en cuanto a,
digamos, el hecho de que estan como todos juntos, usenlo de forma positiva, o cree que de pronto,
a un futuro, la idea es que vayan separando los departamentos, como de ventas, que estén un poco
mas separados. ¢Pero separados en donde? O sea, como que tengan un area diferente, es decir,
digamos, si yo tengo que tomar una decision, yo pueda solo hablar con mi equipo, y no estén como
todos juntos. Ah, dentro de la oficina y tu arriba. Lo que pasa es que este tipo de co-work, oficina
abierta, estd como muy de moda, ahora bien, si no se faltan, nos faltan espacios méas cerrados para
este tipo de decisiones, pero es un tema mas que nada no porque no querramos, porque no hay
plata y no tenemos méas espacios. Es parte de, es como que... ¢Pero se cree que afecta, de pronto,
el rendimiento en ocasiones? Yo creo que en ocasiones podria afectarla, no creo que sea la mayoria,
no hoy en diaen esta estructura, pero si hubiera una estructura mas grande, totalmente podria llegar
a afectar, por lo tanto no deberia adaptarse y prever esos cambios que permitan ambientes mas
privados para ciertas tomadas de decisiones, donde no estén tanto los clientes, donde yo pueda
conversar con una persona que no tenga que escuchar la otra. ;Coémo percibe su... su toque, o sea
SU... SU... ¢cOmMo se llama su... ahi se me olvido la palabra... su impacto? Ya la ltima pregunta es
sobre las relaciones y la comunicacion. ;Como percibe la calidad y efectividad de la comunicacién
y las relaciones entre las personas que trabajan aqui y hay algin tipo de interaccién que cree que
pueda influir en el rendimiento de la empresa? La interaccion entre personas, entre las empresas,
siempre es reimportante, o sea las personas hacen las empresas y no el rey es. Yo creo que aca,

como dije antes, el ambiente laboral es bastante bueno, la comunicacién también es bastante buena,
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ha habido, como en todos lados, problemas especificos, pero en general creo que la... la
comunicacion del equipo, no sé si hablas de jerarquia de arriba para abajo, de... o de... Hablo de la
comunicacion en jerarquia y también de la comunicacion directa, o sea, es decir, los canales de
comunicacion que usa Chequiao, ¢sientes que son efectivos? Si, yo creo que la... Hablandome de
manera mas transversal, o sea, horizontal, no vertical, entre todoscreo que hay muy buena relacion
entre todos, no hay nadie que no haya una buena comunicaciéon efectiva. Capaz verticalmente
puede que haya un poco mas de roces, sobre todo en ciertas areas especificas donde capaz el lider
no... no ha hecho... se ha despegado bastante la relacion con la gente, donde ser jefe lo ha llevado
mas a ser jefe que lider, y creo que ahi si afectatotalmente la confianza con el equipo, el desempefio
del equipo y un fin de cosas mas, pero si como manera general del equipo, como te digo, sin
jerarquias, la comunicacion es re buena, si como te digo en partes de areas, operaciones, compras
y ventas, con el lider jefe que tienen si creo que hay un poco ahi de desconexién. (Y en cuanto a
los canales que usan, es decir, es un poco mas informal? ;Canales te refieres a comunicacion? Si,
normalmente lo que nos ocupa es nuestro software, que es un software que usamos para administrar
recursos humanos que se llama Book, ahi se hace todas las entregas de informacion, cumpleafios,
comunicaciones importantes, mas también los mails, y por Gltimo tenemos el grupo de Whatsapp
que es lo mas informal detodos, que es el grupo de recursos humanos para informar cualquier cosa
y después los mails, que es un poquito mas formal y por ultimo la informalidad que tiene que ver
con el canal de Whatsapp. Si, pero digamos alguna, no sé, un ejemplo, alguien no va a asistir o
algo, ¢ustedeslo soportan o tiendea ser muy verbal siempre? ;Como no asistir? ;A qué te refieres?
Digamos alguien va a hacer una licencia, la persona encargada lo soporta, no es que mande un
mensaje de Whatsapp, pero normalmente hay una persona de recursos humanos, la Nati es la que

esta encargada de ese tipo de cosas, la Nati es super amable en general y siempre se aguanta,
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siempre y cuandosea una licencia real, hemos tenidoun par de cosas, casos especiales, especificos,
gue creemos que no han sido asi, pero la mayoria de las veces siempre aca esta abierto, la gente se
nos pide irse mas temprano porque nosotros tenemos hecho politica de salud familiar, siempre
nosotros estamos disponibles, pero eso si es stper informal, no tiene que mandar nada, oye me voy
un poco mas temprano, tengo un problema, mafiana no vengo porque no sé, eso si es informal,
pero si hablamos de licencia y ese tipo de cosas, claro, todo el canal se hace... Y por ejemplo,
digamos si me vas a enviar una tarea a alguien especifico y puede que la persona se olvide porque
fue asi informal, igual no soy muy experta en el tema, pero que yo envie a que termine en
especifico, pero lo dije verbal, o sea no lo sustenté, porque a la persona se le olvidd. La verdad es
que eso depende de como trabaja cada uno, yo por lo menos si trabajo de esa manera, yo mas de
verbalmente, si hay unatarea por hacer, la dejo estipulada, la agrego en un reloj, por dltimo lo méas
informal es por whatsapp o mando un mail, lo hago verbal y después no lo hizo y hay un problema,
yo creo que ahi es donde esta el problema cuando no se dejan las cosas por escrito. ¢Pero crees
que pasan? Yo creo que podria llegar a pasar, 0 sea, no sé si es tan recurrente, por lo menos por mi
lado, 0 sea si hablamos de tareas un poco mas, como la que mencionaste tu, creo que no deberia
pasar, son tareas un poco mas, oye voy a hacerme esto un segundo y eso puede pasar, ¢entiendes?

