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RESUMEN

El presente estudio titulado “El empowerment en el clima laboral de una agencia de
marketing digital, Lima 2024”, alineado al ODS 8: Trabajo decente y crecimiento
econdmico, tuvo como fin explicar como el uso de la herramienta gerencial
denominada empowerment es capaz de afectar de manera positiva o negativa el
entorno profesional en una empresa. La investigacion fue de tipo béasico, nivel
descriptivo, con un enfoque cualitativo y un disefio fenomenoldgico. Como escenario
de estudio, el informe en cuestion se centrd en una poblacién especifica compuesta
por una agencia de marketing digital, siendo 7 empleados la muestra representativa
elegida. Para recopilar datos sobre el nivel de involucramiento de los empleados de
esta agencia, se utilizé la técnica de entrevista. Las preguntas, disefiadas
especificamente para el tema de estudio, permitieron obtener informacién de manera
sistematica y estructurada. Se concluy6 que el empowerment afectd positivamente
el clima laboral de la agencia al permitir a los empleados asumir mayores
responsabilidades y tomar decisiones autonomamente. Esto increment6 su
motivacion y satisfaccion laboral, fomentando un sentido de propiedad y compromiso
con los proyectos. Ademas, facilit6 una comunicacion abierta y transparente,

fortaleciendo la colaboracion y el trabajo en equipo.

Palabras clave: empowerment, clima laboral, empoderamiento empresarial, clima

organizacional.
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ABSTRACT

This study entitled “Empowerment in the work environment of a digital marketing
agency, Lima 2024”, aligned with SDG 8: Decent work and economic growth, aimed
to explain how the use of the management tool called empowerment is able to
positively or negatively affect the professional environment in a company. The
research was of basic type, descriptive level, with a qualitative approach and a
phenomenological design. As a study scenario, the report in question focused on a
specific population composed of a digital marketing agency, being 7 employees the
representative sample chosen. To collect data on the level of involvement of the
employees of this agency, the interview technique was used. The questions,
specifically designed for the topic of study, allowed obtaining information in a
systematic and structured way. It was concluded that empowerment positively affected
the agency's work environment by allowing employees to assume greater
responsibilities and make decisions autonomously. This increased their motivation and
job satisfaction, fostering a sense of ownership and commitment to projects. It also

fashitatsgt open and transparent communication, strengthening collaboration and

Keywords: empowerment, work climate, business empowerment, organizational

climate.



INTRODUCCION

En un entorno cada vez mas dindmico y competitivo, las organizaciones
constantemente se exponen al reto de maximizar la productividad y el rendimiento de
sus equipos de trabajo. En este contexto, el empowerment se ha posicionado como
una estrategia para promover una mayor independencia y capacidad, orientando a
las personas hacia &reas en las que sean expertas y puedan tomar decisiones de
manera efectiva (Garcia et al, 2019). No solo eso, para lograr un empoderamiento
efectivo, los lideres de la empresa deben comprometerse con la gestidén del personal,
fomentando el crecimiento de habilidades y talentos que benefician a la organizacion
(Amezcua et al, 2019). De esta manera, los empleados aumentan su dedicacion para
qgue la organizacién alcance sus metas (Vasquez-Trespalacios et al, 2023). Esta
investigacion se alinea con el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico,
buscando fomentar practicas laborales que respeten y valoren a los empleados,
creando puesto de trabajo con compromisos globales hacia un futuro mas equitativo
y prospero para todos.

En paises como Indonesia, la situacion de las micro, pequefias y medianas
empresas (MSMEs, por sus siglas en inglés) agricolas en Surakarta tras la pandemia
requirié la implementacién de esfuerzos eficaces para reactivar y desarrollar estas
empresas. La adopcion del empoderamiento demostrd, ante esta situacion, un
impacto directo significativo en el capital econémico, aumentandolo en un 21.6%
(Suminah et al, 2023). La delegacion de poder de decision, asignacion de
responsabilidades y capacitacion adecuada, permiti6 a los trabajadores tomar
decisiones informadas y asumir un mayor control sobre sus funciones. (Stefanska y
Grabowski, 2023). De acuerdo a Spreitzer (2008) citado por Roman (2019) mas del
70% de las organizaciones implementan algun tipo de iniciativa de empoderamiento

en al menos una parte de su fuerza laboral.

Es que las actividades del capital humano son cruciales para la eficiencia de
cualquier organizacién, ya que las personas, con sus habilidades y conocimientos
Unicos, son recursos indispensables para las empresas (Rios-Manriquez et al, 2019).
Por lo tanto, es el recurso fundamental para la creacion de valor, siendo su correcta

administracion decisiva no solo para el éxito inmediato, sino también para asegurar la



viabilidad a largo plazo de las organizaciones (Kucharcikova et al, 2023). Cuando los
empleados se sienten confiados y respaldados por sus superiores, desarrollan una
sensacion de control y autodeterminacion en su trabajo (Al et al, 2023). No solo eso,
son mas propensos a contribuir con ideas innovadoras, estimulando la creatividad y

manteniendo un entorno dindmico y competitivo (Akhtar, 2024).

En concordancia con la teoria del intercambio social, los supervisores generaran
confianza a través de sus interacciones con los subordinados, y esta confianza sera
reciproca por parte de los empleados, quienes también confiaran en la capacidad de
Sus supervisores para evaluar su rendimiento (Baird et al, 2020). Es que los directivos
pueden otorgar autoridad y responsabilidad a los empleados, promoviendo asi mayor
independencia, motivacién y alta autoeficacia para aceptar y adaptarse positivamente
al cambio (Purwani et al, 2023). El alto rendimiento en los sistemas de trabajo se
correlaciona con resultados financieros, rotacion voluntaria y desempefio operativo.
Es decir, proporcionar a una organizacibn un entorno que promueva el

empoderamiento resulta en beneficios significativos (Garcia-Juan et al, 2019).

Dentro del contexto de una agencia de marketing digital, donde la creatividad, la
innovacion y la cooperacion son pilares fundamentales (Nufiez y Miranda, 2020),
comprender cédmo el empowerment influye en el clima laboral es de vital importancia.
El clima organizacional es producto del modo en que los empleados interactian
socialmente, influenciados por sus valores, actitudes y creencias, asi como por el
contexto tanto interno como externo que brinda la empresa (Benjamin et al 2013
citados por Garcia et al 2020). Se compone de diversos elementos, tanto fisicos como
emocionales, que forman su conducta y eficacia (Ulloa, 2024). Cuando el ambiente
de trabajo se percibe como comodo, tiene un impacto positivo en el empleado, ya que

este se siente valorado, apreciado y respetado (Jauregui y Louffat, 2019).

Empleados satisfechos y comprometidos no solo son méas productivos, sino
también mas innovadores. Fomentar la felicidad y el compromiso laboral es, por tanto,
una inversion clave para el éxito organizacional (Pedraza, 2020). Por el contrario, un
ambiente laboral negativo puede acarrear una serie de consecuencias, algunas de
las cuales pueden ser irreversibles (Great Place To Work, 2022). Estas incluyen la
falta de adaptacion, la escasa innovacion, la disminucion de la productividad e incluso

pérdidas socioeconomicas (Ortiz et al, 2019). En ese sentido, es acertado mencionar



gue, si los empleados se consideran valorados y motivados, contribuyen a un entorno
mas saludable y productivo, pero es tarea de los directivos y cabezas prestar atencion
a crear y mantener un clima organizacional positivo para mejorar su rendimiento y el

bienestar de su fuerza laboral (Vera-Noriega at al, 2023).

Asi mismo, bajo lo expuesto anteriormente, el presente trabajo de investigacion
propone analizar el siguiente problema general: ¢(Cémo es el empowerment en el
clima laboral de una agencia de marketing digital, Lima 2024? De igual manera,
habiendo analizado las variables a estudiar y desglosando las dimensiones
necesarias para la investigacion, se propone analizar los problemas especificos
siguientes: ¢ Como es la confianza de los empleadores respecto al liderazgo de una
agencia de marketing?, ¢De qué manera el reconocimiento profesional se relaciona
con las recompensas y remuneracién de los empleados? Y finalmente, ¢ Como el

trabajo en equipo contribuye al modo de comunicacion de los empleados?

De igual modo, como objetivo general se pretende explicar como afecta el
empowerment el clima laboral de una agencia de marketing digital, Lima 2024. Asi
mismo, siguiendo la linea planteada en estudio de los problemas especificos, se han
establecido los objetivos especificos siguientes: Describir la confianza de los
empleadores respecto al liderazgo de los empleados, explicar el reconocimiento
profesional respecto a las recompensas y remuneracion de los empleados; y
finalmente, describir el trabajo en equipo y su contribucién al modo de comunicacién
de los empleados, todo aquello dentro del contexto de una agencia de marketing
digital, Lima 2024.

Finalmente, el estudio se justifica de forma tedrica porque, en medida de la
literatura existente, busca aportar una base soélida de conocimientos para futuras
investigaciones relacionadas con el empowerment y el clima laboral de los
trabajadores en las empresas. Esto, a su vez, facilitaria la comprension de como estos
dos constructos interactian y afectan el desempefio organizacional. Como
justificacion practica, existe la necesidad de mejorar el clima organizacional en las
empresas de marketing digital. Se podra asi informar el desarrollo de sistemas de
evaluacion y retroalimentacion, potenciando la responsabilidad del equipo de trabajo,

asi como su motivacion y confianza hacia sus empleadores.



En cuanto a la justificacion metodoldgica, se basa en la necesidad de entender
a detalle las percepciones, experiencias y significados que los empleados asignan a
estos conceptos dentro del contexto organizacional, esto a través de un instrumento
debidamente validado para corroborar la veracidad de los resultados expuestos. Por
ultimo, la justificacion social radica en que, al entender la relacién de ambas variables,
las empresas pueden implementar estrategias que mejoren la satisfaccion y el
compromiso del personal, o que puede resultar en una mayor eficiencia operativa.
Esto es especialmente relevante en un contexto donde la capacidad de las empresas
para adaptarse, crecer y prosperar esta sujetas a la calidad del recurso humano y al

mismo tiempo, de la efectividad con la que se gestionan sus recursos internos.

La presente investigacion se sustenta en investigaciones previas elaboradas por

investigadores a nivel nacional e internacional.

En relacién a investigaciones previas examinadas dentro del &mbito nacional,
Bazalar y Choquehuanca (2020) se propusieron examinar la conexion presente entre
el clima organizacional y la satisfaccidn laboral de los empleados designados en una
universidad nacional del Perd. Tras desarrollar la investigacion, pudieron determinar
gue existe un nexo significativo entre las variables anteriormente mencionadas. De
igual modo, se hall6 una relacion entre las dimensiones estudiadas con respecto al

clima organizacional para con la segunda variable.

Olivera-Garay et al. (2021) formuldé como propdésito de investigacion explicar la
conexion entre el clima organizacional y como este influencia el desempefio laboral
en una empresa perteneciente al sector textil. Los hallazgos revelaron una
repercusion directa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
empleados pertenecientes a dicha entidad estudiada, mostrando como factores como
la adaptabilidad, la situacion del empleo y la comunicacion interna impactan
directamente en la eficacia y la productividad de la organizacion.

Céaceres et al. (2022) se plantearon investigar el empowerment como una
oportunidad para mejorar el rendimiento empresarial, desarrollando un modelo teérico
gue aborda sus dimensiones: cambios de actitud y crecimiento organizacional. Luego
de la revision literaria de articulos cientificos en portugués, espafiol, inglés y libros de

prestigiosas bases de datos, el estudio concluyé que implementar el empowerment



en una organizacion es necesario, ya que fortalece y potencia el rendimiento laboral

para lograr mejores resultados.

Lépez y Castiblanco (2021) se propusieron evaluar qué factores repercuten
sobre el clima laboral y el modo que impacta en la productividad profesional de
guienes trabajan en una empresa aplicada en el rubro de la consultoria y desarrollo
de software administrativo, financiero y de recursos humanos. Tras el estudio, se
observé que los resultados indicaron, acorde a la escala de valoracion empleada, la
presencia de un saludable ambiente laboral. Sin embargo, con relacion a aspectos
especificos que pueden afectar la percepcion de los empleados, se identificé una
deficiencia en el aspecto relacionado con el desarrollo profesional, el cual fue

sefialado como el factor con la calificacion méas baja.

Palma et al. (2023) optaron por examinar el escenario que representa el clima
organizacional y su incidencia respecto al desempeiio profesional en organizaciones
estatales en Latinoamérica. Los investigadores pudieron concluir que, en la regién
latinoamericana, existe un porcentaje reducido de empresas que mantienen un clima
organizacional sobresaliente, o que se traduce en un buen desempefio para sus
colaboradores. Sin embargo, otra parte de estas empresas exhiben deficiencias que
obstaculizan su capacidad para alcanzar sus objetivos, llegando incluso al punto de

enfrentar crisis.

Montoya et al (2020) decidieron analizar de qué forma las variables
empowerment e identificacion de los equipos de trabajo son capaces de afectar el
desarrollo de las funciones de trabajo, asi como el compromiso para desarrollar
dichas actividades dentro del clima de innovacién. Tras el estudio, se concluy6 que
hay un vinculo favorable entre el empowerment y la identificacion del trabajador con
respecto a sus equipos de trabajo, generando un ambiente propicio para la
innovacion. Esto lleva a resultados favorables para la empresa, en situaciones tales

como alcanzar las metas del equipo y aumentar el compromiso de los trabajadores.

Scarsi et al (2021) optaron por examinar la conexion existente entre el
empoderamiento y el entorno organizacional en estudiantes de la facultad de
enfermeria en una universidad ubicada en el departamento peruano de Huancayo.
Los resultados determinaron que, en efecto, hay una cohesion directa entre la variable

de empoderamiento y la segunda variable estudiada. A su vez, un gran porcentaje de
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estudiantes percibieron un nivel medio en ambas variables, lo que sugiere una

oportunidad de mejora tanto a nivel personal y profesional como organizacional.

Diaz (2022) se propuso investigar la influencia que tiene el empowerment y los
compromisos de desempefio sobre el estado de la vida laboral de quienes ejercen el
puesto de directores en una UGEL nacional. Tras el analisis, se demostré que un
porcentaje significativo de los encuestados experimentaron un satisfactorio nivel de
empowerment, compromisos de desempeiio y calidad de vida laboral en sus puestos
de trabajo. Ademas, se encontré que estas variables también afectaron de manera
considerable las dimensiones especificas de la calidad de vida laboral en aspectos
especificos del bienestar laboral, incluyendo el volumen de funciones de trabajo, la
motivacion intrinseca y el respaldo recibido de los superiores.

Marcelo y Castillo (2019) tuvieron como objetivo de su investigacion identificar
la influencia que representa el clima organizacional durante el afio 2019 sobre el
desempefio laboral de los colaboradores de un organismo presente en el rubro
industrial. Los investigadores concluyeron que fomentando un buen clima
organizacional para los empleados de la empresa es posible lograr una mayor
motivacion y desarrollo de habilidades entre los mismos, lo que a su vez contribuye a

obtener un mejor rendimiento laboral.

Torres (2021) plante6 como objeto de su investigacion, aplicar el Empowerment
como estrategia para lograr el compromiso organizacional en la en una entidad
publica peruana de educacion. El estudio determin6 que el 60% de los colaboradores
consideran que es necesaria la aplicacion del empowerment para lograr el
compromiso organizacional de los colaboradores. Esto, debido a que se encontraron
carencias en la ejecuciéon de sus tareas, debido a la insatisfaccion con sus roles, lo
cual se debe a una falta de motivacion, compromiso, y colaboracion en equipo, entre

otros aspectos.

En relacion con la literatura previamente examinada a nivel internacional,
tenemos a Piguave-Bellove y Vegas-Meléndez (2021) tuvieron como propésito
principal corroborar qué significado cobra el empowerment al momento de ser
aplicado como un instrumento de gestion de trabajo para medir el desempefio
profesional en equipos de trabajo de empresas publicas. Entre las conclusiones

relevantes, los investigadores destacaron que el empowerment se percibe como un
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instrumento de gestion viable para cualquier entidad sin importar su tipo, ya sea que
se trate de una perteneciente al sector publico o privado, en las que se pueda
identificar oportunidades para crear nuevos negocios que beneficien a la organizacion

empresarial.

Roman et al (2019) tuvieron como proposito de estudio establecer el nivel que
representa el empowerment estructural en empleados que se desempefan
profesionalmente en empresas con particularidades innovadoras. Con relacion a los
resultados, se observo que, para fomentar el empoderamiento de los colaboradores,
las organizaciones deben proporcionarles oportunidades de aprendizaje y desarrollo,
asi como acceso a la informacion y recursos necesarios. También es fundamental
proporcionarles el respaldo requerido para que puedan desarrollarse y aportar de

forma eficaz tanto a la empresa como a su comunidad.

Garcia et al. (2021) realizaron un estudio con el objetivo de examinar de qué
manera tanto el coaching como el empowerment son capaces de potenciar el capital
humano en compariias del sector agroalimentario en Venezuela y Colombia. Los
resultados revelaron que la aplicaciéon efectiva de estas herramientas permitio a los
miembros del equipo participar de manera eficaz en entornos competitivos y resolver
situaciones organizacionales complejas, generando asi valor agregado para el logro

de objetivos y metas organizacionales.

Ochoa et al (2023) llevaron a cabo una investigacion destinada a examinar como
la autoeficacia y el compromiso afectivo funcionan como intermediarios en la relacion
entre el empoderamiento psicoldgico y el rendimiento laboral enfocado en las
responsabilidades laborales. Como conclusion se confirmé que hay relacion entre el
empowerment psicolégico, la autoeficacia, el compromiso afectivo y el rendimiento
laboral. Ademas, se valido el efecto de mediacion en serie de la autoeficacia y el
compromiso afectivo, destacando la importancia de estas variables para individuos y
organizaciones. El estudio respalda la idea de que sentirse capacitado y
comprometido emocionalmente es crucial para establecer una relacion duradera entre

el empleado y la organizacion.

Lezcano et al. (2019) llevaron a cabo un estudio con el propésito de estudiar el
ambiente laboral del personal administrativo durante el afio 2017 en la Facultad de

Ciencias de la Tierra y el Mar perteneciente a una universidad estatal costarricense,
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con el objetivo de vincularlo con los valores humanistas inherentes a la politica. Se
determiné que los cinco factores analizados en esta investigacion influyen en el clima
laboral que envuelve al personal de la facultad. Dichos factores pueden, de alguna
manera, indujeron modificaciones tanto en el comportamiento de los empleados como

en la percepcion que estos tienen del entorno laboral.

Pilligua y Arteaga (2019) propusieron como meta de estudio la evaluacion del
ambiente laboral como un elemento significativo en el rendimiento productivo de una
compariia dedicada a la exportacion de harina de pescado. Tras el estudio, los
investigadores pudieron concluir que el clima laboral que se desarrollé en la
organizacion afectd negativamente la productividad en los empleados, reflejando una
calificaciéon promedio del 58%. Este puntaje se encuentra dentro del rango de

evaluacion que sugiere la necesidad de mejoras.

Cafiar et al (2023) tuvieron como propésito de estudio examinar los elementos
gue impactan en el ambiente laboral segun las expectativas y percepciones de los
trabajadores que se desenvuelven en el sector manufacturero desarrollado en la
provincia de Tungurahua, Ecuador. Como resultado, se determind que las
condiciones dentro de la organizacion son esenciales y tienen un impacto relevante
en el rendimiento tanto individual como grupal de los empleados pertenecientes a la
compaiiia. Por ende, la adopcién de practicas enfocadas en la mejora constante es

una parte fundamental de una gestion de recursos humanos eficaz.

Daza et al. (2021) llevaron a cabo una investigacion con el propdsito de describir
el ambiente laboral en compafiias dedicadas al sector de la palma de aceite del area
Caribe en Colombia. Segun este analisis, se pudo concluir que, en general, el sector
de la palma proporciona un entorno laboral positivo. Esto se refleja en la satisfaccion
expresada por sus trabajadores, la cual fue evaluada mediante una encuesta sobre
el clima laboral que consideré aspectos como la adecuacion salarial, la equidad
salarial, las condiciones fisicas, el salario y la productividad, el equipamiento y las
herramientas disponibles, asi como las medidas de seguridad manufacturera.
También se notd que conforme transcurre mas tiempo en el puesto laboral, aumenta

el nivel de satisfaccion de trabajo.

Rios-Manriquez et al. (2019) investigaron como el capital humano enfocado en

el empowerment influye en el desempefio empresarial, centrandose en
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microempresas en Celaya, Guanajuato, México. Después de analizar los resultados,
los autores concluyeron que para que una empresa tenga éxito, va a depender
primordialmente de su capital humano, ya que las acciones de este grupo tienen un
impacto directo en los resultados. A su vez, variables como competencia, significado,
fluidez en el intercambio de informacion y autodeterminacién diagnosticaron como el
rendimiento de las microempresas en la mencionada ciudad mexicana se ve

influenciado por el capital humano.