Listo. Bacan. ¢La fuiste a grabar o no? Si.
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Anexo C. Archivo plano entrevista diagndstica trabajador més antiguo

Voy a empezar a grabar y te voy a explicar. Bueno, el modelo que yo voy a usar se subdivide
como en cinco categorias, que son como las areas. Entonces, la primera pregunta esta en la
categoria de Desarrollo Profesional y Personal. Entonces dice, ¢qué oportunidad de crecimiento y
desarrollo crece chequeados a sus empleados y como ha cambiado durante el tiempo? Ya, esto lo
tengo que ver enfocado en mi. Ya, por ejemplo, la oportunidad de crecimiento se da, pero todo
dependiendo de cuanto uno se esfuerce y a qué uno se dedica. Porque aca la rotacion de personal
es super rapida. De hecho, un ejemplo como decia Bitoco, antes no nos agregaban ni por nombre
al teléfono, porque decian que se duran una o dos semanas y se van. Entonces, al final, si uno se
enfoca y hace bien el trabajo o sabe lo que le gusta, uno puede ir a distintos rumbos. En mi caso,
yo parti como comprador, que es algo que yo sabia mucho. Pero después terminé a cargo como
jefe del &rea mecénica y de los servicios. Porque yo tengo muy buena relacion con los clientes y
sé cOmo trabajar a las personas en ese caso.

Entonces, también me dejaron a cargo de esa area. Y eso fue como un crecimiento en términos
laborales. Asique, en ese caso, se da, pero tododependiendo. Y aca hay varios casos que ha pasado
lo mismo. Patricio, que era también de compras, que quedé como jefe. Las vendedoras también,
gue se formd una jefatura. Y también en el caso contrario. Que, por ejemplo, hay gente que esta
en un area y que la podemos ver para el crecimiento propio. O también, obviamente, lo ven por el
lado de la empresa también. De que, a ver este compadre, ¢qué nos sirve mas? ¢ Trabajando aqui
0 aca? También pasa eso. Que se habla con los trabajadores para decirles, mira, ;sabes qué? En
este caso, nosotros te vemos mejor en esta area. ¢Estas de acuerdo? Y ahi se ve ese caso también.

Asi que, si se da. ¢ Y ha cambiado o siempre ha sido asi? Siempre ha sido asi. Ahora, obviamente,

166



como hay mas trabajadores, distinto. Porque ya, por ejemplo, una persona que te podia mejorar un
puesto, ahora ya hay tres personas que estan en ese mismo puesto.

Pero, ya formando como una buena, en este caso, jefatura o un buen orden. Ya es mas
complicado que haya un crecimiento. Pero se puede dar Bueno, vamos a la parte de estructura 'y
organizacion. Esta es una pregunta cdmo un poco fotética. Y es que, si CheckltOut fuera una
maquina, ¢dirias que todassus partes funcionan en armonia y por qué? A todas las partes, disculpa,
hago referencia como a la estructura organizacional. Como el departamento. Exacto, como que tl
crees que hay. O sea, si hay unasinergia en todo. ¢ Y por qué? En este caso, hoy en dia hay muchas
cosas que estan funcionando la maquina bien, pero tiene sus pequefios problemas. Pero al final, si
me voy a la parte de la empresa, no como del caso hipotético, mas que nadayo creo que es como
falta de comunicacion. Falta de comunicacion y el tema de asumir los distintos roles. Por ejemplo,
¢qué pasa? Cuando hay un problema, de repente, yo como veo también en el &rea de los servicios,
problemas con venta, en este caso, de repente hay areas que dicen, no, estaes la culpa de otro, no,
esta es de otra area. Entonces ahi pasa ese tipo de cosas. Entonces hay momentos que funciona
muy bien y hay momentos que también funciona super mal. ¢Y por qué se debe la comunicacion?
¢A qué se debe la comunicacion? Y aparte, por ejemplo, uno lo dice que es por, también por ese
tipo de personas que asumen ciertos roles. Por ejemplo, si una persona que ya sabemos, 0 una
persona de repente en cierta area y que ha pasado, yo por ejemplo, por ese mismo caso también,
se haido de la empresa, lo han despedido, es porque le echan mucho la culpa al otro. Como que si
hay un problema, cuesta asumir quién es el culpable. Entonces al final pasa eso. jAy, Momo! (A
ti también? Pero en cuanto a la estructura, ¢tu estas de acuerdo como a la estructura que tienen
chequeada? O sea, ¢sientes que la estructura que tienen actualmente hace que la empresa funcione

bien? Yo creo que se puede mejorar para que funcione correctamente. Vamos a la parte de
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liderazgo y toma de decisiones. Uy, pero increible. ;Coémo lo he trajo a la casa? Segun su
experiencia en Chequeados, ;,como describiria el proceso actual de la toma de decisiones y la
participacion en los diferentes niveles de la empresa? Y ¢;cémo ha afectad o esto a los resultados?
En los diferentes niveles de la empresa, me refiero a los niveles jerarquicos. Y delas areas. En este
caso es como algo que yo te he comentado en la pregunta anterior. Que por ejemplo, hay jefaturas
gue no toman muy bien sus cargos, 0 tienen problemas y no lo quieren asumir. Entonces
generalmente esos son los problemas. Porque al final yo creo que ya vamos en temas de jefatura,
no en temas de las personas que trabajan en esas jefaturas. Entonces si la jefatura hoy en dia esta
tomando mal a las decisiones o0 no asume ciertos roles, pasa a ser un problema. ¢Y td crees que las
decisiones como que, 0 sea, se permite participar a varias personas de la empresa o tienden a ser
muy unilaterales? O sea, solo una persona es encargada de las decisiones. No, al final aca es un
conjunto, un conjunto. Pero al final siempre las decisiones las quieren tomar ciertas personas que
al final son las que toman ciertos cargos. Pero generalmente las decisiones las toman en conjunto
las decisiones importantes. Pero el problema es que hay decisiones que no son prioritarias y que
no las toman en conjunto. Y ahi después esa acumulacion de decisiones que no se tomaron muy
bien, pueden tener problemas. O hay problemas. Claro, claro, entiendo. Vamos a hablar un poco
de las condiciones laborales. Si un amigo te preguntara como es trabajar en Chequeados, ¢qué
aspectos positivos y qué aspectos negativos destacaria sobre la experiencia laboral que llevas? Ya
en estos casos Ultimamente ha variado harto, porque cuando yo entré o cuando estaba Bitoco,
cuando entro Bitoco éramos muy pocas personas. Yaera un ambiente mas unido. Pero en este caso
ya como ha variado todas las personas y se han formado distintos cargos, o también han entrado
personas que no conocian bien el rubro como se estd formando, te doy un ejemplo. En la

automotora siempre es bien conocido porque es algo que es bien trucho, por decirlo asi, como
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malo. Ya o como que poco transparente, como los vendedores pelean entre si, se pelean clientes,
o si, disculpa la palabra, pero si se puede cagar al otro se lo caga. Y en este caso no es asi, siempre
es facil. Pero de repente como va entrando gente que viene de esos rubros, también llega con esas
mafas, pero también esas mafias también la van resolviendo y se dan cuenta que no es asi. Asi que
antiguamente si me preguntaban como trabajaban, chequeaba hace un par de meses atrés, yo decia
100% la raja. Y no, son super unidos, pero ahora hace un par de meses como se ha ido creciendo,
como también los mismos duefios, por ejemplo Rafa ya no esta en la empresa, ya se estd como
quitando el tema como de la union, sino que ahora hoy en dia se esta formando mas como una
maquina. Claro, entonces en aspectos positivos destacas que es la comunicacion y en negativos
que al gran flujo de personas que han ingresado ya... Si, el tema positivo es que aln sigue siendo
el concepto como destartup, la buena relacion entre todaslas areas y es algo que se esta perdiendo.
Y el tema negativo es que también se estd buscando la forma de que tampoco sea ese tema mas
unido, sino que sea Mas una empresa que cada uno se enfoque en lo suyo y haga sus cosas como
corresponde. Vamos a hablar un poquito de las relaciones en la comunicacion. ¢Cémo percibes
que es la calidad y la efectividad de la comunicacion en los chequeados y las relaciones entre las
personas que trabajan aqui? ¢Algun tipo de interaccion que crees que influya mucho en el
rendimiento de la empresa? Cabe mencionar que a la comunicacion me refiero como a los canales
que usan de comunicacion, si estas de acuerdo, como se comunican actualmente. ;Como en el
tema de los procesos? Exacto, digamos, coémo usan la comunicacién ya sea de forma informal, si
tu estas de acuerdo con eso. En el tema hay ciertas cosas que son importantes, por ejemplo, hay
decisiones que se pueden tomar de forma informal y que es lo mejor para poder hacer que funcione
mejor, porque si uno se va a ciertos casos de manera muy formal, son procesos que pueden

demorar, o me refiero en el caso de la operacion, una cosa de manera formal te puede demorar uno
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o dosdias, cuando la operacion se necesita en una hora. Entonces, entre comillas, el caso formal
es bueno, pero también es bueno el tema de la formalidad, porque asi queda respaldado ciertas
cosas. ¢Y como es en Chequeados? ;Esa comunicacion? Ambas, hoy en dia es ambas, porque hay
ciertas cosas que se ven de forma informal y hay cosas que se estan viendo ahora implementando
demanera formal. ¢Entonces crees que tienen una buena comunicacion? Una buena comunicacion,
pero también eso afecta en los contras, porque de repente hay cosas que tienen que ser formales y
se ven de manera informal. Por ejemplo, también en la toma de decisiones. Hay veces que la toma
de decisiones se deberia hacer en conjunto o analizar ciertas cosas y no se hace. Entonces, la toma
cierta persona y también de repente la toma sin consultar a otros casos. Claro. Entonces, ese es el

tema. Si, seria solo eso. ¢Si?
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Anexo D. Preguntas encuesta

EADOS.CL

Formulario de evaluacion del clima
organizacional - CHECKEADOS.CL

Estimado(a) colabaradaria),

Wi nombre ez Maria Alexandra Martinez, actualmente me encuentro realizando una tesis para la obiencion de
mii tifule de posgrado en Administracion de Empresas. Como parie de mi investigacion, estoy llevando a cabo
un estudic sobre el clima organizacional en Checkeados.cl, con el ohjetive de anzlizar la percepcion de los
emipleados respecto a su enformo laboral v proponer mgjoras que contribuyan a un ambiente de tfrabajo mas
positivo y productiva.

Para ello, te invite a completar este formulario, el cual permitira recopilar infarmacion clave scbre diferentes
aspecios del clima crganizacional, como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion v la satisfaccion laboral.

+ Instrucciones:

# Lainformacidn proporcionada seré confidencial y andnima, utilizads Gnicamente con fines académicos.
* Responde con sinceridad =egln tu experiencia en la empresa.
+ Selecciona la opcian que mejor refleje tu percepcion en cada pregunta.

Tus reapuesias nos ayudaran a identificar oportunidades de mejore en la empreza.

Gracias por tu tiempo
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1. CLARIDAD ORGANIZACHOMAL

1.1 Cudl es &l grada de conocirmenio de [a misidn, de bos abjetivos, las politicas v
estrategias de Checheadas?

Mo kos comazcn ':' ':' ':' ':' ':' ':' ':' ':' Los conazoo profemdamante

1.2 5i surespuesia anterion na camespondes al rumero 7, gue @5 par supuesio ba
situacikin ideal o desesble, indigue, 3 contmuacion, cudles son las cousas gue |e
hean impedido conocerlas con prafundidsd

() A.Mo hay misiin, chjetivas politicas y estrateglas claramente definidos.
() E Memca, nien la induccion recitd esta informacian.
|:::| C. La informiacidn o ks sido sufickesdemants clara.