Govea y Zufiga (2020) contemplaron investigar la relacion positiva existente
entre el entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores que laboran en una
compafiia centrada en ofrecer una gama variada de servicios en Guayaquil, urbe
ecuatoriana. El desenlace del estudio demostré que 24 colaboradores estuvieron de
acuerdo o totalmente de acuerdo con el cuestionario WES, indicando un clima
organizacional positivo. La similitud de edades entre los colaboradores también facilitd
las relaciones efectivas. La encuesta de satisfaccion laboral revela que 32 individuos
estan satisfechos con la organizacién, posiblemente debido a la comunicacién abierta
y los incentivos monetarios. Asi mismo, se identific6 una relacion entre ambas

variables mediante andlisis estadisticos.

De igual modo, se describiran y analizaran los modelos tedricos que se asumen

para la presente investigacion.

En cuanto a la variable empowerment, Polo et al (2022), lo describieron como
un enfoque que implica entender y promover la capacidad que tienen los trabajadores
dentro de las organizaciones en relacion con su motivacion intrinseca y habilidades
practicas que puedan emplear en sus labores, promoviendo asi el crecimiento
personal del empleado en favor de la empresa. Es decir, es una estrategia que se
basa en ofrecer autonomia al personal para generar un mayor COmMpPromiso,

motivacion y hasta su implicancia en las gestiones dentro de su centro de labores.

Por su parte, Wilson (2004) manifestdé que el empoderamiento organizacional
puede abarcar desde el control ejercido sobre los trabajadores en toda la organizacion
hasta garantizar que los individuos tengan voz y voto en cémo desempefian sus
labores respectivas. De esta manera, al delegar autonomia a los empleados, se busca
fomentar el compromiso y participacion de estos en sus funciones y responsabilidades

cotidianas, mejorando su eficiencia, motivacion y satisfaccion en el trabajo.



Dentro de esta categoria podemos encontrar tres subcategorias fundamentales.
La primera, confianza de los empleadores, es explicada por Polo et al (2022),
refiriendose a ella como la capacidad de liderazgo que puedan tener los empleadores
para empatizar con sus trabajadores. Es decir, el nivel de confianza que puedan
brindarles para desarrollar el potencial de su equipo. Para ello, requiere antes que
hagan una eleccion correcta de su equipo, y que estos cuenten con las competencias
necesarias para el puesto que ocupan. En palabras concretas, los ayuda a mejorar
su productividad y rendimiento, lo que a la larga fomentara un ambiente laboral

positivo. Un ganar y ganar para ambas partes.

La confianza es un elemento fundamental en el tejido interno de una empresa.
Se construye gradualmente a través de la constancia en las conductas, la claridad en
la toma de decisiones y la imparcialidad en el trato. Por lo tanto, en el ambito
empresarial es crucial para fomentar un ambiente laboral saludable y productivo, ya
que permite la colaboracion efectiva, la comunicacion abierta y la disposicion a asumir
riesgos. La construccion exitosa de la empresa del futuro estara ampliamente
determinada por la credibilidad, la cual jugara un papel cada vez mas significativo en
las relaciones laborales en evolucién (Echevarria, 2000 citado por Suarez-Morales et
al, 2021).

En este contexto, encontramos la generacion de confianza como el primer
indicador. Dentro de una organizacion, la confianza se construye al asegurar que sus
creencias y valores esenciales permanezcan vivos y sean gestionados activamente.
Esto implica que la empresa debe ser coherente en sus acciones y decisiones,
alineandose siempre con los principios que la definen (Gara y La Porte, 2020). Aquello
no solo refuerza la integridad y la identidad de la empresa, sino que también fortalece
la relacion de confianza con empleados, clientes y otros stakeholders, quienes

perciben la consistencia y autenticidad en las operaciones de la empresa.

Cuando se cultiva esta virtud, los trabajadores experimentan mayor implicacion,
entusiasmo y disposicion para colaborar en la consecucion de las metas colectivas
de la compaifiia. La confianza motiva el trabajo incondicional y esta estrechamente
relacionada con la estrategia orientada al rendimiento y al eficaz desarrollo

organizacional. En este contexto, se examina la confianza desde una perspectiva
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vertical, es decir, la relacién de confianza entre supervisores directos, gerentes y

empleados (Suarez-Morales et al, 2021).

Como segundo indicador, tenemos el compromiso organizacional. Al respecto
Pham (2022) define que este se basa en la relacion de responsabilidad y participacion
de los individuos dentro de la empresa. Cuando los trabajadores lo experimentan,
estan mas dispuestos a invertir su esfuerzo y lealtad, lo que resulta en una mayor
cohesion y alineacién con los objetivos de la empresa. Este proceso no solo
incrementa la productividad individual, sino que también consolida la identidad cultural

de la empresa, fomentando un entorno laboral mas cooperativo y estimulante.

Ademas, se trata de un componente crucial para la retencion de talento y la
creacion de una cultura organizacional fuerte y cohesiva. Se trata de un estado
psicolégico que refleja la relacion del empleado con la organizacion y afecta su
decisién de seguir formando parte de ella o abandonarla (Utami et al, 2021). Este
estado emocional esta influenciado por diversas variables organizativas, incluyendo
las bases de poder de la organizacién. Esto implica que la manera en que se reparte
la autoridad dentro de la empresa puede influir considerablemente en el estado
emocional positivo de los trabajadores (Da Silva et al, 2019).

Asi mismo, Yorulmaz et al (2021) menciona que el compromiso organizacional
comprende tres elementos: Compromiso afectivo, es comprendido como al apego
emocional que siente un empleado hacia la organizacion, lo que lleva a que se
identifique con ella y se involucre no solo en sus funciones, sino en la organizacion
en su totalidad. En otras palabras, los deseos de los empleados cobran protagonismo

y permanecen en la organizacion por voluntad propia.

El compromiso de continuidad implica que los empleados evaltan los costos y
beneficios de abandonar o permanecer en la organizacion. Su decision se basa en
diversos factores y necesidades personales. Por ultimo, el compromiso normativo, se
caracteriza por la percepcion de una obligacion predefinida. En este caso, los
empleados permanecen en la organizacion debido a un sentido de deber, sin

considerar la opcién de irse.

Como tercer y ultimo indicador de esta subcategoria, tenemos la autopercepcion

de los empleados. Roswag et al (2023) menciona que la teoria de la autopercepcion,
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sugiere que las personas desarrollan sus actitudes observando su propio
comportamiento. Aplicando esta teoria al contexto empresarial, el clima
organizacional impacta en el comportamiento de los empleados y a su vez, esta
influencia se extiende mas alla del trabajo, moldeando también la vida privada de los

mismos.

Por su parte, Elhadidy y Gao (2024), mencionan que los lideres humildes valoran
las fortalezas de sus equipos y promueven una autopercepcion positiva,
proporcionando apoyo psicologico frente a la adversidad. Su enfoque en la
retroalimentacion y el aprendizaje continuo transforma los retos en oportunidades de

crecimiento para los empleados.

El reconocimiento profesional, como segunda subcategoria es definida por Polo,
et al (2022), como un acto de valoracién y apreciacion publica de las habilidades,
logros y contribuciones de sus trabajadores. Este reconocimiento puede provenir en
respuesta a un trabajo bien realizado y son generalmente los altos cargos jerarquicos
guienes lo organizan y manifiestan de diversas formas, tanto con elogios como
premios, ascensos, oportunidades de desarrollo o incluso, con jugosos aumentos
salariales. Esta accidon que, aunque simple en concepto, sirve de mucho para
potenciar la autoestima del equipo, asi como que traza una meta clara para que el

resto lo tome de ejemplo y persiga los mismos objetivos o recompensas.

Como primer indicador se ha seleccionado la mejora continua del talento
humano. Gestionar eficazmente el talento humano es imprescindible para identificar
las habilidades clave que contribuyen al éxito de la empresa. Ello no solo ayuda a
delinear las competencias esenciales, sino que también proporciona una ventaja
competitiva en el mercado al asegurar que el talento y las capacidades de los
empleados estén alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion
(Chicaiza et al 2023). Los individuos son fundamentales para el correcto desempeiio
de una entidad y constituyen su recurso mas preciado, aun cuando no se reflejen
directamente en los estados financieros, a pesar de la significativa inversion realizada

en ellos (Jara et al, 2018).

En ese sentido, el éxito de la implementacién de la mejora continua esta
estrechamente ligado a la involucracion de los trabajadores en todos los escalones

jerarquicos de una empresay en los sistemas establecidos. (Bernal et al, 2021). Este
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enfoque permite a las empresas adaptarse rapidamente a los cambios, resolver
problemas de manera eficiente y progresar constantemente hacia sus objetivos. Al
fomentar una cultura de mejora continua, pueden lograr una evolucion constante y
sostenida, lo que a largo plazo contribuye significativamente a su competitividad y
éxito (Zighan y Ruel, 2023).

Por su parte, sobre el segundo indicador, tiempo de aprendizaje, Colina y Albites
(2020) enfatizaron que las organizaciones deben adoptar el aprendizaje como un
componente central en el desarrollo de su talento humano. Al promover una cultura
de aprendizaje continuo, las decisiones y la colaboracién entre los empleados pueden
transformar la cultura organizacional, alineando la vision filoséfica de la empresa con
el trabajo colaborativo. La adquisicion de conocimientos es un proceso continuo y
dindmico, desarrollado a través de la experiencia diaria y esta sujeto a constantes

cambios (Angulo et al, 2021).

Finalmente, siendo la relacion jefe-trabajador el ultimo indicador, se enfatiza que
un jefe es una persona que tiene una gran influencia dentro de un grupo, puesto que
emplea atributos como la comunicacién efectiva, la creatividad, la iniciativa y trabajo
en equipo, para interactuar e influir en sus seguidores, logrando asi las metas
compartidas (Almeida et al, 2018). Por esta razon, De Castro (2014) mencioné que
ninguna organizacion se beneficia de tener lideres autoritarios, al contrario, aquellos
lideres que se retnen con sus empleados, mantienen conversaciones, colaboran en
la construccion de proyectos y trabajan conjuntamente para encontrar soluciones son

los que logran un mayor éxito en sus equipos de trabajo.

De acuerdo a Loli et al (2017) cuando los jefes otorgan poder a los empleados
sobre situaciones y funciones empresariales, les permite sentir que tienen control y
propiedad sobre sus puestos de trabajo. Por su parte, De la Rosa y Carmona (2010)
mencionan que para que los colaboradores se motiven y estimulen a alcanzar
objetivos es necesario que los directivos confien en que la divulgacién de informacién
puede fortalecer la comprension y el compromiso de los mismos para con la

organizacion.

La tercera subcategoria con la que se trabajo es el trabajo en equipo. Volviendo
a citar a Polo, et al (2022), los autores explicaron que el trabajo en equipo, dentro de

un contexto de empowerment organizacional, implica la colaboracion y la distribucion
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de responsabilidades y autoridad entre los miembros del equipo. Esto, con el objetivo
de alcanzar metas comunes y fomentar asi un ambiente de confianza y autonomia
ajena muchas veces a la supervision de los altos mandos. Cuando los empleadores,
sin embargo, son quienes lo fomentan, transmiten un nivel de empatia superior. Es
decir, que se prestan a ejercer con garantias el desempefio de su equipo profesional.
En otras palabras, puede darse en dos niveles, entre trabajadores como entre jefes 'y

trabajadores.

A su vez, Reyy Pefia (2022) subrayaron como el trabajo en equipo ha emergido
como una evolucion de los disefios de trabajo tradicionales. Mientras que el trabajo
individual se basa en una division extrema y especializacion, el trabajo en equipo
busca aprovechar la polivalencia y el compromiso de los empleados para optimizar
los esfuerzos y recursos disponibles. Esta transicion refleja una adaptacion a las
necesidades modernas de colaboracion y eficiencia en las organizaciones, resaltando
la relevancia de la colaboracién y la habilidad de los empleados para ajustarse y

aportar de manera versatil.

El primer indicador que el trabajo en equipo sostuvo, dentro del comportamiento
grupal cada individuo trae consigo una diversidad de caracteristicas y experiencias
gue enriquecen la organizacion. Sin embargo, para que dos 0 mas personas sean
consideradas un grupo, es esencial que haya interaccion y una influencia reciproca.
Este concepto es crucial en el contexto organizacional, ya que el trabajo en equipo y
la colaboracion efectiva estan sujetos de la capacidad de las personas para
comunicarse y afectar positivamente el desempefio y las dinamicas del grupo (Griffin,
2020). Chenet-Zuta et al (2022) menciona que aprender a trabajar en equipo es
fundamental para que los empleados logren una productividad efectiva, por lo que

establece que su formacion sigue un proceso estandar de cinco fases.

La primera, formacion es aquella donde los miembros se estan conociendo y
adaptando, lo que puede llevar a una menor productividad inicial mientras se aclaran
sus roles. Le sigue conflicto donde los desacuerdos y diferencias personales pueden
generar tensiones, pero también son una oportunidad para que los miembros aclaren
sus roles y aprendan a colaborar efectivamente (Chenet-Zuta et al, 2022). Como
tercera fase, la formalizacion es aquella donde conforme los integrantes del equipo

identifican sus funciones, también alcanzan estabilidad, colaboracion y desarrollan la
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capacidad de aceptarse unos a otros. La eficacia aumenta y se vuelve mas éptima,
dado que todos los miembros del equipo comprenden sus responsabilidades (Chenet-
Zuta et al, 2022).

Chenet-Zuta et al (2022) también menciona que el desempefio como cuarta fase
establece que los integrantes del equipo identifican sus puntos fuertes y los
aprovechan al maximo, colaborando para alcanzar una meta compartida. Como lider,
el propdsito es conseguir tanto eficacia como eficiencia. Por ultimo, en el periodo de
finalizacion sucede cuando los colaboradores que han trabajado juntos en un proyecto
se dispersan para unirse a otros equipos. Para algunos, este cambio puede resultar
desafiante, dado que no es sencillo ajustarse a huevas dinamicas (Chenet-Zuta et al,
2022).

El ahorro de tiempo empresarial, como segundo indicador estudiado, se refiere
a una gestion eficiente del periodo necesario para completar una tarea o proceso en
el &mbito laboral. Es una habilidad crucial en el entorno laboral y personal, puesto que
permite maximizar la productividad y minimizar el estrés asociado con las actividades
diarias. Para ello, es importante establecer objetivos claros y organizar las tareas para
optimizar su uso y alcanzar los resultados deseados. Ademas, es necesario utilizar
habilidades y herramientas adecuadas para controlar el tiempo de manera efectiva
(Mata et al, 2021).

Por esta razon, es relevante que tanto directos como miembros del equipo sean
capaces de analizar los datos de control horario para mejorar la eficiencia en el
trabajo. Al monitorear el tiempo de manera constante, se pueden identificar areas
donde se desperdicia tiempo y desarrollar estrategias para utilizarlo de manera mas
productiva. Dicho enfoque ayuda a optimizar los procesos y aumentar la eficiencia en

el cumplimiento de tareas y objetivos (Peracek, 2023).

En cuanto al aumento de la productividad, pudimos comprender que la
productividad es una medida clave de la eficiencia empresarial y su efectividad
depende de multiples factores. La productividad no solo se ve afectada por el trabajo
y el capital, sino también por la habilidad de las empresas para operar en mercados
globales, la composicibn de sus recursos financieros, las regulaciones

gubernamentales y los atributos geograficos (Quijia-Pillajo, 2021).
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Para Vu y Tiep (2024) una alta productividad no solo mejora la competitividad y
la capacidad de la empresa para sobrevivir a largo plazo, sino que también aumenta
los ingresos y contribuye a la creacion de entornos de trabajo positivos. Estos
entornos benefician tanto a la organizacion como a sus empleados, promoviendo la

eficiencia y el bienestar general en el lugar de trabajo.

Para estudiar la segunda variable, clima laboral, mencionaremos a Benjamin et
al. (2013) citado por Vesga et al (2020) quien definié que este concepto se forma a
partir de cdmo los empleados interactian socialmente en un espacio de trabajo,
siendo influenciado por sus valores, actitudes, creencias y el entorno tanto interno
como externo de la empresa. En otras palabras, no se limita a un elemento particular
gue mejore el entorno psicosocial del trabajo, sino que refleja la vision colectiva de
los colaboradores respecto al ambiente laboral y su influencia (Tinoco, 2023). Dichas
percepciones actian como una guia mental para entender el funcionamiento de la
organizacion, lo que influye en cdmo un individuo responde ante diferentes
situaciones. Por lo tanto, el clima organizacional es valioso para ajustar el

comportamiento individual a las expectativas del entorno laboral (Chiang et al, 2007).

A su vez, Jauregui y Louffat (2019) establecieron que los trabajadores
experimentan diferentes ambientes dentro de las organizaciones, los cuales afectaran
principalmente su motivacién, desempefio y productividad. El clima organizacional
puede impactar tanto positiva como negativamente en el rendimiento de la empresa.
Su evaluacién proporciona a los gerentes informacion crucial para identificar areas
gue afectan la productividad y dirigir esfuerzos en consecuencia (Cota, 2017). Por el
contrario, un ambiente laboral negativo puede deteriorar la atmésfera de trabajo,
dando lugar a conflictos, falta de interés, apatia, bajo desempefio y una reduccion en
la calidad de los servicios ofrecidos (Bernal et al, 2015).

Dentro del clima laboral, la primera subcategoria, liderazgo, se describe como la
habilidad para impactar en las acciones de los demas a través de la colaboracion y el
estimulo, con la meta de alcanzar los objetivos establecidos. Es esencial para
establecer un entorno laboral positivo en la empresa (Jauregui y Louffat, 2019). Pero,
la esencia de esta habilidad va mas alla de la mera autoridad. Los lideres demuestran
su eficacia cuando son reconocidos por otros, quienes valoran sus ideas, siguen sus

sugerencias y acuden a ellos en busca de consejo (Sumba-Bustamante et al, 2022).
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La ausencia de liderazgo efectivo en las empresas resalta deficiencias en la
direccion estratégica (De la Cruz, 2022). Una organizacién o sociedad no puede
subsistir a largo plazo sin este personaje, ya que se encarga de influir en los demas,
guiandolos hacia un objetivo compartido para que todos se sientan participes en el
proceso (Rojas et al, 2020). En ese sentido, podemos entender que el liderazgo es
una relacion dinamicay continua entre el lider y el seguidor, donde el lider proporciona
orientacion para lograr objetivos. Se trata de una transaccion constante entre una
persona en posicion de autoridad y su entorno social (Gonzalez-Castro et al, 2021).
De igual modo, este se divide en tres tipos de liderazgo que detallamos a

continuacion:

El liderazgo de formalidad surge de la estructura jerarquica de la empresa,
definida por los roles establecidos en su organizacion. Este tipo de liderazgo se centra
principalmente en el funcionamiento operativo de la empresa y esta determinado por
las funciones asignadas a las personas dentro de la organizacién (Viloria-Escobar et
al, 2016). En este tipo de liderazgo, la comunicacion es principalmente directiva, lo
gue implica que el lider espera ser seguido y toma decisiones de manera autocratica,
en lugar de adoptar un enfoque consultivo o abierto como en otros tipos de estilos de
liderazgo (Geraldo, 2020). Por consiguiente, restringir la colaboracion y la inventiva
de los integrantes del equipo, ya que el lider asume un control centralizado y no

fomenta el intercambio de ideas.

El liderazgo de cooperacidén se caracteriza por ser un proceso en el que los
miembros del equipo se lideran mutuamente para alcanzar los objetivos compartidos
del equipo, lo que facilita que cada integrante del equipo pueda aportar sus
conocimientos, habilidades y perspectivas para contribuir al éxito del equipo (Coluccio
et al, 2022). Este enfoque fomenta la colaboracion y la responsabilidad colectiva en
lugar de depender Unicamente de un lider individual. Por su parte, Chacon-Henao
(2022) definen que la implementacién del liderazgo compartido en los equipos
directivos genera un lenguaje comun que refuerza las relaciones dentro del equipo y
con todos los colaboradores. De esta manera, se contribuye al fortalecimiento del
capital social de la organizacion, al mejorar la comunicacién y la cohesién entre sus

miembros.
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El liderazgo de productividad se define como la aptitud de un lider para ejercer
influencia sobre su equipo u organizacion de forma que se optimice la eficiencia y la
efectividad en la utilizacion de los recursos disponibles para lograr las metas
establecidas. Este enfoque no solo beneficia a la empresa al mejorar su capacidad
competitiva, sino que también puede contribuir al desarrollo profesional y satisfaccion
de los empleados, creando un ciclo positivo de productividad y crecimiento

empresarial (Sudarmo, 2022).