|:| O. Con frecusnca Se preserian cambics en G5i05 SSpachos Que 1o @ Comunican

E. M han Infoemado o respeche, pine la verdad, no ha prestads ko atemcion
I:::I sulicknte

|:| F. Mo e INDEfeSd Conocerion

() Otra:

1.3. Can baze en las causas enumeradas en e puro amerion, indigue oudles son
B su cancepin, las solucanes gue s debenian implementar para alcanzar |3
situacidn ideal o deseable:
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& ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL #

21 jCree gue 3 estructura organizacional penmine yfo ayuda 3 gus |as personas
y los egupos rabajen jumos de manera efectiva y agilice las procesos pars
lograr las abjetivos?

a 1 z 3 = 5 B 7

Hi I parmiie ':' ':' ':' ':' ':' ':' ':' ':' Lio permite axcalanta

22 5i su respuesta anierion no fue un 7 (gue epresenta b situacidn deal), indigos
cuples cres que son los principales absidculos pars alcanzarks

A, Lo tareas de coda persons son msy especificas, lo que dificela o trabajo em

I:I oquipo.

E Cada direa s preocupa ms por sus propins Infereses qua por bos de toda la
oryanzackdn.

C. Hay demasiados niveles de autondad, lo gue hace dificil la comunicacidn.
[ Mo se tomenta e frabsjo en equipo enire dderentes dreas.
E. Hay demnizsiady berncracia [maschos trimites, pape ko, pemmisos, efe .

F. Las &eas mo tkemen suhcleme auionomila, ya o las decisionis sa toman en wm
salo ksgar.

c O 000 O

Dira:

I3 Con base en las cawsas enumeradas en el pumo anferion, indique cudles san,
e Su oancepio, las solucianes que s deberan implementar para alcanear k3
situaciin sdeal o desesble

173



3. PARTICIPACION

2.1, En todoe lo relscionado dirsctamente con Su trabaps, tiene wsted la
pasibilidad de mformarse en forma aparbuns y abpetiva, opinar Brememe y
tamar parte en &5 decisiones?

| 1 z 3 2 5 B 7

Ho la tengo ':::' '::' '::' '::' ':::' ':::' '::' '::' La fengo skmpre

&2 Si surespuesta amerion ng fus un 7T (gue representa la situacion deal],
indigue cusles san [28 causas por las cuales no ha enida esa posiilidad

A. Solo e me informa ceasdo las decishom-s que tenen que var com mil trabajo ya
D estin tomadas.

|:::| E. Aungus S& mig imorme ol respectio, eSensemie e pusdo dar mil opinkde,

C. S&me infonrma sdecudsdamsante ¥ pusdo opinar amplameste ol respscto, pen mo
I:::I TOENar parte &n a5 oaclskomes.

[u Z3ko puedo imdormarma, opinar ¥ particips en ks decisionss sobre md rabaja, an
I:::I alqunas obaslongs

|::| Cira:

3. Con bame en [as causas enurmersdas en e puno anternion, indique oudles san,
e su oancepin, las solecones gue se deberian implementar para alcaneza la
situzcian keal o deseable
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4 IMETALACIONES

4.1. S gienbe Usted a gusta con las mstalacones de Checkeadas, en especial
cun =l sitio donde debe realzar su abajo?

a 1 2 3 2 5 B 7

No estoy & gusio '::' '::' '::' '::' '::' ':::' '::' '::' Extoy miuy a qusto

4.2, Ei surespuests anterics na fue un 7 (guee represents la sibuecion deal),
indigue cuales son [3s causas que nos han impedida legar 2 ellac

|:::| A. Las Instalackones son, on genaral, aniesidticas.
() B Lasinstalacionss No 50N SeQurs

() C.Las Instalackones no son hanconsles

() O Hace demasiado calor.

() E.Hace demasiado frio.

() FLauminacion s deficknte

() G.Hay demasiads ruido

() H.Los serviclos sanitarios dejes mucho que dessar.

() 1. Enmi sitio de trabajo no tengo 1a comadidad necesana.

() otra:

4.1, Con base en las causas snumeradas &n e puro americon, indigue cudles son
BN Su cancepio, las solecones gue se debenan implementar para alcanzar k=
situacian ideal o deseshle
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5 COMPORTAMIENTO SISTEMICD #

El comportamisnta sistémico coume cuanda las personas v las dreas de |a
ermpress trabagan juntas de maner coardinads, como un sgupo, para legrar s
ohjetivas y la misxin de la anganizacidan de la megar forma posible.

51 Las personas y las dreas trabajan jumas de manera positiva y unids, dando
miondad a los ohjetros de la empresa en logar de enfocarse sola en Sws propias
infereses,

a 1 2 3 £ 5 B 7

M b haoes I::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I::I Lo Budetazn SHeEmipre

5.2 5i su respuesta anterion rd fue un 7 (gue representa la situscin deal),
indigue cusles pusden ser s posibles causas

D &, Mo se conccan la miskn ¥ ks chjetivos.

E. En ganeral, las personas no se denthcan con la misken ¥ os obkiives de la
D organzackin y por ko fanmho, no kS precopa.

D C. Priman mis ks confictos gee la iMegracion emre las draas

I::I L Cada dnea BUSeD SUS propios o REhvos Sin e on cuants of blenestar e toda i
organzaciin.

|::| E. En ganiral, los interesas de las personas pimss sobie DS o 1o anganizacion.
|::| F. Falta motivackin y f o capatRackdn pam frabsjar em fommna multidscipinar

() G.Laestructura anganizacional ne faciita la megracian.

() Otra:

5.3, Con baze &n [3s causas enumeradas en el pundo amerion, indique cusdles son,
e Su concepio, las solucanes gue s= debenan implementar para alcanear la
situsckin idesl o deseable:
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6. RELACION SIMBIOTICA s

La simbiosis ex la relacitn emre seres difersntes gue calaboran pasa
beneficiarse mubuarmsnte.