A su vez, en relacion con la segunda subcategoria, las recompensas y la
remuneracién dentro de una organizacidon son componentes fundamentales para
motivar, retener y reconocer el desempefio de los empleados. Abarca el desarrollo,
implementacion, operacion y evaluacion de politicas y practicas que reconocen y
valoran a los colaboradores por sus esfuerzos y contribuciones hacia los objetivos
organizacionales, departamentales o de equipo (Armstrong, Brown y Reilly, 2010
citados por Muller 2020). Por su parte, Jauregui y Louffat (2019) aseguran que un
clima laboral que enfatiza los siguientes tres componentes, puede reforzar los

comportamientos que la organizacion desea promover.

En primer lugar, la remuneracion econdémica se define como el conjunto de
retribuciones que un trabajador recibe por sus servicios, siendo el sueldo o salario la
modalidad mas extendida (Chunga-Luzardo et al, 2022). Se trata de uno de los tres
aspectos relevantes en el vinculo laboral (Tamayo, 2022). Es que no basta con invertir
en equipos y tecnologia; es igualmente destinar recursos a estrategias de gestion de
personal que estimulen a los trabajadores, como proporcionar salarios competitivos.
Al hacerlo, se fomenta un entorno de trabajo que promueve la productividad y mejora

el rendimiento general (Khaskheli y Ali, 2023).

Seguidamente, de acuerdo a Zaman (2023) la compensacion es un factor clave
gue afecta el rendimiento de los empleados. Al recibir una compensacion adecuada,
dichos individuos se sienten valorados y motivados, mejorando de esa manera su
desempefio, asi como su productividad. Ademas, una buena estrategia respecto a
este factor puede aumentar el grado de contento y permanencia de los trabajadores,

contribuyendo al éxito general de la organizacion.

Existe una amplia variedad de mecanismos e instrumentos disponibles para

recompensar a los empleados por sus esfuerzos. Los paquetes retributivos suelen
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incluir varios componentes, como pagos en efectivo, pagos en efectivo diferidos,
pagos en efectivo sujetos a diferentes condiciones, opciones y derivados financieros,
acciones, préstamos a bajo interés, beneficios no monetarios y pagos posteriores a
la vida laboral (Davidson, 2023).

El tercer indicador de esta subcategoria son los beneficios laborales. Se trata de
parte crucial del paquete de compensacion total de un empleado y pueden influir
significativamente en su decision de unirse, permanecer o dejar una organizacion.
Estos pueden representar mas del 50% de los costos totales de la nébmina de una
organizacion, y este porcentaje varia segun los tipos de beneficios ofrecidos. Algunos
beneficios son obligatorios por ley, mientras que otros son otorgados voluntariamente
por los empleadores (Snell et al, 2020).

Asi mismo, Snell et al (2020) menciona que proporcionar beneficios como el
seguro de vida y salud, la licencia por enfermedad y las vacaciones, son valiosos para
asegurar un nivel minimo de proteccion financiera y bienestar para los empleados es
una parte fundamental de la estructura organizacional. Al establecer esta base de
beneficios, no solo cumplen con sus responsabilidades sociales, sino que también
promueven un entorno de trabajo mas seguro y confiable, lo que puede mejorar la

satisfaccion y la retencion del personal.

La comunicacién, como tercera subcategoria del clima laboral, es la columna
vertebral que sustenta un ambiente de trabajo saludable y productivo. Dentro de una
organizacion, colabora en la consecucion de las metas corporativas mediante la
cultura empresarial, facilitando su capacidad para mantenerse competitiva en un
mercado donde la informacion es esencial para la gestion del saber y la toma de
decisiones (Jauregui y Louffat, 2019). Facilita la comunicacién efectiva entre los
integrantes del equipo, fomenta la apertura en la toma de decisiones y consolida los
vinculos laborales. Ademas, una comunicacion abierta y clara contribuye a prevenir

malentendidos, reducir conflictos y fomentar la colaboracién (Vesga et al, 2020).

Citando la transparencia como el primer indicador dentro de esta subcategoria
es esencial para construir confianza laboral, ya que implica que la empresa responda
a las solicitudes de informacién sobre su funcionamiento. Esto ayuda a prevenir una
toma de decisiones limitada por falta de informacion en el entorno empresarial.

Gracias a ella, se promueve una mayor apertura y claridad en las operaciones de la
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empresa, lo que puede mejorar la percepcion y la confianza de los stakeholders
(Arredondo et al, 2014). En consecuencia, promover estrategias basadas en la
transparencia que busquen alcanzar los objetivos de todos los grupos involucrados,
superando el enfoque utilitarista, es un objetivo deseable en las relaciones

organizacionales (Camelo, 2020).

Seguidamente, el dinamismo se refiere a un proceso de intercambio de
informacion que es fluido, activo y adaptable a las necesidades y cambios del entorno
empresarial. Para Montenegro (2021), el dinamismo se vincula estrechamente con la
habilidad de las empresas para crear modelos de negocio innovadores, donde el
capital humano, el conocimiento, la tecnologia y la creatividad son esenciales.
Precisamente, la comunicacién en una organizacién es un proceso dinamico que
evoluciona constantemente debido a cambios tecnoldgicos y culturales. Estos
cambios pueden ser impulsados por innovaciones tecnoldgicas en las TICs o por
transformaciones culturales que redefinen los roles sociales (Pacheco-Rodriguez,
2022).

Por dltimo, en torno a la accesibilidad, comunicar es informar, por lo que es
necesario garantizar que la informacion y las interacciones dentro de la organizaciéon
sean comprensibles y estén disponibles para todos los miembros. Hoy en dia, las
compariias confian ampliamente en el soporte proporcionado por las Tecnologias de
la Informacion y Comunicacion (TIC) para alcanzar este objetivo. Estas herramientas
simplifican el acceso a la informacion, lo cual promueve la adopcion de decisiones

fundamentadas (Vasconez-Barrera, 2020).
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Il. METODOLOGIA

La presente investigacion es de tipo basica, de nivel descriptivo, puesto que este tipo
de estudios abarcan trabajos experimentales o tedricos que se realizan con el objetivo
principal de obtener nuevos entendimientos sobre los principios de fenébmenos vy
hechos observables. Se caracteriza por su enfoque en la generacion de
entendimiento y comprension en areas del conocimiento, sin necesariamente buscar

una aplicacién o utilidad especifica en el corto plazo (OECD, 2018).

Bajo esta apreciacion, esta investigacion buscara profundizar en la comprensién
del fendmeno del empowerment en el clima laboral, especificamente dentro de una
agencia de marketing digital en Lima durante el afio 2024. Su enfoque en la
generacion de entendimiento y comprension en areas del conocimiento permitira
conocer como las practicas y politicas de empowerment implementadas en la
agencia, influencian las percepciones, actitudes y comportamientos de los

empleados.

De igual manera, la presente investigacion contara con un enfoque cualitativo.
De acuerdo a Hernandez et al (2014), este tipo de estudio destaca la importancia de
sumergirse en la realidad de los participantes y capturar la riqueza y complejidad de
sus experiencias y significados. Al adoptar un enfoque holistico, la investigacion
cualitativa posibilita una comprension mas exhaustiva y contextualizada de los
fendmenos analizados, lo cual puede influir considerablemente tanto en la teoria

como en la aplicacion en distintos ambitos disciplinarios.

Por su parte, Salazar-Escorcia (2020) destaca la orientacion de la investigacion
cualitativa hacia la interpretacion y el andlisis de las experiencias humanas,
priorizando la comprension sobre la cuantificacion y reconociendo la importancia de
los contextos y significados subjetivos en la investigacion social. De igual modo, la
flexibilidad y la capacidad para adaptarse son aspectos clave, ya que permiten ajustar
su enfoque y métodos a medida que se avanza en el estudio, lo que contribuye a una

comprension mas profunda y precisa del fendbmeno investigado (Espinoza, 2020).

Asi mismo, se ha considerado el disefio fenomenoldgico como el disefio de
investigacion. Al respecto, Hernandez et al (2014) explican que el propdsito

fundamental de los disefios fenomenoldgicos se enfoca en capturar la esencia y el
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significado de las vivencias humanas relacionadas con un evento particular, lo que
facilita alcanzar una comprension mas amplia de la realidad experimentada por los
involucrados. La razén de su eleccion es porque permite sumergirse en la perspectiva
subjetiva de los participantes, explorando la manera en que interpretan y dan sentido
a su realidad. Esto ayuda a lograr una comprension mas exhaustiva de la vivencia

humana dentro de su entorno (Fuster, 2019).

A continuacion, se detalla la definicion conceptual de las categorias vy

subcategorias a emplearse en este trabajo para ser medidas:

Categoria 1: EI empowerment o empoderamiento se conceptualiza como la
importancia de la autonomia en el entorno laboral como una herramienta para
fomentar la implicacion y el compromiso de los empleados, lo que podria tener
consecuencias favorables tanto a nivel individual como organizacional. Tiene como
subcategorias la confianza de los empleadores, el reconocimiento profesional y el

trabajo en equipo (Polo et al, 2022).

Categoria 2: Jauregui y Louffat (2019) conceptualizan que el clima laboral ocupa
un papel fundamental en las empresas, ya que sus cualidades impactan en la
adaptacién y el comportamiento de los empleados. Un clima organizacional percibido
como favorable ejerce una influencia positiva en los mismos, puesto que se sienten
valorados, apreciados y respetados. Tiene como subcategorias el liderazgo, las

recompensas y remuneracion y finalmente, la comunicacion.

Como escenario de estudio, el informe en cuestidn se centrara en una poblacion
especifica compuesta por una agencia de marketing digital con mas de 15 afios en el
mercado internacional, abarcando paises como Peru, Reino Unido, Italia, Espafia y
Noruega. Especializada en brindar servicios orientados a soluciones de marketing
digital 360° como SEO (Search Engine Optimization), campafas publicitarias de
Google AdWords, Meta Ads, ademas de ser distribuidores de las soluciones de

Google como Google Partner.

Para recopilar los datos esenciales de esta investigacion, se ha seleccionado
como participante la sucursal ubicada en Peri como muestra representativa. Esta
eleccion se fundamenta en factores como la accesibilidad a la sede y la disponibilidad

de recursos. Ademas, la eleccion de una filial especifica permitird centrarse en un
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entorno geografico y cultural particular, lo que proporcionara insights més profundos
y significativos sobre el tema a estudiar.

A su vez, para recabar datos sobre el nivel de involucramiento de los empleados
de la agencia de marketing elegida, se empleara el instrumento de entrevista
estructurada que, mediante preguntas disefiadas especificamente para el tema de
estudio, permitird recopilar informacion de manera sistematica y estructurada. De
igual modo, la técnica a emplear seré la guia de entrevista, con la cual se podra tener
una interaccion directa entre el investigador y el participante para recabar datos

relevantes sobre el tema de estudio (Bautista, 2021).

Para finalizar, se han considerado los aspectos éticos pertinentes para el
desarrollo de la presente investigacion. Al respecto, Morawski, R. (2010) menciona
que las faltas éticas en la metodologia, la ejecucién de los instrumentos o la
interpretacion de los resultados pueden tener un impacto negativo considerable en la
calidad de la investigacion. Mantener altos estandares éticos en todo el proceso de
investigacion es esencial para producir conocimientos robustos y utiles para la

comunidad cientifica y la sociedad en general.

Por tal motivo, se ha establecido un procedimiento exhaustivo para obtener el
consentimiento informado de todos los participantes en la investigacion. Este proceso
asegura que los participantes comprendan plenamente la naturaleza, los obijetivos,
los métodos, los beneficios y los posibles riesgos de la investigacion antes de otorgar
su consentimiento. Asi, se garantiza que la investigacion se realice con el permiso y
la colaboracién de la entidad pertinente, cumpliendo con todas las normativas y

politicas institucionales.

Para la codificacion y procesamiento de los datos, se empleara el software de
analisis de datos cualitativos asistido por computadora Atlas Ti. Segun Hernandez et
al (2014), esta herramienta es destacada para segmentar datos en unidades de
significado, codificar informacion y construir teorias mediante la relacion de
conceptos, categorias y temas. Ademas, se considero la triangulacion de datos, que
permite el uso de multiples fuentes de informacion y diversos métodos de recoleccion
de datos, con el objetivo de obtener una mayor riqueza, amplitud y profundidad de
datos (Hernandez et al., 2014).
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[I. RESULTADOS

El presente capitulo abordara la interpretacion de datos obtenidos luego del
procesamiento de datos en el software Atlas. Ti. Se presentan las respuestas a las
preguntas del instrumento de recoleccion de datos que ayudaran a responder el
objetivo general y los tres objetivos especificos que surgen en este estudio. La
pregunta 1, ¢como la direccion toma medidas concretas para construir un ambiente
de confianza en el lugar de trabajo? Los entrevistados destacaron que la direccion
fomenta un entorno donde se pueda abordar cualquier tema sin temor a juicios, lo que
asegura que los empleados se sientan valorados y escuchados. Ademas, la
transparencia y apertura de la direccién fortalecen la confianza mutua entre
empleados y gerencia. Otro aspecto clave es la delegaciéon de autonomia a los
empleados para manejar sus responsabilidades y métodos de trabajo, promoviendo

asi la responsabilidad individual, la creatividad y la eficiencia.
Figura 1

Resultados de SC1.1.1 Generacién de confianza

476, tenemos esa oportunidad de manejar
nuestros  tiempos in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

556, ambiente seguro. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

476, tenemos esa oportunidad de manejar
nuestros  tiempos in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

303, poder manejar sus tiempos y poder
manejar sus estrategias in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

303, le brinda la confianza al trabajador

C1. Empowerment in Guia de Procesamiento de entrevistas.

214, depositan la confianza a nosotros in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

138, confianza siendo abiertos y
transparentes con todos in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

58, Dando la confianza de poner
cualquier tema sobre la mesa sin miedo
a ser juzgados y/o reprochados. Toda
opinién del personal es escuchada in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 2 responde a la premisa ¢de qué manera la confianza de tus
superiores afecta tu compromiso con tu trabajo? Los entrevistados coincidieron en
gue la confianza de sus superiores impacta en gran medida sobre su compromiso con
el trabajo. Reconocieron que, sintiendo mas confianza de su parte, se sienten mas
coémodos al trabajar tanto en la oficina como en casa. Esto facilita una comunicacion

mas fluida y les da méas seguridad para realizar sus tareas de manera cotidiana.

Figura 2

Resultados de SC1.1.2 Compromiso organizacional

559, la confianza impacta en
productividad, mayor autonomia en
la toma de decisiones y en la
ejecucién de tareas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

479, me siento mas motivado y
comprometido a dar lo mejor de mi
cada dia in Guia de Procesamiento
de entrevistas.

479, tiene un impacto significativo en
mi compromiso con mi trabajo in
Guia de Procesamiento  de
entrevistas.

394, si reconozco que, sintiendo
mas confianza de su parte, me
sentiria mas relajado al momento de
trabajar en la oficina 0 en mi casa in
Guia de Procesamiento de

C1. Empowerment 306, comunicacion mas fluida y
S también méas seguridad en realizar
L nuestras tareas diarias. in Guia de

Procesamiento de entrevistas.

217, Tiene mucho impacto in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

141, La confianza de mis superiores
impacta enormemente en mi
compromiso con el trabajo.in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

62, es lo mas importante en cara a
tu jefe directo in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Tiv.9
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La pregunta 3 aborda la interrogante ¢Cdmo percibes que tus opiniones y
contribuciones son valoradas por tus compaferos y superiores? Dando como
resultado un sentimiento de valoracién en cuanto a las opiniones y contribuciones del
equipo dentro de su ambito laboral, puesto que todos los puntos de vista de los
miembros del equipo son tomados en cuenta. Generalmente, cada uno tiene la
posibilidad de expresar lo que considera mejor para su trabajo y siempre tenemos la
oportunidad de hacerlo. A través del reconocimiento que se da los dias viernes,
recibimos feedback sobre los logros y actividades de la semana. Todos empujamos

hacia el mismo lado y mis opiniones son escuchadas y percibidas como valiosas.

Figura 3

Resultados de SC1.1.3 Autopercepcion de los empleados

562, se perciben valoradas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

562, escuchadas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

482, Todos empujamos al mismo lado y
siempre toman en cuenta las opiniones.
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

397, tenemos un feedback de los
pormenores, logros y demas actividades
que hemos realizado en esa semana in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

397, a través del reconocimiento que
dan los dias viernes. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

309, siempre tenemos la oportunidad de
_———— decirlas. in Guia de Procesamiento de

: _ —

309, generalmente cada uno tiene la
posibilidad de poder expresar lo que
consideran mejor para su trabajo.in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

C1. Empowerment

220, se toman en cuenta todas las
opiniones, todos los puntos de vista de
nosotros. in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

144, son valoradas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

65, En mi caso siento que son muy
valoradas in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 4, ¢de qué forma los lideres promueven un ambiente donde se
respetan las normas de conducta establecidas? Los participantes concordaron en que
los lideres promueven un ambiente donde se respetan las normas de conducta
predispuestas, cumpliéndolas estrictamente y demostrando su importancia.
Manifestaron que son los propios lideres quienes ponen el ejemplo a través de sus
acciones, ya que la mejor manera de fomentar el cumplimiento de normas es predicar

con el ejempilo.

Figura 4
Resultados de SC2.1.1 De formalidad

83, desde el ejemplo de los
mismos. in Guia de Procesamiento
de entrevistas.

503, parte del alto mando de la
agencia, porque la mejor manera
es predicar con el ejemplo in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

418, Desde el ejemplo in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

SC2.1.1 De formalidad 330, los lideres suelen
promoverlas a través de sus

. acciones in Guia de
C2. Clima laboral . )
Procesamiento de entrevistas.

- SC2.1 Liderazgo

241, De alguna manera ellos
también ponen el ejemplo in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

165, Ellos mismos cumplen
estrictamente con las normas,
demostrando su importancia. in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 5, ¢qué acciones crees que podrian implementarse para mejorar la
cooperacion entre los diferentes niveles jerarquicos dentro de la empresa? Los
involucrados compartieron la idea que la cooperacién entre los diferentes niveles
jerarquicos dentro de la empresa, se pueden implementar varias acciones clave.
Organizar reuniones regulares interdepartamentales y sesiones internas de
intercambio de ideas y feedback permitird que todos los niveles jerarquicos compartan
sus perspectivas y colaboren de manera mas efectiva. Asi mismo, implementar
programas de mentoria puede ayudar a desarrollar relaciones mas fuertes y a
transferir conocimientos entre empleados de diferentes niveles. Ademas, fomentar
una comunicacién abierta y directa, tanto en reuniones como fuera de ellas, asegurara

gue todas las voces sean escuchadas y que se resuelvan problemas de manera agil.

Figura 5

Resultados de SC2.1.2 De cooperacion

586, reuniones constantes in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

506, implementar sesiones
regulares de intercambio de ideas y
feedback entre los distintos niveles
jerarquicos. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

421, reuniones internas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

SC2.1.2 De cooperacion

C2. Clima laboral 333, una buena comunicacion

directa en reuniones o sin ella in
Guia de Procesamiento de

Sc2.1 Liderazgo entrevistas.

165, organizar reuniones
regulares  interdepartamentales,
implementar programas de
mentoria, 'y fomentar una
comunicacion abierta. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 6, ¢como los lideres proporcionan las herramientas y recursos
necesarios para que los colaboradores realicen su trabajo de manera eficiente?, los
entrevistados coincidieron en que los lideres proporcionan las herramientas y
recursos necesarios para que los colaboradores realicen su trabajo de manera
eficiente mediante el envio constante de informacién y actualizaciones. Ademas,
aseguran el acceso a tecnologia adecuada, como software actualizado, la adquisicién
de programas utiles para cada area y herramientas que facilitan un trabajo ordenado
y agilizado y finalmente la disposicidon de equipos necesarios, a la altura de las tareas
a realizar.

Figura 6
Resultados de SC2.1.3. De productividad

424, informacién de
actualizaciones en el sector que
nos desarrollamos y también
equipos con programas actuales
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

336, programas que son de
utilidad en las &areas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

4336, proporcionan herramientas
de trabajo para poder hacer
nuestros trabajos de una forma
i SC2.1.3 De ordenada y agilizada in Guia de
1 productividad Procesamiento de entrevistas.

C2. Clima laboral

: 247, Contamos con equipos a la
- SC2.1 Liderazgo altura de lo que hacemos in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

171, asegurandose de que
tengamos acceso a la tecnologia
adecuada, como software
actualizado y equipos necesarios
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

93, Se envia informaciones y
actualizaciones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 7, ¢.con qué frecuencia recibes retroalimentacion constructiva sobre
tu desempefio y cdmo te ayuda a mejorar? Los entrevistados concordaron recibir
retroalimentacion constructiva regularmente, principalmente en las reuniones
semanales. Consideran esta accion fundamental para mejorar constantemente, ya les
brinda la oportunidad de optimizar procesos y flujos de trabajo. Ademas, también
valoran mucho las expresiones positivas de los clientes de la agencia, ya que son una

forma importante de retroalimentacion sobre el desempefio del equipo.

Figura 7

Resultados de SC1.2.1. Mejora continua del talento humano

565, Retroalimentaciéon  sobre
desempefio no hay in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

400, Es la retroalimentacion
constructiva. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

400, Usualmente son, si no cada
viernes, cada oportunidad en la
que un cliente demuestra
activamente lo feliz que esta con
el servicio prestado.in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

312, tenemos generalmente
nuestra  retroalimentacién  de
forma constructiva semanalmente
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

C1. Empowerment

223, lo percibo como por ahi tengo
una idea para hacer un proceso u
optimizar un flujo de trabajo in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

223, creo que el tema de
retroalimentacion esté, podria ser
mejor, pero estd in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

147, de manera regular,
generalmente en  reuniones
semanales in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 8, ¢de qué manera tienes acceso a recursos y herramientas que
faciliten tu aprendizaje continuo en el trabajo? Los colaboradores manifestaron que,
para facilitar el aprendizaje continuo en el trabajo, lo hacen de manera autodidacta.
Aungue la empresa proporciona algunas herramientas y cursos, gran parte del
desarrollo profesional del equipo depende de propia iniciativa y autogestion. Para
profundizar en conocimientos especificos, consideran que seria beneficioso
implementar consultorias con expertos seniors para complementar esta formacion

autodidacta y aprovechar mejor el aprendizaje dentro de la empresa.

Figura 8

Resultados de SC1.2.2. Tiempo de aprendizaje

568, La empresa impulsa cursos, pero
deberia  implementar  consultorias
seniors, eso lo aprendemos de manera
autodidacta. in Guia de Procesamiento
de entrevistas.

488, no siempre te brinda las
herramientas para seguir aprendiendo.
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

488, Sin embargo, eso no es de manera
muy  superficial in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

403, Si uno quiere mayor conocimiento
eso ya corre por cuenta propia. in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

315, por lo general aprendemos por
nuestra cuenta. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C1. Empowerment

226, y lamentablemente eso no lo
tenemos  aqui in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

226, hay otros cursos mucho mas
completos que en realidad si me
ayudarian bastante in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

226, hay muchas cosas que han tenido
que ser autogestionadas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

226, lo cierto es que acé nos ofrecen
herramientas para aprender, pero eso
es hasta cierto punto in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

72, De manera autodidacta in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 9, ¢de qué manera tienes la libertad para expresar tus opiniones y
preocupaciones a tu jefe sin temor a represalias?, los trabajadores emitieron una
respuesta similar, expresando que, dentro de la empresa, tienen la libertad total para
expresar sus opiniones y preocupaciones a su jefe sin temor a represalias. Son
alentados a compartir sus ideas e incluso a modificar ciertos procesos si es necesario.
Resaltaron ademas de las reuniones de los viernes, cualquier dia de la semana son

espacios abiertos donde pueden dar su opinién libremente, y nunca se han negado a
escucharnos.

Figura 9

Resultados de SC1.2.3. Relacién jefe-trabajador

571, nunca se negaron a una reunién. No
hay represalias in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

491, Considero que tenemos libertad para
opinar, pero no queda mas que en una
simple opinién. in Guia de Procesamiento
de entrevistas.

491, Tenemos la libertad de emitir opiniones,
in Guia de Procesamiento de entrevistas.

406, me acerco a un encargado y le digo,
oye, mira, esto esta pasando, he visto esto,
seria mejor hacerlo de esta manera. in Gufa
de Procesamiento de entrevistas.

406, Pues en la reunion de los viernes o
incluso sin ser mismo el mismo viernes, en
cualquier dia de la semana. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C1. Empowerment 318, estamos abiertos a dar nuestra
opinién in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

229, si nos dan libertad para mostrar
nuestras opiniones y también para
modificar ciertos procesos in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

153, sin temor a represalias in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

153, Tengo la libertad de expresar mis
opiniones y preocupaciones in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

75, Totalmente libre de expresar
opiniones y preocupaciones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 10, ¢como percibes

la relacion entre tu salario y tus

responsabilidades y desempeiio laboral?, los entrevistaron coincidieron en que el

salario recibido es muy bajo y desequilibrado, ya que no corresponde a las

responsabilidades y tareas que estos realizan. Los colaboradores consideran que es

algo lejano respecto a sus responsabilidades y desempefio laboral, por lo que

consideran que la agencia deberia mejorar los salarios para reflejar mejor el trabajo

gue el equipo lleva a cabo.

Figura 10

Resultados de SC2.2.1. Remuneraciones

C2. Clima laboral

SC2.2 Recompensas y
remuneraciones

Nota: Elaboracién propia con Atlas Ti v.9

592, La agencia debe mejorar
los salarios in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

512, esta algo lejano respecto a
mis responsabilidades y
desempefio laboral. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

339, no corresponde a las
responsabilidades y tareas que
realizo, in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

250, Desequilibrado. in Guia
de Procesamiento de
entrevistas.

96, Muy bajo. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.
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La pregunta 11, ¢;coémo evallas las compensaciones no monetarias (como
tiempo libre, flexibilidad horaria, etc.) referente al equilibrio entre tu vida laboral y
personal?, los participantes consideraron que las compensaciones monetarias son
fundamentales para equilibrar su vida laboral y personal. Valorando mucho estas
ventajas, se sienten satisfechos con la flexibilidad que la empresa ofrece en términos
de permisos y horarios. La posibilidad de ajustar mis horarios segun las necesidades

del trabajo y personales, les permite gestionar mejor mis responsabilidades y tener
un mejor balance en mi vida.

Figura 11

Resultados de SC2.2.2. Compensaciones

595, Un sistema hibrido de horarios
depende de las areas en algunas es
mas facil de llevar. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

515, La flexibilidad horaria es lo
Unico que permite un equilibrio entre
mi vida laboral y personal, lo cual
valoro enormemente. Guia de
Procesamiento de entrevistas.

430, Uno siempre que esté con los
tiempos del trabajo correcto y sepa
que no tenga mas pendientes,
puede hacer sus horarios como
mejor le parezcan. Guia de
Procesamiento de entrevistas.

342, Dentro de todo, la empresa es

C2. Clima laboral

SC2.2 Recompensay
remuneraciones

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9

flexible si se refiere a falta por
enfermedades o temas delicados.
in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

253, Son bastante flexibles con los
permisos y horarios. Me siento
satisfecho en ese aspecto. in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

177, Valoro mucho las
compensaciones no monetarias,
como el tiempo libre y la flexibilidad
horaria in Guia de Procesamiento
de entrevistas.

99, Mucha flexibilidad Guia de
Procesamiento de entrevistas.
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La pregunta 12, ¢;coémo afectan los beneficios que ofrece la empresa a tu
decisidén de permanecer en tu puesto actual o buscar otras oportunidades laborales?
Arrojo como resultado que los beneficios que ofrece la empresa juegan un papel
crucial en su decision de permanecer en el puesto actual de los entrevistados.
Aspectos como el ambiente laboral positivo y la sensacién de ser valorado son
decisivos en la satisfaccion y lealtad de los mismos hacia la empresa., aunque no
haya muchos beneficios formales, por lo que no les genera la busqueda de otras
oportunidades laborales de momento.

Figura 12

Resultados de SC2.2.3. Beneficios

518, son un factor importante en mi
decision de permanecer en mi puesto
actual. in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

433, Hay motivos en los que, a mi,
personalmente, no me terminan por
deslindar de la empresa y ciertos
beneficios provocan mi
permanencia. Guia de
Procesamiento de entrevistas.

345, Pero, el ambiente no es malo
en su totalidad, Guia de
Procesamiento de entrevistas.

345, en realidad, no hay muchos
beneficios dentro de la empresa in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

256, ElI ambiente laboral es
excelente in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C2. Clima laboral

SC2.2 Recompensa

y remuneraciones 180, y el ambiente de trabajo

positivo son factores que me hacen
sentir valorado y satisfecho in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

180, juegan un papel crucial en mi
decision de permanecer en mi
puesto actual in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

102, Siento que es un ambiente
muy bueno y es lo que genera que
no busque otras oportunidades. in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 13, ¢,como tu equipo de trabajo tiene un ambiente donde se fomenta
la participacion de todos en la toma de decisiones? Los entrevistados coincidieron en
gue se fomenta la participacion de todos en la toma de decisiones a través de un
ambiente de confianza donde nadie tiene miedo de proponer ideas. Se realizan
reuniones semanales en las que cada miembro puede exponer su punto de vista y
compartir informacioén relevante de su &rea, discutiendo tanto los aspectos positivos
como los negativos, asegurando que todos participen activamente y colaboren en la

definicion de estrategias segun las necesidades de cada cuenta.

Figura 13

Resultados de SC1.3.1. Comportamiento grupal

574, El equipo hace reuniones periédicas,
se abordan temas sobre que estrategia a
tomar dependiendo de las cuentas in Guia
de Procesamiento de entrevistas.

494, se habla de las cosas buenas y malas
de la oficina durante la semana in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

494, Tenemos reuniones semanales en las
que se comparten opiniones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

409, participamos de forma activa,
tenemos reuniones internas entre nosotros
como 4area y si es necesario in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

321, tenemos reuniones semanales
donde damos nuestras opiniones y
nuestra informacién por area. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

232, nuestras reuniones semanales que
nos sirven para exponer todo nuestro
punto de vista y nuestras opiniones. in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

C1. Empowerment

159, cada miembro tiene la oportunidad
de expresar sus ideas y preocupaciones.
in Guia de Procesamiento de entrevistas.

159, se fomenta la discusién abierta in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

156, se fomenta la participacion de todos
en la toma de decisiones a través de
reuniones regulares in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

78, Nadie tiene miedo de decir o
proponer ideas, trabajamos en confianza.
in Guia de Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 14, ¢,como son las reuniones de equipo para la toma de decisiones?
Demostré6 que las reuniones son dinamicas y participativas. De acuerdo a los
entrevistados, nadie tiene miedo de proponer ideas, ya que trabajan en un ambiente
de confianza. Inicialmente, son de consulta, y si se trata de un area especifica, las
consultas son mas detalladas. Los involucrados en la situacion o proyecto, exponen
todos los puntos, dan opiniones y llegamos a un acuerdo. Se fomenta la discusion
abierta y cada miembro tiene la oportunidad de expresar sus ideas y preocupaciones.
Escuchan y consideran todos los puntos de vista y sugerencias, revisan en detalle
cada cuenta para identificar fallas y encontrar soluciones, y analizan los puntos altos

y las falencias en los procesos y servicios para trabajar en mejoras continuas.

Figura 14

Resultados de SC1.3.2. Ahorro de tiempo

159, cada miembro tiene la oportunidad de
expresar sus ideas y preocupaciones in
Gufa de Procesamiento de entrevistas.

159, son bastante  dindmicas y
participativas. in Gufa de Procesamiento de
entrevistas.

577, Son de consulta en un principio, si se
trata de un area en especial las consultas
suelen ser especificas. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

497, se ven los puntos altos y las falencias
que estamos cometiendo en los procesos
y los servicios en el transcurso de la
semana y como trabajar en mejoras in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

412, revisamos en detalle cada cuenta y
vemos ahi las fallas que podamos tener y
como darles solucién a esas falencias in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

412, Bueno son extensas in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

324, podemos emitir alguna sugerencia o

: punto de viste acorde a la situacion o

[ problemética que genera cada cliente. in
Guia de Procesamiento de entrevistas.

324, Nuestras reuniones de equipo en
general son largas. in Gufa de
Procesamiento de entrevistas.

C1. Empowerment

235, se escucha y considera todos los
puntos de vista y sugerencias in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

81, se da opiniones y llegamos a un
acuerdo in Guia de Procesamiento de
entrevistas.

81, Se invita a los involucrados en la
situacion y/o proyecto in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 15, ¢,.cdmo se reconoce y celebra los logros del equipo para motivar
a los miembros a mantener altos niveles de desempefio? Brinddé como resultados,
gue los logros del equipo se reconocen y celebran principalmente a través de
aplausos. Cuando un miembro del equipo alcanza una meta importante o realiza una
contribucion significativa, se le felicita publicamente frente a todo el equipo mediante
aplausos. El director y el equipo se aseguran de destacar estas contribuciones en
reuniones y comunicaciones internas, enfatizando lo bueno que ha hecho el

trabajador y celebrandolo con aplausos.

Figura 15

Resultados de SC1.3.3. Aumento de productividad

580, aplausos como
reconocimiento a ciertos logros in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

500, lo Unico que adquieres es un
aplauso. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

415, Se nos reconoce mediante
aplausos in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

327, Generalmente en realidad la
mayoria de veces se nombra o se
indica delante de todas las cosas
T buenas que ha hecho un
: trabajador 'y se celebra

C1. Empowerment aplaudiendo. in  Guia de
: : Procesamiento de entrevistas.
Il o -
238, con un gesto fisico de
felicitacion (aplauso) in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

162, destacar nuestras
contribuciones en reuniones y
comunicaciones internas

netamente mediante aplausos.in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

162, Cuando alcanzamos metas
importantes  in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

184, Felicitaciones con aplausos
frente a todo el equipo in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 16, ¢como percibes la comunicacion de la direccion de la empresa
respecto a las decisiones relevantes? Los entrevistados concordaron que la
comunicacion de la direccion de la empresa respecto a las decisiones relevantes
como nula. Ellos consideran que no hay una comunicacion directa hacia quienes
estan en un rango menor. Si bien entienden que las decisiones las toman ellos,
consideran que serpia bueno que se informara a todos por igual, ya que a menudo se
sienten desinformados sobre cambios importantes o decisiones estratégicas, lo que

genera incertidumbre y desmotivacion.

Figura 16

Resultados de SC2.3.1. Transparencia

601, no considero que se tomen
en cuenta para grandes
decisiones. in, Guia de
Procesamiento de entrevistas.

521, A menudo me siento
desinformado sobre cambios
importantes o  decisiones
estratégicas, lo que genera
incertidumbre y
desmotivacién.in  Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C2. Clima laboral

348, no siento la comunicacion
directa a quienes estamos en
un rango menor. Entiendo que
las decisiones las toman ellos,
pero seria bueno que se
informe a todos por igual, in
Guia de Procesamiento de
entrevistas.

SC2.3 Comunicacion

259, Nula. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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La pregunta 17, ¢consideras que se alienta la participacion activa en reuniones
y sesiones de intercambio de ideas?, los participantes coincidieron en que si
consideran que se alienta la participacidon activa en reuniones y sesiones de
intercambio de ideas. Los directivos, siempre se muestran interesados en lo que un
empleado pueda sugerir. En las reuniones de equipo se alienta a que todos puedan
brindar sus ideas, permitiendo que cualquiera pueda dar su opinidén y expresar sus

ideas, asegurando asi una participacion activa de los trabajadores en cada reunion.

Figura 17

Resultados de SC2.3.2. Dinamismo

604, En las reuniones cualquiera
puede dar su opinion y expresar
ideas, asi que si in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

439, Si hay una participacion
activa de los trabajadores en
cada reunién. In Guia de
Procesamiento de entrevistas.

351, Si, en las reuniones de
equipo se alienta a que todos
podamos  brindar  nuestras
ideas. In Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C2. Clima laboral

262, Si. Siempre se muestran
interesados en lo que puedas
sugerir. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

---- SC2.3 Comunicacion

186, Si, considero que se
alienta la participacion activa en
reuniones y sesiones de
intercambio de ideas. in Guia
de Procesamiento de
entrevistas.

108, Si. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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Finalmente, la pregunta 18, ¢;como evallas las herramientas y plataformas
tecnoldgicas que la empresa proporciona para facilitar la comunicacién y colaboracion
entre los empleados?, los entrevistados evaluaron positivamente las herramientas y
plataformas tecnoldgicas que la empresa proporciona para facilitar, mencionado que
estos faciles de utilizar, bastante efectivas y adecuadas para solventar sus

necesidades actuales, aunque también coincidieron en que estas podrian mejorarse.

Figura 18
Resultados de SC2.3.3. Accesibilidad

607, Las herramientas
proporcionadas por la empresa
son limitadas en la actualidad,
pero son buenas dentro de lo
que cabe. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

527, Las herramientas y
plataformas tecnoldgicas que
la empresa proporciona son
adecuadas. In Guia de
Procesamiento de entrevistas.

354, son buenas, In Guia de
Procesamiento de entrevistas.

C2. Clima laboral )
265, Me parece que estan

bien. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

___. SC2.3 Comunicacion

189, Evalio muy
positivamente las
herramientas y plataformas
tecnoldgicas que la empresa
proporciona. in Guia de
Procesamiento de entrevistas.

111, Facil de utilizar. in Guia
de Procesamiento de
entrevistas.

Nota: Elaboracion propia con Atlas Ti v.9
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IV. DISCUSION

La presente investigacion tiene como objetivo general explicar como afecta el
empowerment al clima laboral de una agencia de marketing digital en Lima 2024. Para
alcanzar este prop0osito, se llevo a cabo entrevistas a especialistas en el tema, quienes
proporcionaron insights fundamentales sobre los mecanismos mediante los cuales el
empowerment influye en la dindmica organizacional y el bienestar de los empleados

en este contexto.

Los resultados obtenidos refieren que el empowerment es una herramienta
valiosa que fomenta un clima laboral agradable y estable dentro de una agencia de
marketing digital, ya que permite a los empleados asumir responsabilidades y tomar
decisiones de manera auténoma. Esto no solo mejora la eficiencia operativa, sino que
también fortalece la confianza y la satisfaccion de los colaboradores, creando un
entorno donde la innovacion y la creatividad pueden florecer. Esta conclusién se
alinea a los resultados de la investigacion de Rios-Manriquez (2019), quienes
manifiestan que el éxito de una empresa depende principalmente de su capital
humano, puesto que las acciones de este grupo tienen un impacto directo en los
resultados de crecimiento empresarial y estabilidad en el entorno laboral en pro de un

mejor rendimiento.

Con respecto a la confianza en el liderazgo, todos los empleados concuerdan
en que existe una buena relacion entre ambas variables, propiciando un ambiente
abierto donde la comunicacién honesta y libre de juicios prevalece. Esta cultura ayuda
a reforzar el compromiso y la sensacion de ser valorado por parte de los empleadores,
ademas de que también impulsa la cohesion hacia objetivos comunes. Esto
concuerda con lo establecido por Torres (2021) y Marcelo y Castillo (2019), quienes
concluyen que el 60% de los empleados considera crucial implementar el
empoderamiento para aumentar el compromiso organizacional. De esta manera se
cultiva un ambiente positivo, incrementando significativamente la motivacion y
desarrollo de habilidades laborales. De igual modo, disponen de los medios y recursos
adecuados para desempefar sus funciones con eficiencia, incluyendo acceso a
tecnologia actualizada y software especializado para cada area. Esta infraestructura
crea un entorno laboral organizado y eficaz, manteniendo al equipo al dia con las

tltimas innovaciones del sector. Asimismo, el aprendizaje continuo se fomenta
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mediante recursos internos basicos, promoviendo la autogestién y la iniciativa entre
los empleados. Sin embargo, de los participantes, seis concordaron en que es
necesario implementar cursos seniors para poder complementar a gran escala los
conocimientos técnicos competentes en cada area, siendo que muchas veces suelen
correr por cuenta propia. Ello ratifica lo expuesto por Roman et al. (2019), quienes
destacan la importancia de proporcionar oportunidades de aprendizaje y desarrollo,
acceso a Iinformacién y recursos clave para fomentar su empoderamiento,

contribuyendo tanto a la empresa como a su entorno comunitario.