6.1, Cres usted gue ampresanas y empleados trabapan en relacidn esirechay
armisiosa, con e fin de kg, conjuntamente kos mepares beneficios para iodos?

a 1 2 ] B 5 - T

Mo o oren I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I Lo zred plenamante

6.2 5i su respuesta anterion m fue un 7 (guee epresents s situscidn ideasl),
indigue cudles pusden ser las posibles causas

|:| A, Lok empmsanos S5k vlan por sus Inderases

|:| E. Loz empleados shlo velan por sus inereses

() C.Hay desconfianza entra las partas.

|:| D. Mo By motkackn par tradajer de a5 mamera, &0 algunos de los seciones

E. Hay Interis por alcanzar hos mejores benaficing pam todos, peno iaka mas
D Imhegrachon ¥ solidaridad enine las pairfes

() oo

6.3, Con ba=e en [as causas snumerad as en e pumo anterion, indigue cudles san,
BN Su conceplo, las soluckones gue se debenian implementar para alcanearn la
situscian desl o deseslle:
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. LIDERAZGD

7.1, Bu jefe mmedista, @5 una persans motivame, receptns, sceesible, oests,
mrientadara & impulsadors de |as decsianes y acciones ndriduales v grupales?

o 1 2 = 4 5 E 7

o ho @5 '::' '::' '::' '::' '::' '::' '::' '::' Lo s planamenie

6.2 5i su respuesia amerior nd fusun 7 [gue representa b situacdn wdeal),
indigue cusdles pueden ser las causas gue impiden a su jede legar & ella.

|:| A. El jzfe no dspone de iempo suficlents pana nosones.
|:| E. El |efe fiene demasiadas personas a su cargo
|:| C. El jute simplemante cedena y No le preocupan esos 36 pecios

0. Sw formnia di relocomnarss Con moSoinos daa tanto que desaar, que, por &
D pontrano, tlende 2 desmotivarnos.

|:| E. El jeie: prasia muy poca S1Enckn o noesiras deas
|::| F. El e flemvde Pnidis @ la netima que al cambilo.

|::| G. El jade no s@ praccupss por conocemos nl por mees o desamolio

() otra:

7.3 Con base an las causas enumeradas @n e pundo anterion, indigue cudles san,
e Su concepln, las solucones gue se debenian implementan para alcanes [a
situackin keal o deseahle
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B. CONSENRD

Ls decisidn por cansensa es sguella que == 1ama en gropo, donde todos tienen
la apartunidad de compartr su apinicn. Cada punta de vista es esouchada y se
busca un acwsrde, ajustands diferencias hasta legar a una solwadin con la gue
tados esten de acuerdo.

BT, Las decisiones gue se oman en s gropos o comibtés a los cuales usped
pertenecs, o2 hacen mediame &l consenso, gue los mantiens unidos, @n lugar de
la wolacitn o de la impescidn de guienes tiensn & poder de dividirles?

a 1 = 4 5 & T

Mo e basca el '::' '::' '::' '::' I::I '::' '::' '::' Slempre & busca &l

COnSEnED CONSENSD

B2 5i su respuesta anterion ng fueun 7 (gue epresenta b situacdn wdeal),
indigue cudles pusden ser posibles cawsas

|:| A Quienes prasiden kot grupos o comités son por o genera misy imposiivos.

E. Las decisiones importanies por o general ya estan tomadas, antes de darse las
D reuniones.

C. Hay subgnapos o camanlles que, por Io general, buscan salirse con 13 suya en (3
tomia de decisiones.

[. En generad, & consenso sa logra solo en aswnios de menor impanancia.

E. En general 1z indormackin importante sobre o tema a tratar, =40a la conocen
algunas pEFSONAs 0on aRAicipacion 3 la reunian, ¥ 20 es mdy dificll panicipar en
igualdad de condiciones

F. Engeneral hay Intarés an lograr consenss, pern no siempre 25 posik cbienero.

Oira:

oo O O O

B3 Con base en |as causas enumeradas en o puno anterior, indigue cusdles san,
B Su canceplo, las soluciones gue se debenian implementa para alcanza la
situasidn ideal o deseable
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9. TRABAJO GRATIFICANTE

&1, Estad usted ubscada en Checkeados en el irabajo que mas e gusta y con
funciones gue b= representan un desafio imeesante para sw realizacion persanal,
su creatrvidad y productividsd?

] 1 1 z 4 5 ] T

Womwestey L0 ) )0 O O D O O Lo estoy penamente

G2 5i su respuesta anterion mo fueun 7 [gue representa b situscidn deal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

&, Aundges me gesta o camps en el que Trabajo, las hemciones que deho
D desempafiar som simphas ¥ netinanas.

E. Shlo algunzs de las funclones gue desempso mie satistacen planamien.

C. Mi qusta &l camps & ol qua frabafo, coma también L funcdones o mi cangs,
para tengo limtaciones para CrRar, aportar §, @0 QeNerL, pars eXpresanme

L. Mo estoy aln capacitadn pard asumir el camo gue Mas me gestara desempehar.

E. He solicitado traslado al camipo en que mas me gustana frabajar y pera < cual
gsioy debidamiente capaciado, pern ng ma ha skdo posibie obtemerio

o O 0O O

F. La Ongamizackin mo 5@ precoupa ol conocer Ios infereses de las personas ¥
mencs por ubilearias an @l frabsfo gue mds los Quste o QUE Mids pasda contrbuir a
su mealzackin.

) otra:

2.3, Con baze en las causas enumeradas @n e punio anterios, indigue cudles san,
BN su conceplo, las solecones gue s= debenian implementar para alcanza la
situsciin desl o desesble &5
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10. DESARROLLD FERSONAL #

10.1 ;Laempresa apoya que sigas aprendisnda y mejoranda tanto &n tu vids
persanal coma &n tu abajo de mansrs conslante?

o 1 z 3 2 5 & 7

Ha o hace ':' '::' ':' '::' '::' '::' '::' '::' Lo hace slemgng

10.2 & sy respuesta antenor no fue mm 7 i{gue representa la stuacicn ideal),
indigue cudles pueden ser posibles cawsas

|:::| A, LS oportanidades de fommiaoion ¥ CapacitaCion SoOn RECXIas pand todos
|:::| E. Las posibidades di capantaccn ¥ formacidn Son 20k para JkJunas p=rsonas

C. Mo es taol pbiemer permiscs para asistir a cursos o seminanos &n koras de
D trabiaja.

|:::| [ La organzacitn carnee 3 105 NeCUrscs nEcesarios par el
|:::| E. A la organizacian tal maajorsmiesdo N panscs praccuparie.

F. Las funciones que delbo desemipefiar no estimulan mi desamolls persanal
D protasianal

(3 otro:

10.5. Con base en las causas enumeradas en el punbo anbenarn, indigee cusbles son,
e Su concepin, las solucianes gue s debenan implementan para alcanzar k3
situaciin ideal o deseshle
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11. ELEMENTOE DE TRABAID *

11.1 Los slementos o ayudas gue usted wiliza diariaments al realizar sus
labores, le perminen rabajas con comodidad, lograr calidad, a la ver gue ser mas
creativo y productna?

o 1 z 3 4 5 -] )

Mo b parmitan ':' ':' ':' ':' ':' ':' ':' '::' Lo permiten planamenio

11.2 5 su respuesta antenar no fue un 7 {gue representa la sduacicn ideal),
indigue cudles pusden ser posibles cawsas

(C) A.Engeneral los dlementas de tabajo de que dispango es1an ohsolets
() E Lamayonia e los elemenins son excoantes

C. Mo hay preccunacion an |3 organiZacion par consequir los mejans ¥ mas
'::' modemos elementos.

[ Los bugnos ekmenns son escasos y hay gee companiios entne varias
PRFSOMES.

E. Mo hay wma adecuada planeackn par ka adquisicitn de los elemantos.

F. La distrbucian de elemerios &5 inadecuada pues o sa reallza acorde con las

O
O
(O J—
O
O

G. La sitsacian econamica de la onganizacon mo permite la adquisicion da mejores
B,

Oira:

11.3 Con base en las cousas snumersdas en el punta snteiarn, ndigque cudles son,
BN su cancepdn, las soluckanes gue se deberian implementar para alcanza [a
situsckin desl o deseshle
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12 RELACIONES INTERPERSOMALES #

12.1 Las refacionss imerpersonales gue s dan en b Checkeados son realmemes
las mejares?

o 1 z 3 2 5 & 7

Woloson ) ) O 20 O D ) (O Lo son plenamanta

12.2 5 sy respuesta antenor no fue un 7 {gue representa fa stuacicn ideal),
indigue cuiles pusden ser posibles cassas

&, En general, las parsonas o s¢conocen ko suficlants comao para poder 2. En
D general, las personas no s& conoca o suficknte como para poder

E. Falta mayor respein v consideraciin por las maneras de pensar, de sestiry de
actuar de hos demas.

C. Faita mayor solidaridad y apoys enire las personas

[ Falta maxyor digridad y cordialidad en el fradn

E. Hay coaflicios entre personas y entre &reas sin solucionar

F. Falta mas lisertad de axprasitn.

G. Las basreras soclakes no lo permifen.

H. La autncracia ¥ la amagancia de algunaos dificulian las buenas relackones
|. El comportamienino de algunas personas deja mucha que desoar.

Citra:

0000000 O

12.5. Con base en las causas enumeradas en &l punta anterar, indique cusles son,
e Su cancepio, las solucones gue se deberian implementar para alcanza la
situackin deal o deseshle
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13 BUEN SERVICID

13.1. (En genemal, las rabajos que usted o su gnupo reciben de atras persanas o
rupos curmglen con los requisibos necesanas, son de beena calidad y s=
eniregan a iempo?

Mo ko son ':::' ':::' ':' ':' ':' ':' ':::' ':' Lo son plemsaen i nhe

13.2 55 mu respuesta anbenar no fue un 7 {gue representa la sduacion ideal),
irdigue cudles pusden ser posibles cawsas

':' A. Alguncs de los Trabajos que recibo (o gos recibimos] cumplen con #5as5
caractertsticas, oinos no

E. Em genaral, la calidad de esos trabajos deja mucha gee desoar

C. Lz calidad de escs trabajos o5 qenoralmante beena, aunqua hay algunos detalles
qua podrian migpsrar.

C. Algunas pErsonas O Sreas eninagan Sus trabajos Segln su propio crterk, Sin
SEQUIF los requisitos estabdacidos.

E. El camplimigntc an la entrega de esos tabajos &5 axeel amhe, SUnque Con Jhgams
Excapciones.

F Hay miucho imcmplisniendo @n I.l-:-n:rn-q.: diz %05 trabajos.

o0 O O O 0O

Otra:

13.3 Con base en ks cousas enumeradas en el punba antesiorn, mdgues cudbes son,
B Su concepio, las solucones gue se deberian implementar para alcanza |3
situacikan deal o deseshle?
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14, S0LUCION DE CONFLICTOS #

14,1, gLos conficios entre persanas o grupas se resuelven a tempo, buscando
saluciones gue satisfagan 3 todas s partes y famemen e acercamiento entne
ellaz?