Por su parte, el reconocimiento profesional respecto a las recompensas y
remuneraciéon de los empleados, destaca la retroalimentacion constructiva,
proporcionada regularmente en reuniones semanales, que no solo mejora los
procesos Yy flujos de trabajo, sino que también optimiza el desempefio individual y
colectivo. Dichas reuniones amparan el estudio de Garcia et al. (2021), donde se
evidencia que la implementacion efectiva del coaching y el empowerment es capaz
de potenciar el capital humano en diferentes sectores empresariales puesto que
permite a los miembros del equipo participar de manera eficiente en entornos
competitivos y resolver situaciones organizacionales complejas, generando asi valor
agregado para el cumplimiento de objetivos y metas. De igual modo, las
compensaciones no monetarias son altamente valoradas ya que les permite equilibrar
su vida laboral y personal. Para mitigar la falencia del correcto equilibrio salarial en
los puestos y funciones ejercidas, la empresa complementa esto con beneficios no
monetarios como flexibilidad horaria y reconocimiento continuo, lo que, de acuerdo a
las entrevistas, mantiene altos niveles de satisfaccion y bienestar ya que, a raiz de la
confianza depositada por los superiores, ellos pueden continuar ejerciendo sus
labores aun estando fuera de las instalaciones de la empresa. Esto refuerza lo que
dice Diaz (2022), quien revela en su investigacion que tanto el empoderamiento como
el compromiso con el desempeiio y calidad de vida laboral en los puestos de trabajo
influyen directamente en situaciones del bienestar laboral, como la carga de trabajo,
la motivacién intrinseca y el apoyo recibido de los superiores. Asimismo, comparte lo
expuesto por Daza et al. (2021) quién determina que, la satisfacciéon en el entorno
laboral abarca aspectos como la equidad salarial, condiciones fisicas, productividad,
equipamiento y herramientas disponibles. Ademas, observa que a medida que los
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empleados permanecen mas tiempo en sus puestos de trabajo con estos factores de

por medio, su nivel de satisfaccion laboral aumenta.

En cuanto al trabajo en equipo y la comunicacion entre empleados, se observa
gue se promueve un ambiente de confianza y participacion activa, donde todos los
miembros se sienten a gusto proponiendo ideas y colaborando en la toma de
decisiones. De acuerdo a Olivera-Garay et al (2021), elementos como la capacidad
de adaptacion, la estabilidad laboral y la comunicacién interna son cruciales para
mejorar la eficiencia y productividad de una organizaciéon. Es un recordatorio de que
un entorno laboral positivo no solo beneficia a los empleados, sino también al éxito
general de la empresa. También se identifica que las reuniones semanales son
fundamentales. En ellas, cada miembro comparte informacion relevante y
perspectivas, facilitando discusiones abiertas sobre aspectos positivos y desafios.
Este intercambio asegura una participacion activa en la definicibn de estrategias
adaptadas a las necesidades de las cuentas manejadas. Se anima a cada miembro a
expresar sus ideas y preocupaciones en detalle, buscando consensos que consideren
todos los puntos de vista y sugerencias. Precisamente Montoya et al (2020), resaltan
la importancia del empowerment y la identificacién de los empleados con sus equipos
de trabajo en pro de un clima de innovacion. Los autores declaran que, cuando los
trabajadores se sienten empoderados e identificados con sus equipos por medio del
intercambio de informacién, se produce un ambiente que facilita la innovacion que,
con el transcurso del tiempo, origina éxito organizacional. El aumento del compromiso
y la capacidad de alcanzar las metas del equipo son beneficios directos que fortalecen

el rendimiento general de la organizacion.

La cultura de reconocimiento es destacable, celebrando publicamente los logros
del equipo para mantener altos niveles de desempefio y motivacion. Sin embargo, se
identifican areas de mejora en la comunicacion interna, especialmente la transmision
de decisiones estratégicas desde la direccion hacia todos los niveles, lo que a veces
genera desinformacion e incertidumbre. Cabe reconocer que, al ser una empresa
enfocada en el negocio del marketing digital, los procesos realizados por un area
determinada no son individuales, si no que, de algin modo u otro, pueden afectar los
procesos de otra area, provocando un conflicto en el correcto desarrollo del trabajo.
Por lo que es necesario que aquellas decisiones que influencien directamente en el

trabajo de los empleados puedan ser comunicadas de manera oportuna para que no
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genere rechazo a la valoracion de sus funciones por parte de los jefes. Precisamente,
Pilligua y Arteaga (2019), al evaluar el ambiente laboral como un elemento
significativo en el rendimiento productivo de una compafia dedicada a la exportacion
de harina de pescado, concluyen que el clima laboral que se desarroll6 en la
organizacion afectd negativamente la productividad en los empleados, ya que se
observa apatia entre directivos y subordinados con ambas partes actuando de forma
independiente y estableciendo barreras que limitan la colaboracion y, en
consecuencia, la productividad. Los autores sugieren que se fomente una
comunicacion fluida, independientemente de los niveles jerarquicos, asi como la
colaboracion entre empleados, la autonomia y un liderazgo visionario por parte de los

directivos; lo que deriva en resultados prosperos.
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V. CONCLUSIONES

En consecuencia, al andlisis realizado en la presente investigacion, basandose en la
recopilacion de datos mediante entrevistas a especialistas en el tema y tras ser

procesadas en el software Atlas Ti, podemos concluir lo siguiente:

Primero, el empowerment afecta positivamente el clima laboral de una agencia
de marketing digital, Lima 2024, ya que permite a los trabajadores asumir mayores
responsabilidades y tomar decisiones de manera auténoma. El poder asumir
decisiones, incrementa su motivacion y satisfaccion laboral, fomentando un sentido
de propiedad y compromiso con los proyectos de la agencia. Asimismo, el
empowerment promueve una comunicacion abierta y transparente, fortaleciendo la
colaboracion y el trabajo en equipo. Esto contribuye a crear un ambiente laboral mas
positivo y productivo, donde los empleados se sienten mas valorados y respaldados

en su desarrollo como profesionales.

Segundo, se evidencié que los empleadores de una agencia de marketing
digital, Lima 2024, si confian en su equipo de trabajo. Esta confianza se refleja no
solo con palabras de afirmacion, sino también en la delegacion de responsabilidades
clave, permitiéndoles tomar decisiones importantes y emitir opiniones de manera libre
y profesional siempre que las mismas se adeclen a los intereses de su area de trabajo
como de la empresa en general. Los empleadores valoran la capacidad de los
empleados para guiar equipos, gestionar recursos eficientemente y alcanzar
objetivos. En paralelo, dicha confianza fomenta un ambiente de trabajo colaborativo

y motivador, ideal para el correcto desarrollo del personal.

Tercero, se determin6 que existe un reconocimiento profesional basado en el
agradecimiento moral con respecto a las recompensas y remuneracion de los
empleados de una agencia de marketing digital, Lima 2024. No existe un programa
de incentivos monetarios 0 bonos por metas y gran parte de los entrevistados
concordaron que hay un desbalance entre sus funciones laborales y el salario que
reciben por su puesto de trabajo. Sin embargo, reconocieron que la flexibilidad horaria
y el tiempo para ejercer otras actividades ajenas a la empresa siempre y cuando
cumplan con sus responsabilidades asignadas, es altamente valorada por ellos para

considerar su permanencia. Es decir, que, si bien sienten que su suelo es
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relativamente inferior a sus funciones, los beneficios que les brinda la empresa son lo

suficientemente buenos como para crear un balance.

Cuarto, se concluy6 que el trabajo en equipo que se demuestra en las reuniones
semanales contribuye significativamente al modo de comunicacion de los empleados
y las diferentes areas que se desarrollan en una agencia de marketing digital, Lima
2024. Cada miembro tiene el poder y la capacidad de compartir informacion, expresar
sus inquietudes, asi como posibles soluciones para cualquier tipo de problemas que
surja en torno al trabajo. Ello permite llegar en conjunto a estrategias que se alineen
a la satisfaccion de los clientes manejados por la empresa. Aun asi, cabe resaltar que,
en cuanto a la comunicacién interna, particularmente en la transmisién de decisiones
estratégicas desde la direccion hacia todos los niveles. Esta deficiencia a veces

provoca desinformacién e incertidumbre entre los empleados.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, promover una evaluacion salarial periédica que compare los salarios internos
con las tendencias del mercado. Este sistema debe incluir andlisis detallados y
actualizados sobre las remuneraciones ofrecidas por otras empresas del sector,
permitiendo ajustar los salarios de los empleados de manera justa y competitiva. Este
enfoque no solo contribuird a mantener la equidad y la motivacion dentro de la
organizacion, sino que también reforzara el compromiso y la satisfaccion laboral,

reteniendo a los talentos y atrayendo a nuevos profesionales altamente calificados.

Segundo, implementar un sistema de mentoria en el que los empleados con mas
experiencia puedan orientar a sus compafieros en el desarrollo de sus habilidades de
liderazgo y toma de decisiones. Este enfoque no solo potenciara las capacidades
individuales, sino que también promovera una cultura de aprendizaje continuo y apoyo
mutuo. Adicionalmente, se recomienda establecer un programa regular de
evaluaciones y retroalimentacion, que permita a los empleados recibir comentarios

constructivos sobre su desempefio y areas de mejora.

Tercero, crear un programa de incentivos monetarios que incluya bonos por
metas alcanzadas y recompensas financieras basadas en el desempefio. Esto
ayudara a equilibrar la percepcion de desbalance entre las responsabilidades
laborales y la remuneracion. También se puede considerar la introduccion de
reconocimientos no monetarios, como premios, dias libres adicionales, y
oportunidades de desarrollo profesional, para valorar y motivar a los empleados de

manera integral.

Cuarto, se sugiere fortalecer los canales de comunicacion interna para asegurar
una transmision clara y efectiva de decisiones estratégicas desde la direccién hacia
todos los niveles de la agencia. Esto puede lograrse mediante la implementacion de
reuniones regulares de alineacién y sesiones informativas donde se discutan
abiertamente los objetivos estratégicos y las iniciativas clave. Ademas, es importante
establecer plataformas digitales o intranets que faciliten el acceso a la informacion

relevante y documentos actualizados para todos los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de categorizacion

CATEGORIA DE ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

SUBCATEGORIAS

INDICADORES

Empowerment

El empowerment es un modelo que
reconoce y fomenta el poder de los
empleados en términos de su
motivacién interna y conocimientos
Gtiles, facilitando su desarrollo
personal en beneficio de la
organizacion (Polo et al, 2022).

Confianza de los empleadores

Generacion de confianza
Compromiso organizacional
Autopercepcion de los empleados

Reconocimiento profesional

Mejora continua del talento humano
Tiempo de aprendizaje
Relacion jefe - trabajador

Trabajo en equipo

Comportamiento grupal
Ahorro de tiempo
Aumento en la productividad

Clima Organizacional

Jaureguiy Louffat (2019) afirman que
los empleados viven distintos
entornos dentro de las
organizaciones, los cuales influiran
principalmente en su motivacion,
rendimiento y productividad.

Liderazgo

De formalidad
De cooperacién
De productividad

Recompensas y remuneracion

Remuneraciones
Compensaciones
Beneficios

Comunicacion

Trasparencia
Dinamismo
Accesibilidad




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

GUIA DE ENTREVISTA PARA TRABAJADORES DE UNA AGENCIA DE
MARKETING DIGITAL

Fecha: [/ [/

Objetivo: El proposito de esta entrevista es recopilar informacién que explique cémo
afecta el empowerment el clima laboral de una agencia de marketing digital, Lima
2024.

1. (¢Como la direccion toma medidas concretas para construir un ambiente de

confianza en el lugar de trabajo?

2. ¢De qué manera la confianza de tus superiores afecta tu compromiso con tu

trabajo?

3. ¢Como percibes que tus opiniones y contribuciones son valoradas por tus
comparieros y superiores?

4. ¢ Con qué frecuencia recibes retroalimentacion constructiva sobre tu desempefio y
como te ayuda a mejorar?

5. ¢De qué manera tienes acceso a recursos y herramientas que faciliten tu

aprendizaje continuo en el trabajo?

6. ¢ De qué manera tienes la libertad para expresar tus opiniones y preocupaciones a

tu jefe sin temor a represalias?

7. ¢ CoOmo tu equipo de trabajo tiene un ambiente donde se fomenta la participacion

de todos en la toma de decisiones?

8. ¢ Como son las reuniones de equipo para la toma de decisiones?



9. ¢ Como se reconoce y celebra los logros del equipo para motivar a los miembros a

mantener altos niveles de desempefo?

10. ¢ De qué forma los lideres promueven un ambiente donde se respetan las normas

de conducta establecidas?

11. ¢Qué acciones crees que podrian implementarse para mejorar la cooperacion

entre los diferentes niveles jerarquicos dentro de la empresa?

12. ¢ Coémo los lideres proporcionan las herramientas y recursos necesarios para que

los colaboradores realicen su trabajo de manera eficiente?

13. ¢ Como percibes la relacién entre tu salario y tus responsabilidades y desempefio
laboral?

14. ¢(Cbmo evallas las compensaciones no monetarias (como tiempo libre,

flexibilidad horaria, etc.) referente al equilibrio entre tu vida laboral y personal?

15. ¢ Como afectan los beneficios que ofrece la empresa a tu decision de permanecer

en tu puesto actual o buscar otras oportunidades laborales?

16. ¢Como percibes la comunicacion de la direccién de la empresa respecto a las

decisiones relevantes?

17. ¢Consideras que se alienta la participacion activa en reuniones y sesiones de
intercambio de ideas?

18. ¢(Cbémo evallas las herramientas y plataformas tecnoldgicas que la empresa

proporciona para facilitar la comunicacion y colaboracion entre los empleados?

Gracias por su participacion



Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Guia de entrevista) que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: EI empowerment en el clima laboral de una agencia de marketing
digital, Lima 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validaciéon de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a | 1: de acuerdo

S la dimensién/subcategoria Yy | 0: en desacuerdo
Suficiencia o
basta para obtener la medicion

de esta.

El/la item/pregunta se | 1: de acuerdo

. comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
Claridad . o o
decir, su sintactica y semantica

son adecuada.

Ellla  item/pregunta  tiene | 1: de acuerdo
Coherencia relacion l6gica con el indicador | 0: en desacuerdo

gue esta midiendo.

El/la item/pregunta es esencial | 1: de acuerdo
Relevancia o importante, es decir, debe ser | 0: en desacuerdo

incluido.

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Empowerment
Definicion de la variable/categoria: Modelo que reconoce y fomenta el poder de los empleados en términos de su motivacion

interna y conocimientos utiles, facilitando su desarrollo personal en beneficio de la organizacién (Polo et al, 2022).

Dimension Indicador ftem SUf'.C' Clari Coh_ere Re"?" Observacion
encia | dad ncia ancia
Generacién de ¢Como la direccion toma medidas concretas para
confianza construir un ambiente de confianza en el lugar de 1 1 1 1
trabajo?
Confianza de ) ) ) )
los Compromiso ¢De qué manera la confianza de tus superiores afecta tu 1 1 1 1
empleadores organizacional | compromiso con tu trabajo?
Autorc)jir::c;espuon ¢, Como percibes que tus opiniones y contribuciones son 1 1 1 1
empleados valoradas por tus compafieros y superiores?
Mejora continua | ¢Con qué frecuencia recibes retroalimentacion
del talento constructiva sobre tu desempefio y como te ayuda a 1 1 1 1
humano mejorar?
Reconocimiento Tiemoo de ¢De qué manera tienes acceso a recursos y
rofesional a renFc)iiza'e herramientas que faciliten tu aprendizaje continuo en el 1 1 1 1
P P ! trabajo?
Relacion iefe - ¢De qué manera tienes la libertad para expresar tus
traba'atjjor opiniones y preocupaciones a tu jefe sin temor a 1 1 1 1
I represalias?
Comportamiento ¢ Como tu equipo de trabajo tiene un ambiente donde se
pru al fomenta la participacion de todos en la toma de 1 1 1 1
grup decisiones?
Trabajo en Ahorro de z,Cc'?rr]o SO;I las reuniones de equipo para la toma de 1 1 1 1
equipo tiempo decisiones?
Aumento en la ¢ COmo se reconoce y celebra los logros del equipo para
motivar a los miembros a mantener altos niveles de 1 1 1 1

productividad

desempefio?




Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Clima laboral
Definicion de la variable/categoria: Jauregui y Louffat (2019) afirman que los empleados viven distintos entornos dentro de las
organizaciones, los cuales influiran principalmente en su motivacion, rendimiento y productividad.

Sufici | Clari | Cohere | Relev

. . X Observacion
encia dad ncia ancia

Dimension Indicador item

¢De qué forma los lideres promueven un ambiente
De formalidad donde se respetan las normas de conducta 1 1 1 1
establecidas?

_ ¢ Qué acciones crees que podrian implementarse para
Liderazgo De productividad | mejorar la cooperacion entre los diferentes niveles 1 1 1 1
jerarquicos dentro de la empresa?

¢Como los lideres proporcionan las herramientas y
De productividad | recursos necesarios para que los colaboradores realicen 1 1 1 1
su trabajo de manera eficiente?

¢Coémo percibes la relacion entre tu salario y tus

Remuneraciones o ~ 1 1 1 1
responsabilidades y desempefio laboral?
¢Como evallas las compensaciones no monetarias
Recompensasy | Compensaciones | (como tiempo libre, flexibilidad horaria, etc.) referente al 1 1 1 1

remuneracion equilibrio entre tu vida laboral y personal?

¢ Como afectan los beneficios que ofrece la empresa a tu
Beneficios decision de permanecer en tu puesto actual o buscar 1 1 1 1
otras oportunidades laborales?

¢Como percibes la comunicacién de la direccion de la

Transparencia o
empresa respecto a las decisiones relevantes?

L Dinamismo ¢Consideras que se alienta la participacion activa en
Comunicacion reuniones y sesiones de intercambio de ideas?

¢Como evallas las herramientas y plataformas
Accesibilidad tecnolégicas que la empresa proporciona para facilitar la 1 1 1 1
comunicacion y colaboracion entre los empleados?




Ficha de validacion de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

Recolectar y procesar informacion; y presentar
informe en el proceso de elaboracion de la
investigacion.

Nombres y apellidos del
experto

Abraham Horna Rubio

Documento de identidad 06117267
Afos de experiencia en el o5
area
Méaximo Grado Académicos | Doctor
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Coordinador de Posgrado

NUmero telefénico

954854415

Firma

% can o

Econ. Abrahan Horna Rubio
COLEG!0 DE ECONOMISTAS OE ANCASH
Registro N* (116

Fecha

13 de junio de 2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Guia de entrevista) que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: EI empowerment en el clima laboral de una agencia de marketing
digital, Lima 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a | 1: de acuerdo

S la dimensién/subcategoria vy | 0: en desacuerdo
Suficiencia o
basta para obtener la medicion

de esta.

El/la item/pregunta se | 1: de acuerdo

_ comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
Claridad . o o
decir, su sintactica y semantica

son adecuada.

Ellla  item/pregunta  tiene | 1: de acuerdo
Coherencia relacion l6gica con el indicador | 0: en desacuerdo

gue esta midiendo.

El/la item/pregunta es esencial | 1. de acuerdo
Relevancia o importante, es decir, debe ser | 0: en desacuerdo

incluido.

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Empowerment
Definicion de la variable/categoria: Modelo que reconoce y fomenta el poder de los empleados en términos de su motivacion

interna y conocimientos utiles, facilitando su desarrollo personal en beneficio de la organizacién (Polo et al, 2022).

Dimension Indicador ftem SUf'.C' Clari Coh_ere Re"?" Observacion
encia | dad ncia ancia
Generacién de ¢Como la direccion toma medidas concretas para
confianza construir un ambiente de confianza en el lugar de 1 1 1 1
trabajo?
Confianza de ) ) ) .
los Compromiso ¢De qué manera la confianza de tus superiores afecta tu 1 1 1 1
empleadores organizacional | compromiso con tu trabajo?
Autorc)jir::c;espuon ¢, Como percibes que tus opiniones y contribuciones son 1 1 1 1
empleados valoradas por tus compafieros y superiores?
Mejora continua | ¢Con qué frecuencia recibes retroalimentacion
del talento constructiva sobre tu desempefio y como te ayuda a 1 1 1 1
humano mejorar?
Reconocimiento Tiemoo de ¢De qué manera tienes acceso a recursos y
rofesional a renFc)iiza'e herramientas que faciliten tu aprendizaje continuo en el 1 1 1 1
P P ! trabajo?
Relacion iefe - ¢De qué manera tienes la libertad para expresar tus
traba'atjjor opiniones y preocupaciones a tu jefe sin temor a 1 1 1 1
I represalias?
Comportamiento ¢ Como tu equipo de trabajo tiene un ambiente donde se
pru al fomenta la participacion de todos en la toma de 1 1 1 1
grup decisiones?
Trabajo en Ahorro de z,Cc'?rr]o SO;I las reuniones de equipo para la toma de 1 1 1 1
equipo tiempo decisiones?
Aumento en la ¢ COmo se reconoce y celebra los logros del equipo para
motivar a los miembros a mantener altos niveles de 1 1 1 1

productividad

desempefio?




Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Clima laboral
Definicion de la variable/categoria: Jauregui y Louffat (2019) afirman que los empleados viven distintos entornos dentro de las
organizaciones, los cuales influiran principalmente en su motivacion, rendimiento y productividad.

Sufici | Clari | Cohere | Relev

. . X Observacion
encia dad ncia ancia

Dimension Indicador item

¢De qué forma los lideres promueven un ambiente
De formalidad donde se respetan las normas de conducta 1 1 1 1
establecidas?

_ ¢Qué acciones crees que podrian implementarse para
Liderazgo De productividad | mejorar la cooperacion entre los diferentes niveles 1 1 1 1
jerarquicos dentro de la empresa?

¢Como los lideres proporcionan las herramientas y
De productividad | recursos necesarios para que los colaboradores realicen 1 1 1 1
su trabajo de manera eficiente?

¢Coémo percibes la relacion entre tu salario y tus

Remuneraciones o ~ 1 1 1 1
responsabilidades y desempefio laboral?
¢Como evallas las compensaciones no monetarias
Recompensasy | Compensaciones | (como tiempo libre, flexibilidad horaria, etc.) referente al 1 1 1 1

remuneracion equilibrio entre tu vida laboral y personal?

¢ Como afectan los beneficios que ofrece la empresa a tu
Beneficios decision de permanecer en tu puesto actual o buscar 1 1 1 1
otras oportunidades laborales?

¢Como percibes la comunicacién de la direccion de la

Transparencia o
empresa respecto a las decisiones relevantes?

L Dinamismo ¢Consideras que se alienta la participacion activa en
Comunicacion reuniones y sesiones de intercambio de ideas?

¢Como evallas las herramientas y plataformas
Accesibilidad tecnolégicas que la empresa proporciona para facilitar la 1 1 1 1
comunicacion y colaboracion entre los empleados?




Ficha de validacion de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

Recolectar y procesar informacion; y presentar
informe en el proceso de elaboracion de la
investigacion.

Nombres y apellidos del
experto

Sebastian Sanchez Diaz

Documento de identidad | 09834807
Afos de experienciaenel |15
area
Maximo Grado Académicos | Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucion ucv
Cargo Docente Renacyt
Numero telefénico 965745299
II/_HJ /— =
Firma o L
,ybiu;q_ﬁ_,
14.06.24

Fecha




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Guia de entrevista) que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: EI empowerment en el clima laboral de una agencia de marketing
digital, Lima 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a | 1: de acuerdo

S la dimensién/subcategoria vy | 0: en desacuerdo
Suficiencia o
basta para obtener la medicion

de esta.

El/la item/pregunta se | 1: de acuerdo

_ comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
Claridad . o o
decir, su sintactica y semantica

son adecuada.

Ellla  item/pregunta  tiene | 1: de acuerdo
Coherencia relacion l6gica con el indicador | 0: en desacuerdo

gue esta midiendo.

El/la item/pregunta es esencial | 1. de acuerdo
Relevancia o importante, es decir, debe ser | 0: en desacuerdo

incluido.

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Empowerment
Definicion de la variable/categoria: Modelo que reconoce y fomenta el poder de los empleados en términos de su motivacion

interna y conocimientos utiles, facilitando su desarrollo personal en beneficio de la organizacién (Polo et al, 2022).

Dimension Indicador ftem SUf'.C' Clari Coh_ere Re"?" Observacion
encia | dad ncia ancia
Generacién de ¢Como la direccion toma medidas concretas para
confianza construir un ambiente de confianza en el lugar de 1 1 1 1
trabajo?
Confianza de ) ) ) .
los Compromiso ¢De qué manera la confianza de tus superiores afecta tu 1 1 1 1
empleadores organizacional | compromiso con tu trabajo?
Autorc)jir::c;espuon ¢, Como percibes que tus opiniones y contribuciones son 1 1 1 1
empleados valoradas por tus compafieros y superiores?
Mejora continua | ¢Con qué frecuencia recibes retroalimentacion
del talento constructiva sobre tu desempefio y como te ayuda a 1 1 1 1
humano mejorar?
Reconocimiento Tiemoo de ¢De qué manera tienes acceso a recursos y
rofesional a renFc)iiza'e herramientas que faciliten tu aprendizaje continuo en el 1 1 1 1
P P ! trabajo?
Relacion iefe - ¢De qué manera tienes la libertad para expresar tus
traba'atjjor opiniones y preocupaciones a tu jefe sin temor a 1 1 1 1
I represalias?
Comportamiento ¢ Como tu equipo de trabajo tiene un ambiente donde se
pru al fomenta la participacion de todos en la toma de 1 1 1 1
grup decisiones?
Trabajo en Ahorro de z,Cc'?rr]o SO;I las reuniones de equipo para la toma de 1 1 1 1
equipo tiempo decisiones?
Aumento en la ¢ COmo se reconoce y celebra los logros del equipo para
motivar a los miembros a mantener altos niveles de 1 1 1 1

productividad

desempefio?




Matriz de validacion de la guia de entrevista de la variable/categoria: Clima laboral
Definicion de la variable/categoria: Jauregui y Louffat (2019) afirman que los empleados viven distintos entornos dentro de las
organizaciones, los cuales influiran principalmente en su motivacion, rendimiento y productividad.

Sufici | Clari | Cohere | Relev

. . X Observacion
encia dad ncia ancia

Dimension Indicador item

¢De qué forma los lideres promueven un ambiente
De formalidad donde se respetan las normas de conducta 1 1 1 1
establecidas?

_ ¢Qué acciones crees que podrian implementarse para
Liderazgo De productividad | mejorar la cooperacion entre los diferentes niveles 1 1 1 1
jerarquicos dentro de la empresa?

¢Como los lideres proporcionan las herramientas y
De productividad | recursos necesarios para que los colaboradores realicen 1 1 1 1
su trabajo de manera eficiente?

¢Coémo percibes la relacion entre tu salario y tus

Remuneraciones o ~ 1 1 1 1
responsabilidades y desempefio laboral?
¢Como evallas las compensaciones no monetarias
Recompensasy | Compensaciones | (como tiempo libre, flexibilidad horaria, etc.) referente al 1 1 1 1

remuneracion equilibrio entre tu vida laboral y personal?

¢ Como afectan los beneficios que ofrece la empresa a tu
Beneficios decision de permanecer en tu puesto actual o buscar 1 1 1 1
otras oportunidades laborales?

¢Como percibes la comunicacién de la direccion de la

Transparencia o
empresa respecto a las decisiones relevantes?

L Dinamismo ¢Consideras que se alienta la participacion activa en
Comunicacion reuniones y sesiones de intercambio de ideas?

¢Como evallas las herramientas y plataformas
Accesibilidad tecnolégicas que la empresa proporciona para facilitar la 1 1 1 1
comunicacion y colaboracion entre los empleados?




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Guia de entrevista

Objetivo del instrumento

Recolectar y procesar informacion; y presentar
informe en el proceso de elaboracion de la
investigacion.

Nombres y apellidos del
experto

Roque Juan Espinoza Casco

Documento de identidad | 07766626
Afos de experiencia en el | 5 afos
area
Maximo Grado Académicos | Doctor
Nacionalidad Peruano
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
NGmero telefénico 959514577

Firma

_ ﬁﬂw% / e

Fecha

13 de junio de 2024




Anexo 5: Consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: El empowerment en el clima laboral de una agencia de

marketing digital, Lima 2024

Investigador (a): Cardenas Nufiez, Alessandra Briseys

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “El empowerment en el clima laboral de
una agencia de marketing digital, Lima 2024” cuyo objetivo es explicar cémo afecta el
empowerment en el clima laboral de una agencia de marketing digital, Lima 2024. Esta
investigacion es desarrollada por una estudiante del programa de estudio Posgrado en
Administracion de Negocios - MBA de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacién: Conocer como es el empowerment en

el clima laboral de una agencia de marketing digital.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y

algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizara en las oficinas de la institucion. Las respuestas a la guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, serén

andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede

hacerlo sin ningin problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o0 dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la instituciéon al

término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra

indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los

resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado

seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Alessandra

Cardenas Nufiez con email: acardenasn@ucvvirtual.edu.pe y asesores Dr. Roque Juan

Espinoza Casco con email jespinoza@ucvvirtual.edu.pe y Sebastian Sanchez Diaz con

email: ssanchezdi@ucvvirtual.edu.pe .

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos] Fecha y

hora: [colocar fecha y hora].

Nombre y apellidos: Alessandra Briseys Cardenas Nufiez

Firma: —m-

Fechay hora: 14/06/2024 17:00


mailto:acardenasn@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jespinoza@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ssanchezdi@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 7: Otras evidencias

Matriz de desgravado de entrevistas

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

CATEGORIA 1: Empowerment

Subcategorias

I Subcategoria: Confianza de los empleadores

1. ¢(Como ladireccién toma medidas concretas para construir un ambiente de confianza en el lugar de trabajo?

Generando comunicacion
directa y honesta asi sean
malas noticias. Dando la
confianza de poner
cualquier tema sobre la
mesa sin miedo a ser
juzgados y/o reprochados.
Toda opinién del personal
es escuchada. No existen
jerarquias. Alentamos al
equipo a hacer y sabemos
que si se equivocan
aprenden. Demostrar
aprecio a cada uno del
equipo. Conocer a todo el
equipo de manera
profesional y personal. Ser
lider antes que jefe.

La direccién aqui se enfoca
en crear un ambiente de
confianza siendo abiertos y
transparentes con todos.
Siempre  reconocen vy
valoran nuestro trabajo,
nos incluyen en decisiones
importantes y nos ofrecen
oportunidades para crecer

Bueno, yo creo que a
través de una
comunicacioén horizontal ya
gque nos depositan la
confianza a nosotros y
nosotros ya por
compromiso personal con
la empresa y por la
confianza en nosotros
depositada, sentimos que
mas alla de una obligacion
es un compromiso y
nuestro  preciso como
profesional estd en juego
aqui. Entonces es por eso
que nosotros  mismos
somos autosuficientes en
nuestras labores.

Yo «creo que Ssomos
acertados, en concreto, de
tomar decisiones, porque
le brinda la confianza al
trabajador para que tenga
la autonomia de poder
manejar sus tiempos y
poder manejar sus
estrategias adecuadas sin
la necesidad de entender
este, que estar requiriendo
permisos a cada momento.

Dentro de nuestra area,
en realidad tenemos el
area de redaccion,
tenemos esa
oportunidad de manejar

nuestros tiempos.
Generalmente, el jefe
nos dice algo que
tenemos que hacer,
nosotros nos
organizamos, ponemos
nuestros  tiempos vy

cumplimos con un buen
orden. Eso hace que
nuestra area no se lleve
muy bien. También que
complementa el area de
cero, entonces llevamos
al equipo de la mano.

La directiva de la

empresa crea
situaciones en las que
uno como trabajador

puede compartir entre
todos. Y regularmente
cada viernes nos damos
un espacio de
integracion entre todos
los compafieros. Asi que
es una forma apropiada
en la que todos, incluso
incluyendo los nuevos
integrantes del trabajo,
logran, como dice la
palabra, integrarse de
manera 6ptima. Y resulta
agradable de esa
manera.

En una agencia, lo mas
importante es construir
un ambiente seguro,
temas como la seguridad
de la data se va
mejorando en un
proceso continuo, aun
falta implementar
algunos procesos.

2. ¢De qué manera la confianza de tus

superiores afecta tu compromiso con tu trabajo?

En este punto, la confianza
en lo personal y
profesional es lo maés
importante en cara a tu jefe
directo, si esta es afectada
0 simplemente retirada es
mejor buscar otras

La confianza de mis
superiores impacta
enormemente en mi
compromiso con el trabajo.
Cuando siento que confian
en mi y en mis habilidades,
me motiva a dar lo mejor

Tiene mucho impacto, ya
que, si el buen trabajo que
puedo hacer no viene
acompafiado de una
motivacion provocada por
la confianza que ellos me
transmiten, seria un poco

Al contar con confianza
podemos indicarles a
nuestros superiores lo que
dentro del trabajo los
problemas que nos pueden
hacer demorar en las
entregas. De esta manera,

Otorgandome la facilidad
de proponer mis ideas o
piezas creativas en este
caso por ser el area de
disefio.

En lo personal, no siento
que afecte demasiado
porque, con confianza o
no, siempre entregaré mi
100% en el trabajo que
se me encomiende. No
obstante, si reconozco

Definitivamente la
confianza en el trabajo
es importante, la
confianza impacta en
productividad, mayor
autonomia en la toma de
decisiones y en la




opciones laborales. Es mi
punto de vista.

de mi y a ser mas
proactivo. Esa confianza
me hace sentir valorado y
me impulsa a asumir mas
responsabilidades y a
esforzarme  méas  por
alcanzar los objetivos de la
empresa.

frustrante y podria afectar
mi compromiso con el
trabajo

en equipo podemos
realizar propuestas de
mejoras para poder seguir
con nuestro trabajo sin
problemas. Ademas,
ayuda a que tengamos una
comunicaciéon mas fluida y
también mas seguridad en
realizar nuestras tareas
diarias. Asi que afecta de
manera positiva.

que, sintiendo mas
confianza de su parte,
me sentiria mas relajado
al momento de trabajar
en la oficina o en mi
casa, bajo la modalidad
de home office. Aunque,
entiendo que la
confianza es algo que se
gana y que tampoco se
lo dan a cualquiera. Por
lo menos, en las
empresas regulares.

ejecucién de tareas. La
confianza de los
superiores contribuye a
un ambiente de trabajo
positivo.

3. ¢Cbémo percibes que tus opiniones

y contribuciones son valoradas por tus comparferos y superiores?

En mi caso siento que son
muy valoradas.

Percibo que mis opiniones
y  contribuciones  son
valoradas cuando mis
comparieros y superiores
me escuchan atentamente
y toman en cuenta mis
ideas en proyectos y
decisiones

Me parece que el nivel de
percepcion se basa en qué
acciones se realizan en
base a las opiniones que
tenemos nosotros como
equipo. Y segun lo que
hemos estado pasando los
tltimos tiempos, se esta
aplicando bastante eso, en
las reuniones generales
cuando tenemos una lluvia
de ideas, se toman en
cuenta todas las opiniones,
todos los puntos de vista
de nosotros. Y después,
cuando se aplican estas
opiniones, propuestas de
mejora y etcétera, es
cuando nosotros
realmente percibimos que
nos toman en cuenta para
tomar decisiones
importantes. No solamente
se basa en los altos
mandos para hacerlo.

La cabeza del grupo que
viene a ser nuestro jefe,
siempre esta pidiendo
nuestras opiniones,
generalmente cada uno
tiene la posibilidad de
poder expresar lo que
consideran mejor para su
trabajo. Si bien es cierto,

algunas opciones son
tomadas y otras no,
siempre tenemos la

oportunidad de decirlas.

Yo creo que siempre es
importante en el
momento en el que
solicitan las opiniones de
todos, porque por mas
gque se segmenten por
areas y se dividan los
trabajos por grupos,
siempre es importante
que todas las areas
podamos  opinar y
empujamos la agencia

de una manera
unilateral. Todos
empujamos al mismo

lado y siempre toman en
cuenta las opiniones. Por
mas que no se tomen en
cuenta todas, siempre
son escuchadas de la
mejor manera.

Se percibe a través del
reconocimiento que dan
los dias viernes.
Solemos tener reuniones
a primera hora del dia.
En el que todos tenemos
un feedback de los
pormenores, logros y
deméas actividades que
hemos realizado en esa
semana. Es ahi en el
que, si uno hace bien las
cosas, pongase en el
caso de un redactor, que
es mi cargo logra tener
las felicitaciones de un
cliente o cumpli6 con
todos los plazos a
tiempo, etc., lo aplauden
o lo felicitan.

Mis opiniones son
escuchadas y se
perciben valoradas
cuando se recibe
reconocimiento  verbal.
La delegacion de
responsabilidades,  un
ambiente de respeto y
escucha activa.




I Subcategoria: Reconocimiento profesional

4. ¢Con qué frecuenciarecibes retroalimentacién constructiva sobre tu desempefio y co6mo te ayuda a mejorar?

Nunca

Recibo retroalimentacién
constructiva  sobre  mi
desempefio de manera
regular, generalmente en
reuniones semanales. Esta
retroalimentacion me
ayuda a identificar areas
donde puedo mejorar y me
da una guia clara sobre
cémo hacerlo

Yo creo que el tema de
retroalimentacion esta,
podria ser mejor, pero
esta, y al menos, desde mi
punto de vista, lo percibo
como por ahi tengo una
idea para hacer un proceso
u optimizar un flujo de
trabajo y durante todo eso
se me pasa algin detalle o
alguna observacion que no
hice, y como todos saben,
dos o0 mas cabezas
piensan mejor que uno.
Entonces ahi yo creo que

no toda la
retroalimentacion en
nuestro  ambiente  de

trabajo. Porque por ahi yo
estoy haciendo un proceso
gue me toma mas tiempo,
entonces viene un
comparfiero mio, le explico
la situacion y me dice que,
ya sabes que yo pienso
que podria ser mejor asi
desde mi punto de vista,
depende de ti como Ilo
acoples. Y lo que me dice
puede servirme.

Bueno, en general,
semanalmente  tenemos
reuniones con todo el

equipo de trabajo y es ahi
donde se toca punto por
punto en los clientes o las
cosas que tenemos que
hacer y crecimos en si lo
que faltaria para mejorar
nuestro trabajo. Y bueno,
tenemos generalmente
nuestra retroalimentacion
de forma constructiva
semanalmente. Eso me
ayuda a organizarme, a
tener un buen flujo de
trabajo, a mejorar las
cosas que el cliente pide,
informacion general de los
diferentes clientes.

"Yo creo que siempre es
importante el tema de la
retroalimentacion,

porque de esa manera
nos ayuda a mejorar de
manera individual como
equipo. No solo es de
manera semanal el tema
de la retroalimentacion,
sino también recibir el
feedback de los clientes
ayuda para que en
tiempo real podamos
mejorar y automatizar los
datos. El servicio no
siempre es el feedback
de manera positiva o de
manera adecuada de
parte del area
administrativa y de parte
de los clientes, pero
siempre  se puede
reaccionar de la manera
mas O6ptima para poder
trabajar con lo mejor que
nos puedan pintar.

Muy ligado a la anterior
pregunta.  Usualmente
son, si no cada viernes,
cada oportunidad en la
que un cliente demuestra
activamente lo feliz que
estd con el servicio
prestado. Tanto en el
area en el que yo me
encuentro como en las
areas de varios de mis
comparieros.
Usualmente es asf. Es la
retroalimentacion
constructiva. Y cuando
hay observaciones,
hacia nuestro trabajo,
siempre los superiores
son quienes nos dicen,
oye, tienes que hacer
esto, pero de esta
manera.

Retroalimentaciéon sobre
desempefio no hay.

5. ¢De qué maneratienes acceso arecursos y herramientas

gue faciliten tu aprendizaje continuo en el trabajo?

De manera autodidacta.

Tengo acceso a recursos y
herramientas para facilitar
mi aprendizaje continuo a
través de varias iniciativas
de la empresa. Por

Bueno, cierto es que aca
nos ofrecen herramientas
para aprender, pero eso es
hasta cierto punto, porque
al menos en el area a la

Bueno, creo que la
herramienta mas utilizada
para mejorar en si el
trabajo es Internet.
Tenemos el acceso a

Yo creo que la misma
agencia si te brinda las
herramientas, porque no
solo te brinda las
herramientas fisicas que

Bueno,
empresa,
propias
digitales,
imagenes.

de por si la
paga  sus
herramientas
bancos de

La empresa impulsa
cursos, pero deberia
implementar

consultorias seniors.




ejemplo, la empresa ofrece
acceso a cursos en linea,
talleres y seminarios

que  pertenezco, hay
muchas cosas que han
tenido que ser
autogestionadas y
felizmente he  podido
encontrar muchos cursos
de manera gratuita, pero
hay otros muchos mas
completos que en realidad
si me ayudarian bastante a
complementar y a
aprender mas de lo que sé
y de lo que me dedico, y
lamentablemente eso no lo
tenemos aqui. Entonces,
yo creo que ahi es un
punto débil a tomar en
cuenta para una mejora
futura.

Internet libre, donde
podemos buscar
informacién de nuestro
trabajo, mejorar nuestra

informacion que tenemos
nosotros mismos de los
procesos, buscar tutoriales
quizds, alguna charla
informativa en Youtube. De
esa forma mejoramos
también nuestro proyecto.
Si hablamos de gerencia o
ellos mismos envian los
recursos, en realidad ha
sido muy pocas las veces
que nos han otorgado
algun tipo de recursos que
utilicemos de forma
consecuente, porque hay
cosas que en si no nos
ayudaria del todo en las
areas. Utilizamos algunas
cosas por un tiempo, pero
nuevamente va
cambiando, se va
actualizando algun tipo de
plataformay al fin y al cabo
comienzas a utilizar otra
que no viene a ser
directamente de gerencia.

son una computadora, el
tema del internet, sino
también  herramientas
dentro de la web, que
son el Chat de Google y
los  programas que
requieren para poder
trabajar, ya sean de
disefio, de edicion, el
mismo office que te
permite poder trabajar.
Sin embargo, por mas
que sean herramientas
que nos brindan, la
facilidad de poder
trabajar, no siempre nos
facilitan la oportunidad
de seguir aprendiendo
para mejorar nuestro
trabajo. Una vez al afio
nos solicitamos un curso
de Google para poder
utilizar nuestro
aprendizaje. Sin
embargo, eso no es de
manera muy superficial.
Yo creo que por mas que
te brinde las
herramientas para poder
trabajar, no siempre te
brinda las herramientas
para seguir aprendiendo.
Y, aun asi, cuando de
alguna manera  td
decides seguir
aprendiendo, no te
facilitan el tiempo si lo
puedes hacer dentro del
horario laboral.