Mo se soluckanan b L (0 0 i O O D Sa nokscionan

sotistactoriamants

14.2 5 mu respuesta anteior no fue un 7 {gue representa la siuacion ideal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

D A. Engemeral la costumbre a5 dejor que &l tkemipn los resssiys

E. Hotenemos la acifiud ni ba lormacks mecesanas para solucianar nuesinos
D canfictos.

C. Prestar alguna sokacion, para algunas personas &5 simbolo de debildad.

L. Falta mayor compransian en & sentido de qua los intereses da la onganizacion,
gstan porencima de cualquier Interés secianal o indiidual

E. Cuando s& besca soludonarins, en general, una de las partes trata de mponersa
sabre la ofra.

F Los jedes, &n gersral, no prastas mayor sencian d condicho

G. En generl, se solucionan a medias, sin dejar 2 las panes plenamesiz
satistechas.

c O O O O O

Oitra:

14.3 Con base en las causas enumeradas en el punta antesiorn, mdguee cuales son,
B SU canoepdo, las saluckonss gue se deberian implementar para alcanza |3
situacidn ideal o deseable:
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15. EXPRESION INFORMAL POSITIVE

L= expresidn informal positiva es la comunicacion espantdnes y respebucsa
entre individuos o grupos, gue buscan sugenr mejoras o peds colaboraciin para
optimizar su trabspo. Fomenta beenas relaciones, promuese = acercamisnta
entre dreas y facilita e legra de les abjetivos de b empresa,

15.1 Tiene wsted en Chedkeados amplias posibilidades de sxpresanss
pasitivaments, de manera mformal?

a 1 Z 3 £ 5 & 7

Mo las 1engo ':' ':' ':' '::' '::' ':' ':' ':' Las temgo plemae e s

15.2 5 su respuesta antenor no Tue un ¥ {gue representa la siuacion ideal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

|:| A. Mo tenemeas sufickein Ibertad de axprasian
|:| E. Sl podemos axprasames 3 traeds o los canakes formalmenta gstablecidos

C. La axprasidn imtormal poshive requiere de clema Bbsrtad de meowimienso di la
I:I Cual Carecemng

{3 D.Rar vez oo atenden nuasiTas sugareacias.
|:| E. En general, no s tomenta la expresion infomal positva em la onganizacian,

F. Huasiras posibilidades de axpresidn imformal posiiva son acepiables, paro mo las

I:I s Ores.

|:| G. M jeie iInmediato no la permite

() oto:

15.3 Con base en las causas enumeradas en &l puonto anberiorn, mdigue cudbes son,
BN Su conceplo, las solucones gue se deberian implementa para alcanza la
situscidn ideal o deseahle:

186



16. ESTABILIDAD LABDRAL *

16.1 Brinda Checkeados la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados
desempeien su trabajo con b suficiene tranguilidad?

o 1 z z 4 5 ] 7

Mo ko hace '::' '::' '::' '::' '::' '::' '::' '::' Lo ke plenamante

16.2 5 s respuesta antenor no fue un 7 {gue representa la snuacicn ideal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

() A Loscontratos no garantizan estadilidad.
() E.Sepmsentan despkdos injustificados

C. La acumedacion de cherto ndmeno de afios en ka organizacion, @5 mothve de

D despida.

O. Factores axbarnos (Roandmicos, poiticos, legalas, culurades, soclaks) gemeran
D ala rodackn de personal.

|':_:| Otra:

16.3 Con base en las causas enumeradas en el punta anberiar, mdigee cudles son
B Su canceplo, las solucanes gue s& debenan implementar para alcanzas |a
situmcidn ideal o desestle
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17. VALORACION #

17.1 A las personas gue se d=tinguen en Checkeados, por ejempla par su
creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc_. 5= les valom, se les
dustaca o se les meenbng, en g w abra fonrma?

a 1 2 4 5 & 7

Mo s les valora 0 0000 0 soksvalos

o2 TR 20T i T 2T B

17.2 & sy respuesta antenor no fue un 7 {gue representa fa stuacicn ideal),
indigue cudles pusden ser posibles cawsas

D A. Mo &5 la costumbre valorar o las persomss @n kb emprasa
D E. Alqunos jetes o hacen en ooasiones, paro ks falta mayor sensibilidod o respecto

C.Los conflichos entre pRrsonas ¥ grupos implden reconocer @l ménto de guienas ko

I:::I MeT Bt

D La vadoracon, &n onxslones, no @5 abjetiva, pues s¢ hate mias por amistad gee
D par mgnos

|:| E. Sa valora mas & trabajo que se realiza en algunas dmas que en oiras
|:| F. Mo s waloram las realzaciones que realmienhe debanian valorarss.

D G. La valoracian que tenamas a5 hugna, peno o sufciants.

() oo

17.3 Con base en las causas enumeradas en e punba antesiorn, ndigue cudles son,
B Su canceplo, las solucikanes paa alcanzar la Stuacion ideal o deseable
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18. SALARIG

18,1 Cree usted gue o salang que recbe g5 una pusta retribucion por su
trabajo?

a 1 2 3 4 5 B T

Mo lo e I:::I D I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I Lo crad plEnamants

18,2 & mu respuesta anteior no fue un 7 {gue representa la situscion ideal),
indigue cudles pueden ser posibles causas

() A Elsalanio no esta de acuerdo con a5 exigencias del cargo

E. El incremenino salariad no se hate de acuerds 2 una jusia evaluackdn del
I:I desempefio

() C.Frama al maorcads laborsd, considern quo mi slark e bajo

I:::I L. El Incremants Salarksd S8 Racd por debaps 3o aumsnto disl costo de vida.

E. Los sadarios debarian meparar cuando las condidonss econdmicas da ka
D prganizachin tambks lo hagan.

|':| F. Sthsacién econdmica de la organizacion mo o permite.

() ot

18.3 Con base en las causas enumeradas en e punta snteriarn, ndigee cudbes son,
e Su conoepdn, las solucanes gue e debenisn implementa para alcanz [a
situacidin ideal o deseshle?
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149. AGILIDGAD

199 Cree wsted gue las normas, procedimientos, manuales, controles, eic_. gue
s tienen en la ampresa son los estriclaments necesamns, COomd pand
permiirngs rabajan con agilidad?

1] 1 2 3 & 5 L] T

Mo lo e ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' Lo o plenamarts

19.2 55 s respuesta snbenar no fue un 7 {gue representa fa stuacion ideal ),
indigue cudles pusden ser posibles cawsas

A. La fala di daridad sobm o que 5& desed scanzar ha comrisuidn sumantar fales

D aspecios.