Eventualmente nos
capacitan para llevar
talleres o cursos en
linea. Nos facilitan las
herramientas para
hacerlo. A veces es uno
quien quizé no lo termina

aprovechando al
completo por, no sé,
agenda, temas de

agenda. Pero si. Y si, la
empresa si ha logrado
hacer eso. Yo he
percibido eso y se ha
favorecido de cierta
manera.




6. ¢De qué maneratienes lalibertad para expresar tus opiniones y preocupaciones a tu jefe sin temor a represalias?

Totalmente
expresar

libre de
opiniones y

preocupaciones.

Tengo la libertad de
expresar mis opiniones y
preocupaciones a mi jefe
sin temor a represalias
porque se fomenta una
cultura de comunicacion
abierta y respetuosa en
nuestra empresa. Mi jefe
siempre esta disponible
para reuniones uno a unoy
nos alienta a compartir
nuestros pensamientos
honestamente.

Siento que si nos dan

libertad para  mostrar
nuestras  opiniones y
también para modificar

ciertos procesos, pero no
se termina de cerrar el
circulo. Porque muchas
veces cuando nosotros
proponemos algo para
entregarle ya al cliente
final, algiin informe o algin
tipo de reporte, la mayoria
de veces los altos mandos
se excusan en la idea de
"tenemos que darle mas
enfoque comercial o desde
el punto de vista comercial
esto no es lo adecuado",
entonces nos termina
frutando porque nosotros
somos los que hacemos el
trabajo y nosotros somos
los mayores expertos en lo
que hacemos.

Bueno, en realidad
estamos abiertos a dar
nuestra opinién, Cada uno
puede dar su opinién, pero
en general cuando se toma
una decision de los altos
mandos, se quedan con lo
que ellos piensan que es
correcto. Entonces,
cuando damos una opinion
gue quizd pueda cambiar
lo que ellos indican, puede
cuestionar nuestro método
cuando nosotros somos
los que hacemos el
trabajo.

Tenemos la libertad de
emitir opiniones, mas no
se quedan en eso, una
mera opinién que no se
toma en cuenta. De
manera personal, he
brindado alguna opinién
para algin cambio con
resultados demostrados,
no me han permitido
proseguir con los
cambios por un tema que
no va del gusto de la
gerencia. Considero que
tenemos libertad para
opinar, pero no queda
mas que en una simple
opinién.

Pues en la reunién de los
viernes o incluso sin ser
mismo el mismo viernes,
en cualquier dia de la
semana. Si veo que algo
malo esté pasando o hay
una oportunidad de
mejora que oOtros no
estan viendo, me acerco
a un encargado y le digo,
oye, mira, esto esta
pasando. He visto esto,
seria mejor hacerlo de
esta manera. Y o
aplican. No siempre es
asi. No siempre es como
que dicen, oye, no, esta
bien, voy a seguir tu
opinién. No siempre,
pero si hubo
oportunidades en las que
se han presentado y
también me han
felicitado por eso o a otro
compafiero que también
pudo verlo.

En la agencia los
canales de
comunicaciones son las
normales y que conozca
nunca se negaron a una
reunion. No hay
represalias simplemente
te vas.

Subcategoria: Trabajo en equipo

7. ¢Colmo tu equipo de trabajo tiene un

ambiente donde se fomenta la participaciéon de todos en latoma de decisiones?

Nadie tiene miedo de decir

o) proponer

ideas,

trabajamos en confianza.

En nuestro equipo de
trabajo se fomenta la
participacion de todos en la
toma de decisiones a
través de reuniones
regulares donde cada
miembro puede compartir
sus ideas y opiniones

Bueno, aparte de nuestras
reuniones semanales que
nos sirven para exponer
todo nuestro punto de vista
y nuestras  opiniones.
También realizamos una
gue otra actividad los dias
viernes, bajo un entorno
sano y de respeto que

Bueno, como habia
mencionado antes,
tenemos reuniones

semanales donde, entre
comillas, damos nuestras
opiniones y nuestra
informacién por area, por
aca hay un manejo fluido

Tenemos reuniones
semanales en las que se
comparten opiniones. Es
un ambiente en el que se
habla de las cosas
buenas y malas de la
oficina durante la
semana, no solo en el
tema laboral, sino

Todos participamos de
forma activa, tenemos
reuniones internas entre
nosotros y decimos oye
hay que mejorar de esta
manera, oye nos han
pedido esto, lo otro y
todos los alcances que
tengamos entre nosotros

El equipo hace
reuniones periodicas, se
abordan temas sobre
gue estrategia a tomar
dependiendo de las
cuentas.




también fomenta la
creatividad y permite a
nosotros decirnos algunos
puntos y seguir trabajando
bien en la semana, pero
mas alld de eso es algo
recreativo, no se toma tan
en cuenta como en las
reuniones que ya de por si,
en un principio se dice que
van a tomar en cuenta los
puntos de vista y las
opiniones y las
sugerencias, pero al final
no todo resulta asi.

también en el tema
convivencial. En el
podemos opinar, sin
embargo, como lo
mencioné anteriormente,
no necesariamente las
opiniones valen o son
importantes porque no
todos tienen el mismo
peso dirigencial, por asi
decirlo. Las opiniones de
arriba pesan el triple que
la de los técnicos

como area igual los
derivamos al area
directiva, el area

principal y le decimos
oye mira hemos llegado
a esto, lo otro de esta
manera estamos
trabajando, vamos a
aplicarlo de esta manera
danos estos plazos de
tiempo y lo ejecutamos.

8. ¢Cdémo son las reuniones de equipo

paralatoma de decis

iones?

Se invita a los involucrados
en la situacion ylo
proyecto, se ponen las
cartas sobre la mesa, se
da opiniones y llegamos a
un acuerdo.

Las reuniones de equipo
para la toma de decisiones
son bastante dindmicas y
participativas.
Generalmente,
comenzamos con una
agenda clara que se
comparte previamente
para que todos lleguen
preparados. Durante la
reunion, se fomenta la
discusion abierta y cada
miembro tiene la
oportunidad de expresar
sus ideas y
preocupaciones.

La dinamica de las
reuniones es tocar todos
los clientes por orden de
mayor prioridad a menor.
Y, basicamente se
escucha y considera todos
los puntos de vista y
sugerencias, pero a la hora
de la hora las decisiones
siempre las toman los
superiores en base al
criterio que ellos crean
mejor

Bueno, nuestras reuniones
de equipo en general son
largas. Se realizan
tomando punto a punto a
todos los clientes que
tenemos ahora en agencia
y algunas veces puede ser
un poco cansado, se
realiza de mayor el cliente
de mayor rango al menor,
tenemos prioridades,
justamente por eso, por el
rango. Tocamos punto a
punto cada cliente las
falencias que podamos
tener o algin tipo de
retraso en la gestion de
cada uno.

Si, es una reunién en la
gue se ve junto a todos
los clientes que
manejamos por Sservicio
y por area en los cuales
se ven los puntos altos y
las falencias que
estamos cometiendo en
los procesos y los
servicios en el
transcurso de la semana
y se puede trabajar en
mejoras para seguir
trabajando las siguientes
semanas y en lo que va
del mes.

Bueno son un poco
extensas y a veces se
extienden demasiado
porque también son
varias las cuentas que
maneja la empresa, las
revisamos en detalle una
auna, tanto en el area no
sé de redaccion, el area

SEO, el ‘é&rea de
campafias el area
comercial, punto por
punto los vamos

evaluando y vemos ahi
las fallas que podamos
tener porque siempre se
presentan fallas pero
precisamente es bueno
observarlo para poder
corregirlas son
reuniones asi dindmicas
un poco prolongadas por
momentos pero desde

Son de consulta en un
principio, si se trata de un
area en especial las
consultas suelen ser
especificas.




mi punto de vista es
mejor que sea asi
porque nos da margen
de un mejor campo de
visibn 'y margen de
mejora para no volver a
cometer esos Mismos
errores tanto en el area
en el que me encuentro
como el de mis
compafieros.

9. ¢Colmo sereconocey celebralos logros del equipo para motivar a los miembros

a mantener altos niv

eles de desempefio?

Felicitaciones con
aplausos frente a todo el
equipo.

Los logros del equipo se
reconocen y celebran de

varias  maneras para
mantener alta la
motivacion. Cuando
alcanzamos metas

importantes, nuestro lider
se asegura de destacar
nuestras contribuciones en

reuniones y
comunicaciones internas.
A veces, organizamos

pequefias celebraciones,
como almuerzos de equipo
0 eventos sociales

Con un gesto fisico de
felicitacion (aplauso). Méas
alld de eso no existe un
programa de recompensas
o algo parecido

Generalmente en realidad
la mayoria de veces se
nombra o se indica delante
de todas las cosas buenas
que ha hecho un
trabajador y se celebra
aplaudiendo. No hay mas
reconocimiento que es en
realidad.

Un logro realizado en la
empresa lo Unico que
adquieres es un aplauso
frio y triste y desolado.
Solo genera ansiedad a
que tu proximo logro se
lo debes en otro aplauso
triste de tu compafiero,

Se nos reconoce
mediante incentivos,
salidas grupales,

reuniones después del
trabajo, en plan, no sé,
en una casa de algin
compafiero, nos
juntamos, tomamos algo,
comemos. A veces el
jefe también trae comida,
no se pide pizzas. Cosas
asi, ¢no? No es que
pase siempre, pero
cuando pasa, se siente
agradable porque
compartimos entre todos
un momento bonito entre
compafieros. Y de esa
manera también eleva
nuestras expectativas y
mantenemos a posteriori
nuestros  niveles de
desempefio laboral.

La agencia siempre hace
énfasis en el crecimiento
profesional.

CATEGORIA 2: Clima Organizacional

M. Subcategoria: Liderazgo




10. ¢De qué forma los lideres promueven un ambiente donde se respetan las normas de conducta establecidas?

Haciendo entender que | Promueven un ambiente
esta es su casa. de respeto hacia las
normas de  conducta
establecidas mediante el
ejemplo y la comunicacién
constante. Ellos mismos
cumplen estrictamente con
las normas, demostrando
su importancia. Ademas,
organizan sesiones de
capacitacion y
recordatorios  periédicos
sobre las politicas vy
valores de la empresa

Otorgan cierta libertad
para ser ti mismo y decir lo
que piensas, siempre y
cuando te responsabilices
de las consecuencias que
eso a veces puede traer en
un ambiente laboral. La
verdad que no hay ningin
programa de incentivos o
bonos o] motivacion
adicional a una felicitacion
concreta y precisa, y mas
que todo es un gesto. Pero
fuera de eso, como digo,
no hay mayor cosa.

Bueno, tenemos nuestras
normas de convivencia y
no se envian por correo y
lo tenemos implementado
dentro de la oficina

Yo creo que el tema de
las normas de
convivencia esta bien
que partan del lider. Esta
bien que partan del lider
y en la parte del alto
mando de la agencia,
porque la mejor manera
es predicar con el
ejemplo y si desde la
parte mas alta se brindan
las normas de
convivencia de manera
ética y correcta, el resto
de la empresa trabaja de
manera mas éptima.

Aunque parezca
incongruente, la mejor
forma en la que yo creo
que los jefes 0
supervisores hacen
respetar las normas de
conducta en la oficina, es
a través de las bromas,
del buen trato, de la
chacota.

No tiene sistematizado
algunos escenarios.

11. ¢Qué acciones crees que podrian implementarse para mej

orar la cooperacién en

tre los diferentes niveles jerarquicos dent

ro de la empresa?

No existen jerarquias. Para mejorar la
cooperacion  entre los
diferentes niveles
jerarquicos, se podrian
organizar reuniones
regulares
interdepartamentales,

implementar programas de
mentoria, y fomentar una
comunicacion abierta.
Ademas, actividades de
team building y el uso de

herramientas de
colaboracion digital
pueden facilitar el

intercambio  de ideas.
Promover el feedback
bidireccional y reconocer
publicamente las
contribuciones de todos

Mejores condiciones
salariales y programas de
recompensa

Una comunicacién directa
y amable entre las
diferentes personas que
ocupan los niveles
jerarquicos. De esa
manera, las opiniones o
pensamientos pueden ser
tomados en cuenta para
quienes estan en un nivel
distinto a otros. No solo las
comunicaciones entre
ambos rangos pueden ser
por email o mensajes en el
grupo de trabajo, también
de forma personal en
reuniones con las
diferentes areas.

Creo que se podrian
implementar  sesiones
regulares de intercambio
de ideas y feedback
entre los distintos niveles
jerarquicos. Estas
sesiones podrian ser
espacios seguros donde
todos puedan expresar
sus opiniones y
sugerencias sin temor a
reclamos. Ademas, seria
Gtil tener programas de
mentoria  donde  los
lideres puedan guiar y
apoyar a los empleados,
creando una relacion
mas cercana y de
confianza con el resto de

trabajadores.

Considero que acciones
como reuniones post
trabajo o fomentar un
compartir dentro de la
empresa ayudan a
mejorar la relacion y la

cooperacion entre
compafieros de
diferentes niveles

jerarquicos. En OPT
Media, por ejemplo, los
superiores suelen
organizar eventualmente
reuniones los viernes por
la tarde media o una hora
antes de que acabe el
dia de trabajo para
brindar por los logros de
la semana. ElI jefe
también nos invita a

Entre otras cosas, un
sistema de gestién y otro
de conocimiento
ayudaria mucho. Si la
agencia apunta a
clientes mas grandes
necesitara alguna
certificacion del tipo ISO
para gestion y seguridad,
ademas de convertirse
en Google Partners
premier.




también contribuiria a un
ambiente mas colaborativo
y eficiente.

celebraciones por
aniversarios o]
cumpleafios, gestos que
suman en la relacién y
que hacen que seamos
mas que solo
compafieros que
comparten un lugar de
trabajo. Nos vuelve una
familia, algo que en OPT
se encargan de
preservar, a pesar de
tener alguna que otra
deficiencia.

12. ;Como los lideres proporcionan las

herramientas y recurs

0S necesarios para qu

e los colaboradores realicen su trabajo de manera eficiente?

Se envia informaciones y
actualizaciones

Los lideres proporcionan
las herramientas y
recursos necesarios
asegurandose de que
tengamos acceso a la
tecnologia adecuada,
como software actualizado
y equipos necesarios.
Ademas, ofrecen
capacitaciones regulares
para que estemos al tanto
de las mejores practicas y
novedades en nuestro
campo

Contamos con
computadoras a la altura
de lo que hacemos,
ademas de ciertas
herramientas que nos
ayudan para realizar el
trabajo, pero estas son
algo limitadas y cuando se
requiere indagar en algo

mas complejo, nosotros
tenemos que
autogestionarnos

Nos proporcionan
herramientas de trabajo
para poder hacer nuestros
trabajos de una forma
ordenada y agilizada,
comprando programas que

son de utilidad en las
areas. Sin  embargo,
muchas de estas
herramientas no son las
esperadas por las que se
deben buscar otras
alternativas.

En general, los lideres
proporcionan las
herramientas y recursos
necesarios, pero a veces
parece que no estan
completamente
alineados con nuestras
necesidades diarias.
Seria beneficioso que
consultaran mas con los
equipos  sobre  qué
herramientas o recursos
especificos podrian
mejorar nuestra
eficiencia, en lugar de
asumir qué es lo mejor
sin nuestra opinion.

La forma en la que se
nos facilitan las
herramientas es, al
menos, ¢sen el area de
redaccién que es en la
que yo me involucro? Es
mediante la apreciacion
de los reconocimientos.
En este caso, se nos
facilita el poder trabajar
parcialmente desde
casa, ya saber como
SOmMOS Nnosotros como
area. Es una forma en la
que ellos nos reconocen.
Al fin y al cabo, cada
trabajador sigue siendo
un recurso para la
empresa y que ellos se
desprendan de ese
recurso confiando en
que son responsables y
que no van a fallarles al
final de semana. Habla

Cuando el equipo solicita
alguna herramienta,
existen limitaciones
presupuestarias.




del grado de confianza
que tienen nuestros
supervisores para con
nosotros.

V. Subcategoria: Recompensas y remuneracién

13. ;Como percibes larelaciéon entre tu salario y tus responsabilidades y desempefio laboral?

Muy bajo

La relacion entre mi salario
y mis responsabilidades y
desempefio laboral es
equilibrada cuando siento
que mi remuneracion
refleja adecuadamente el
esfuerzo, habilidades vy
resultados que aporto. Si
bien siempre hay espacio
para mejoras, considero
que un salario justo y
alineado con mis
responsabilidades y
desempefio me motiva a
seguir dando lo mejor de
mi en mi trabajo.

Desequilibrado. Todas las
areas técnicas requieren
de una responsabilidad y
compromiso muy altos, y el
salario no esta acorde con
eso

Considero que el salario
que recibo no corresponde
a las responsabilidades y
tareas que realizo, no solo
por la cantidad trabajo,
sino porque cumplo con

una parte importante
dentro del flujp de
marketing. Siempre es

bueno aspirar a méas, sobre
todo, porque sabemos que
nos esforzamos por
hacerlo.

Percibo que mi salario
est4 algo lejano respecto
a mis responsabilidades
y desempefio laboral.
Aunque mi sueldo es
competitivo, siento que
el esfuerzo adicional y
las  responsabilidades
que he asumido en estos
dos afios no siempre se
reflejan adecuadamente
en mi compensacion a
comparacion de otros
rangos que ganan 3
veces mi salario
haciendo la 3ra parte de
labores.

En cuanto a la
percepcion de mi salario,
también hay que ser
honestos, uno nunca se
siente tal vez satisfecho
con su paga,
considerabamos humor,
paga responsabilidades.
En mi caso, siento que
estd en un balance
equilibrado, me gustaria
ganar mas. Eso si, es
una gran verdad, creo
que todos nos gustaria
eso, pero enfocandome
solo en mi, me gustaria a
ver si ganar mas.

La agencia debe mejorar
los salarios, a mayor
responsabilidad y mejor
desempefio debe tener
mejor salario.

14. ;Como evallas las compensaciones no monetarias (como tiempo libre, flexibilidad horaria, etc.) referente al equilibrio entre tu vida laboral y

personal?

Mucha flexibilidad.

Valoro mucho las
compensaciones no
monetarias, como el
tiempo libre y la flexibilidad
horaria, ya que son
esenciales para mantener
un buen equilibrio entre mi
vida laboral y personal.
Estas compensaciones me
permiten manejar mejor
mis responsabilidades
personales y laborales,

Son bastante flexibles con
los permisos y horarios.
Me siento satisfecho en
ese aspecto.

Dentro de todo, la empresa
es flexible si se refiere a
falta por enfermedades o
temas delicados. También
son considerados a temas
de tardanzas, dan Ia

confianza de poder
comunicar cualquier
problema que puede
ocurrir dentro del
transcurso al trabajo, lo
que hace que

Las compensaciones no
monetarias son uno de
los puntos débiles de la
empresa. La flexibilidad
horaria es lo Unico que
permite  un equilibrio
entre mi vida laboral y
personal, lo cual valoro
enormemente. Sin
embargo, creo que
siempre hay espacio
para mejorar, COmMO

En la oficina existen
tiempos, obviamente,
como refrigerio o pausas
activas en las que
tranquilamente uno
puede levantarse de su
lugar y caminar un poco,
conversar, sin excederse
tampoco. Pero si se
puede, también se
puede uno, no sé, ir a la
cocina, prepararse un

Un sistema hibrido de
horarios depende de las
areas en algunas es mas
facil de llevar.




reduciendo el estrés y
aumentando mi bienestar
general

mantengamos un respeto
mutuo.

permitir mas dias de
trabajo remoto o tener
mas opciones de
desarrollo personal y
profesional.

café o desayuno. Uno
siempre que esté con los
tiempos del trabajo
correcto y sepa que no
tenga mas pendientes,
puede hacer sus
horarios como mejor le
parezcan. La empresa
los respeta y siempre lo
hace, siempre y cuando
uno le cumpla de esa
manera.

15. (Como afectan los beneficios que ofrece laempresaatud

ecision de permanecer en tu puesto actual o buscar otras oportunidades laborales?

Siento que es un ambiente
muy bueno y es lo que
genera que no busque
otras oportunidades.