E. Mo By &l suhicierha imfends porque 125 cosas se hogan con mias agiidad

C. La desconfanza m las personas ha haysdo o la empresa & Ienarse o ronmias,
procedimienins, comroles, eic...

[ 5@ da mds imponancia al cumplimiento e las mommas oos 3 la consacuclin di ks
misitin y 105 objet s,

E. El querar aumentar & poder de algunos ha influido @n b aparicion o tandas
normas, procedimissdos v conroles

Oira:

o o O O O

19.3 Con base en bas cousas enumersdss en e puonbs sntesiarn, ndiguee cudbes son,
BN su concepdn, las salucanes gue 5= deberian implementar para alcanean 3
situackin deal o deseable:
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0. EVALUACION DEL DESEMPERD

0.1 ;Los metodas paa evalusr @l rendimisnta de las personas &n e trabapa son
adecuadas?

M o son I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I Loy S0 besmaadi e

B2 5 s respuesta antenor no Tue un 7 {gue representa la stuacion ideal),
indigue cudles pusden ser posibles cawsas

|:| A. La fako de daridad em las funciones impide una eyaluacon adecudda
|:| E. Falta cijatividad an la evaluacian.

|:| C. La evaluacidn no se hobe an &l momenio opariuno

() Do Laevaluacn no es imparcial

|:| E. Mas que consineciiva, la evaluacién &5 represiva.

|:| F. Mo 50 apostumbsa evaluar gl desempeho O [a5 parsonas

|:| G. Los sistemas de avaluaciin son bugnos, peno no o suhciende.

() oo

30.3 Con base en las causas enumeradas en e punto antesiorn, mdguee cusdles son
e Su concepio, las solucones gue s= debenian implementa para alcanzar |2
situacikin deal o deseatle:
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21 FEEDBACK [RETROALIMENTACIIN]

El feedback o retroalimentacidn se pressnta cuando [as personas Genen la
oporiunidad de caonocer, ojala con alkguna freceencia, la opmion respetsass de
los dermads sobre su comportamienta. Siesta opinidn s positiva, |a persona gue
recibe &l FEEDBACK, al saber gue los demas se senben a gusio con su
campartamiento, seguramente preccupard manbenerlo o mejoraia am més;
per, S a5 negativa, Endd B posibilidad de considerar su cambs par
camparamientos mas scordes, 5 asi lo desea. B fesdback debe hacerss,
eritanoes, con amo, pues su fn es el de syodar 3 que los demds mejoren y & gue
mejaren también las refaciones entre as parsonas gue o practcan. El feedback
puede hacerse en parsgas, entre s personas gue confanman un grupo o enbne
QIUpos,

1.1 Tiene usted en bl empress |a pecbilidsd de dar y recibe fesdback, con
alguns frecusncia?

o 1 z ] & 5 [ 7

Mo la tengo '::' ':::' '::' ':::' '::' '::' '::' '::' Laiengo skmpre

1.2 5 su respuesta anteior no fue un ¥ {gue representa la siuacion ideal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

AL A misches persomnas no les gesta ni dar ni recibir esa retroalimanSecion.
E. Mo fenemos la capacitacitn adecuada para hacerdo.

C. Se desconone, an general, la iImporiancia del feedback.

[ Lo hamas inteniado, perD 5@ ha converthdo e una chitica destructiva
E. Mi jefe, @n particulas; no promueve esa prictica.

F. Eddo lo hacemos de ves em cuando.

G. Mo hay prescupackin por mejorar las relaciones imMerpersonaks

COoOO0OO0O00O0O0

Oitra:

1.3 Con base en las cousas enumeradas en el punta antesiarn, ndiguees cudles son,
B Su cancepdn, las soleckones gue se deberian implementar para alcanzr [a
situsciin deal o deseshle
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2 SELECCIOM DEL PERSOHAL

T3 Cree usted gue las personas recentemente sinculadas a la ermpresa
ademds de contar oon &l talentd necesang para realizar determinadas labares, se
destacan par su calidad humana?

a 1 1 3 4 5 & T

Mo ko oren ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':' ':::' ':::' Lo cred plenamante

X325 sy respuests antenior no fue un 7 {gue representa s siuscicn ideal),
indigue cusles pusden ser posibles causas

I:::I A. L3 emprasd il S8 precDopa por vincular 3 los majones.

E Em la selectitn diel personal, sbtlo csemtan ks capacidades éomicas pana la
D hamddm 3 desempafar.

|:| C. Lz calidad humana pareca no ImMpetar mucha an la angani zachon.

|:| D. Hay imieras por gllo, peno 3 sekcciin no es suficlamhamenis igunssa

() otra:

.3 Con base en s causas enumeradas en e punta anbesiorn, ndigee cudbes son
e su concepio, las soluckanes gue 5= debenan implementa para alcanzar ka
situacidn ideal o deseable
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24 IMAGEN DE L& ORGANIZACION *
4.1 Como pencibe usted |a imagen de Checkeados?

a 1 z 4 2 5 & )

raima 0 O O O O O O O esceens

24.7 55 su respuesta anbenar no fue un 7 {gue representa la sluacicn ideal),
indigue cudles pusden ser posibles causas

|:| A. Lo dmico qus @ lo omanizacidn ke iederesa, parecen ser las wtilidades.

|:| E. Mo By praccupcion pol mejorar de manen Consanne

C. Son receenies los confictos, inconsistencias y coniradicoionzs

[O. El traio de las parsonas, &n gemeral doja mucho quie desear

E. Creo qua la omanizacdon no sabe exactaments para donde va.

F. Los prochecios di la organzacian no son oiiles a la socledad.

G. La calidad de ks produchas y &l sendcio 3 los clientes, denan dehciemoias.
H. 5a craan xpeciativas @n ks parsonas g o vaI s cumplan.

I. Lo onjanizoamidn Mo 5@ frescups por la corcarvaciin dol ecosishama

Oira:

0000000

24.3 Con base en las cousas enumeradss en e punbs antesiarn, mdiguee cudles son,
B Su cancepin, las solucones gue se deberian implementar para alcanzan 13
situscidn desl o deseshle:
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