Los beneficios que ofrece
la empresa juegan un
papel crucial en mi
decision de permanecer en
mi puesto actual. Aspectos
como el seguro de salud, la
flexibilidad horaria, las
oportunidades de
desarrollo profesional y el
ambiente  de  trabajo
positivo son factores que
me hacen sentir valorado y
satisfecho

No existen beneficios mas
alld del aprendizaje que
adquieres cuando trabajas
clientes de diferentes
rubros. El ambiente laboral
es excelente salvo ciertos

elementos, pero de la
amistad no se come.
Constantemente busco

otras ofertas laborales

En realidad, no hay
muchos beneficios dentro
de la empresa como
incentivos monetarios.
Pero, el ambiente no es
malo en su totalidad, se

debe  mejorar  puntos
importantes, pero sino es
asi, nada me impide

buscar otro trabajo.

Los beneficios son un
factor importante en mi
decision de permanecer
en mi puesto actual. Sin
embargo, si no hay una
mejora en la
comunicacién y en el
reconocimiento de mi
trabajo, podria
considerar buscar otras

oportunidades que
valoren mas  estos
aspectos.

Hay motivos en los que,
a mi, personalmente, no
me terminan por
deslindar de la empresa,
si bien es cierto, no es
una de las empresas
actualmente en el
mercado que paguen
mas o0 que tienen
mayores facilidades, lo
cieto es que en
comparacion a otros y
les gana por mucho,
dejando el tema salarial
de costado por un
momento. Por ejemplo,
su horario de trabajo s6lo
es de lunes a viernes,
fines de semana no se
trabaja. Si llevas mucho
tiempo y tu trabajo es
eficiente, te pueden dar
la opciéon del trabajo
hibrido.

La empresa no tiene un
sistema de bonos por
metas.

V. Subcategoria: Comunicacion




16. ¢Como percibes la comunicacién de la direccion de la empresa respecto a las decisiones relevantes?

Muy buena comunicacion

Percibo que la
comunicacion de la
direccion de la empresa
respecto a las decisiones
relevantes es bastante
clara y transparente. Nos

mantienen informados a
través de reuniones
regulares, correos

electronicos 'y boletines
internos. Ademas, suelen
explicar el razonamiento
detrds de las decisiones
importantes, lo que nos
ayuda a entender el
contexto y  sentirnos
incluidos en el proceso

Nula. Los altos mandos
nunca nos consideran en
decisiones de ese calibre

Personalmente, no siento
la comunicaciéon directa a
quienes estamos en un
rango menor. Entiendo que
las decisiones las toman
ellos, pero seria bueno que
se informe a todos por
igual, ya que algunos
tardan en enterarse de
algunas cosas mas que
otros, y la idea es que
como equipo estemos
todos con el mismo
conocimiento de noticias
gue pasen en la empresa.

La comunicacién de la
direccién respecto a las

decisiones relevantes
podria mejorar. A
menudo me  siento

desinformado sobre
cambios importantes o
decisiones estratégicas,
lo que genera
incertidumbre y
desmotivacion. Seria Util
que la direcciéon
compartiera mas
informacién y con mayor
transparencia para que
todos estemos alineados
y entendamos hacia
donde va la empresa.

Siempre esta esa
comunicacién  directa,
sobre todo los viernes,
entre el director con sus
trabajadores, entre los
gque me incluyo. Siempre
el director analiza todo,
escucha detalladamente
qué es lo que ha
sucedido con cada firma
y da su punto de vista.
No siempre toma
decisiones como quien
dice, haz esto o lo otro,
no siempre dice eso
porque al final él cuenta
con trabajadores en los
que confia sus manos
derechas, como quien le
llama, para que tomen
esa capacidad
resolutiva.

La empresa tiene
personal para diferentes
areas, en el area que es
de tu competencia tu
opinién es escuchada.

17. ¢Consideras gque se alienta la partic

ipacidn activa en reuni

ones y sesiones de intercambio de ideas?

Si.

Si, considero
alienta la participacion
activa en reuniones y
sesiones de intercambio de
ideas. Los lideres suelen
crear un ambiente abierto y
receptivo donde se valora
la opinion de todos. Nos
animan a compartir
nuestras ideas y
sugerencias, y a menudo
se utilizan dinamicas de
grupo como brainstorming
para fomentar la

que se

Si. Siempre se muestran
interesados en lo que
puedas sugerir

Si, en las reuniones de
equipo se alienta a que
todos podamos brindar
nuestras ideas. Pero como
mencioné en preguntas
anteriores, ellos eligen el
flujp de trabajo y los
cambios que podemos
indicar muchas veces solo
quedan en opciones.

No siempre siento que
se aliente la participacion
activa en reuniones y
sesiones de intercambio
de ideas. A veces,
parece que solo se
escucha a los mismos
pocos, y las ideas del
resto no se consideran

con seriedad. Seria
beneficioso  establecer
un ambiente mas

inclusivo donde todas las
voces se escuchen y se

Por supuesto, como ya le
he mencionado en otras
preguntas. Si hay una
participacion activa de
los trabajadores en cada
reunion que genera 0
que se genera en los
medios. Intercambiemos
ideas, no solamente de
manera general como
empresa, sino también

entre las diferentes
areas. Ninguna idea es
mala, todo suma,

En las reuniones
cualquiera puede dar su
opinién y expresar ideas.




creatividad y la
colaboracién

valoren por igual.

siempre que haya la
intencién de aportar.

18. (Como evallas las herramientas y plataformas tecnol6gicas que la empresa proporciona para facilitar la comunicacién y colaboracién entre

los empleados?

Fé&cil de utilizar Evalio muy positivamente
las herramientas y
plataformas tecnolégicas
que la empresa
proporciona para facilitar la
comunicacion y
colaboracion entre los
empleados. Utilizamos
software de gestion de
proyectos, aplicaciones de
mensajerfa instantanea y
plataformas de
videoconferencia que
hacen que la coordinacién
y el trabajo en equipo sean
mucho mas eficientes

Me parece que estan bien.
Tenemos diferentes
espacios de comunicacién
para tratar cada cliente,
ademas de otros
netamente para nosotros
donde tocamos temas de
convivencia,
observaciones, etc.

Considero que las
plataformas tecnolégicas
que tenemos a la mano
para comunicarnos entre el
equipo son buenas, ya que
contamos con diferentes
grupos y chats
individuales. Ademas, creo
gue se puede buscar una

unificacion de las
plataformas que usamos
para los trabajos de
grupos.

Las herramientas vy
plataformas tecnolégicas
que la empresa
proporciona son
adecuadas, pero tienen
margen de mejora. A
veces, las plataformas
que usamos no son las
mas intuitivas o]
eficientes, y eso puede
obstaculizar la
colaboracion. Seria Util
evaluar y actualizar
estas herramientas
regularmente,
asegurandonos de que
sean las méas adecuadas
para nuestras
necesidades y que todos
los empleados estén
bien capacitados para
utilizarlas de manera
efectiva.

Son herramientas
bastante efectivas. Aln
medio cuenta con
bancos de imagenes,

cuenta con herramientas
de analitica SEO, cuenta
con inteligencia artificial
también, pagados, no las
versiones gratuitas.
Cuenta con
herramientas accesibles
y nos la brindan desde el
minuto uno. No sé, se me
ocurren un montén de
cosas cuyos nombres
son un poco complejos
de mencionar, pero
tienen herramientas muy
efectivas y en caso de
que alguna ya no le
funcione, siempre estan
en la busqueda de
nuevas oportunidades. Y
también nos permiten a
nosotros sugerir
algunas.

Las herramientas
proporcionadas por la
empresa son limitadas
en la actualidad, una
herramienta de gestion
ayudaria mucho.




Resultados de ATLAS. Ti

Imagen 1

< C1. Empowerment

I SC1.1.1 Generacién de confianza

~SC1.1 Confianza en los
empleadores

= 1:101 1 476, tenemos esa
oportunidad de manejar nuestros
tiempos. in Guia de Procesamiento

de entrevistas

= 1:120 1 556, ambiente seguro in Guia
de Procesamiento de entrevistas

= 1:100 1 476, tenemos esa
oportunidad de manejar nuestros
tiempos in Guia de Procesamiento

de entrevistas

(1:60 T 303, poder manejar sus
tiempos y poder manejar sus
estrategias in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=1:591 303, le brinda la confianza al
trabajador in Guia de Procesamiento
de entrevistas

=138 1 214, depositan la confianza a
nosotros in Guia de Procesamiento
de entrevistas

1:17 1 138, confianza siendo abiertos
y transparentes con todos. in Guia
de Procesamiento de entrevistas

(=111 58, Dando la confianza de poner
cualquier tema sobre la mesa sin
miedo a s... in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 2

[Z)1:121 1 559, la confianza impacta en
productividad, mayor autonomia en
la toma de d... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:103 1 479, me siento mas motivado
y comprometido a dar lo mejor de mi
cada dia in Guia de Procesamiento de
entrevistas

5C1.1.2 Compromiso
organizacional

<> C1. Empowerment

SC1.1 Confianza en los

empleadores

[=)1:102 1 479, tiene un impacto
significativo en mi compromiso con
mi trabajo in Guia de Procesamiento
de entrevistas

[=)1:82 T 394, si reconozco que,
sintiendo mas confianza de su parte,
me sentiria mas... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I=)1:611 306, comunicaciéon mas fluida y
también mas seguridad en realizar
nuestras t... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=139 1 217, Tiene mucho impacto in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

[=)1:18 1 141, La confianza de mis
superiores impacta enormemente en
mi compromiso co... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(£11:2162, es lo mas importante en
cara a tu jefe directo in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 3

(=)1:123 1562, se perciben valoradas in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

(£)1:122 1 562, escuchadas in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=/1:104 1 482, Todos empujamos al
mismo lado y siempre toman en
cuenta las opiniones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=11:84 1 397, tenemos un feedback de
los pormenores, logros y demas
actividades que... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(£)1:83 1397, a través del
reconocimiento que dan los dias

viernes. in Guia de Procesamiento de
entrevistas

SC1.1.3 Autopercepcion de los
empleados

<> C1. Empowerment -

= 1:63 1 309, siempre tenemos la
oportunidad de decirlas. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

SC1.1 Confianza en los
empleadores

(=1:62 1 309, generalmente cada uno
tiene la posibilidad de poder
expresar lo que co... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=)1:40 1 220, se toman en cuenta todas
las opiniones, todos los puntos de
vista de n... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

1:19 1 144, son valoradas in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:3 1 65, En mi caso siento que son
muy valoradas. in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 4

Imagen 5

C2. Clima laboral ’

C2. Clima laboral J

- I ~5C2.1.1 De formalidad

SC2.1 Liderazgo

I 5C2.1.2 De cooperacion

SC2.1 Liderazgo

[=)1:113 1 503, parte del alto mando de
la agencia, porque la mejor manera
es predicar... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=)1:94 T 418, Desde el ejemplo in Guia
de Procesamiento de entrevistas

[=)1:71 7 330, los lideres suelen
promoverlas a través de sus
acciones. in Guia de Procesamiento
de entrevistas

(=)1:511 241, De alguna manera ellos
también ponen el ejemplo. in Guia
de Procesamiento de entrevistas

(=)1:30 T 165, Ellos mismos cumplen
estrictamente con las normas,
demostrando su impo... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=11301 586, reuniones constantes in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

[=)1:114 1 506, implementar sesiones
regulares de intercambio de ideas y
feedback entr... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

-

=951 421, reuniones internas in Guia
de Procesamiento de entrevistas

[=1:72 1 333, Una comunicacién directa
en reuniones o sin ella in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:31 1168, organizar reuniones
regulares interdepartamentales,
implementar progra... in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 6

[=)1:96 1 424, informacién de
actualizaciones en el sector que nos
desarrollamos y ta... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=174 1336, programas que son de
utilidad en las areas in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:73 T 336, proporcionan
herramientas de trabajo para poder
hacer nuestros trabajo... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I _5C2.1.3 De productividad

(£)1:52 1 247, Contamos con equipos a
la altura de lo que hacemos, in Guia
SC2.1 Liderazgo de Procesamiento de entrevistas

<> C2. Clima laboral

[=1:32 1171, asegurandose de que
tengamos acceso a la tecnologia
adecuada, como sof... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:11 1 93, Se envia informaciones y
actualizaciones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 7

5C1.2.1 Mejora continua del

talento humano

<> C1. Empowerment

_SC1.2 Reconocimiento
profesional

=7

(=)1:124 1 565, Retroalimentacion sobre
desempeiio no hay. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=1861 400, Es la retroalimentacion
constructiva. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=1:85 1 400, Usualmente son, si no
cada viernes, cada oportunidad en la
que un clie... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=)1:64 1 312, tenemos generalmente
nuestra retroalimentacién de forma
constructiva s... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:42 1 223, lo percibo como por ahi
tengo una idea para hacer un
proceso u optimiz... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:411 223, creo que el tema de
retroalimentacion esta, podria ser
mejor, pero est... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:20 1147, de manera regular,
generalmente en reuniones
semanales in Guia de Procesamiento
de entrevistas




Imagen 8

> C1. Empowerment |

[Z)1:125 1 568, La empresa impulsa
cursos, pero deberia implementar
consultorias senio... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:106 1 488, no siempre te brinda las
herramientas para sequir
aprendiendo. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I SC1.2.2 Tiempo de aprendizaje

SC1.2 Reconocimiento
profesional

(=)1:105 1 488, Sin embargo, eso no es
de manera muy superficial in Guia
de Procesamiento de entrevistas

=1:87 1 403, Si uno quiere mayor
conocimiento eso ya corre por
cuenta propia. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=)1:65 1 315, por lo general
aprendemos por nuestra cuenta. in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

=1:46 1 226, y lamentablemente eso
no lo tenemos aqui in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=1:45 1 226, hay otros cursos mucho
mas completos que en realidad si
me ayudarian b... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=1:44 1 226, hay muchas cosas que
han tenido que ser autogestionadas
in Guia de Procesamiento de
entrevistas

[=11:43 1 226, lo cierto es que aca nos
ofrecen herramientas para aprender,
pero eso... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

(£)1:4 1 72, De manera autodidacta. in
Guia de Procesamiento de
entrevistas




Imagen 9

C1. Empowerment 7

|=/1:126 1 571, nunca se negaron a una

reunion. No hay represalias in Guia
de Procesamiento de entrevistas

=)1:108 1 491, Considero que tenemos
libertad para opinar, pero no queda
més que en u... in Guia de

Procesamiento de entrevistas

=107 1 491, Tenemos la libertad de
emitir opiniones, in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:89 T 406, me acerco a un
encargado y le digo, oye, mira, esto
esta pasando, he v... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I ~5C1.2.3 Relacion jefe - trabajador

:88 11 406, Pues en la reunion de los
viernes o incluso sin ser mismo el
mismo vie... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

SC1.2 Reconocimiento
profesional

1:66 T 318, estamos abiertos a dar
nuestra opinion in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=)1:47 1 229, si nos dan libertad para
mostrar nuestras opiniones y
también para mod... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(£)1:22 1153, sin temor a represalias in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

(Z)1:21 1153, Tengo la libertad de
expresar mis opiniones y
preocupaciones in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:5 175, Totalmente libre de
expresar opiniones y
preocupaciones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 10

<> C2. Clima laboral J

Imagen 11

C2. Clima laboral |

I SEaE e

(=111311592, La agencia debe mejorar
los salarios, in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:115 1 512, esta algo lejano respecto
a mis responsabilidades y
desempenio laboral. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I 'S$C2.2.1 Remuneraciones

S5C2.2 Recompensa y
remuneraciones

[=)1:75 1 339, no corresponde a las
responsabilidades y tareas que
realizo, in Guia de Procesamiento de
entrevistas

(=)1:53 1 250, Desequilibrado. in Guia
de Procesamiento de entrevistas

(=)1:12 1 96, Muy bajo. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=)1:132 1 595, Un sistema hibrido de
horarios depende de las areas en
algunas es més... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

SC2.2 Recompensa y
remuneraciones

[=)1:116 1 515, La flexibilidad horaria es
lo tnico que permite un equilibrio
entre mi... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

=)1:97 1 430, Uno siempre que esté con

los tiempos del trabajo correcto y

sepa que n... in Guia de

Procesamiento de entrevistas

=/1:76 1 342, Dentro de todo, la

R empresa es flexible si se refiere a
\

falta por enfer... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=11:54 T 253, Son bastante flexibles
con los permisos y horarios. Me
siento satisfec... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=)1:33 1177, Valoro mucho las
compensaciones no monetarias,
como el tiempo libre y... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=)1:13 1 99, Mucha flexibilidad. in Guia
de Procesamiento de entrevistas




Imagen 12

(=)1:117 1 518, son un factor importante

en mi decision de permanecer en mi
puesto act... in Guia de

Procesamiento de entrevistas

1:98 1 433, Hay motivos en los que, a
mi, personalmente, no me terminan

por deslin... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

(=)1:78 1 345, Pero, el ambiente no es
malo en su totalidad, in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:77 1 345, En realidad, no hay
muchos beneficios dentro de la

empresa in Guia de Procesamiento
de entrevistas
I - SC2.2.3 Beneficios
- C2. Clima laboral ' (Z)1:55 1 256, El ambiente laboral es
SC2.2 Recompensa y
remuneraciones

excelente in Guia de Procesamiento
de entrevistas

=)1:35 7180, y el ambiente de trabajo
positivo son factores que me hacen
sentir val... in Guia de

Procesamiento de entrevistas
L

=1:341 180, juegan un papel crucial en
mi decision de permanecer en mi
puesto actu... in Guia de

Procesamiento de entrevistas

=)1:14 1102, Siento que es un
ambiente muy bueno y es lo que
genera que no busque o... in Guia

de Procesamiento de entrevistas




Imagen 13

[=1:137 1159, cada miembro tiene la
oportunidad de expresar sus ideas y
preocupacion... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

- I ~SC1.3.2 Ahorro de tiempo

(£)1:136 1159, son bastante dinamicas y
participativas. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(5)1:128 1 577, Son de consulta en un
principio, si se trata de un area en
especial la... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(E)1:111 1 497, se ven los puntos altos y
las falencias que estamos
cometiendo en los... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=11:92 1 412, revisamos en detalle cada
cuenta y vemos ahi las fallas que
podamos te... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

= 1:91 1 412, Bueno son extensas in
Guia de Procesamiento de

I SC1.3 Trabajo en equipo

entrevistas

1:69 T 324, podemos emitir alguna
sugerencia o punto de viste acorde a
la situaci6... in Guia de Procesamiento

de entrevistas

= 1:68 1 324, Nuestras reuniones de
equipo en general son largas. in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

=11:49 1 235, se escucha y considera
todos los puntos de vista y
sugerencias in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=1:8181, seda opiniones y llegamos
a un acuerdo. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=)1:7 181, Se invita a los involucrados
en la situacion y/o proyecto, in Guia
de Procesamiento de entrevistas




Imagen 14

<0 C1. Empowerment |

I SC1.3 Trabajo en equipo

I SC1.3.1 Comportamiento grupal ‘ 2

[=)1:127 1 574, El equipo hace reuniones
periddicas, se abordan temas sobre
que estrat... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

[Z1:110 1 494, se habla de las cosas
buenas y malas de la oficina durante
la semana, in Guia de Procesamiento
de entrevistas

[=1:109 1 494, Tenemos reuniones
semanales en las que se comparten
opiniones. in Guia de Procesamiento
de entrevistas

(=1:90 1 409, participamos de forma
activa, tenemos reuniones internas
entre nosotro... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=11:67 T 321, tenemos reuniones
semanales donde damos nuestras
opiniones y nuestra i... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=/1:48 1 232, nuestras reuniones
semanales que nos sirven para
exponer todo nuestro... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=1:26 1159, cada miembro tiene la
oportunidad de expresar sus ideas y
preocupacion... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:25 1159, se fomenta la discusion
abierta in Guia de Procesamiento de
entrevistas

=)1:23 1156, se fomenta la participacién
de todos en la toma de decisiones a
través... in Guia de Procesamiento de
entrevistas

1:6 1 78, Nadie tiene miedo de decir
o proponer ideas, trabajamos en
confianza. in Guia de Procesamiento
de entrevistas




Imagen 15

1:129 1 580, aplausos como
reconocimiento a ciertos logros in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

1:112 1 500, lo tnico que adquieres
es un aplauso. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(£)1:93 1 415, Se nos reconoce
mediante aplausos in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=1:70 1 327, Generalmente en realidad
la mayoria de veces se nombra o se
indica del... in Guia de Procesamiento
de entrevistas

{::?SC1 .3.3 Aumento de
productividad

1| <> C1. Empowerment J

(=)1:50 1 238, Con un gesto fisico de
felicitacion (aplauso). in Guia de
Procesamiento de entrevistas

. .I _SC1.3 Trabajo en equipo

[=1:28 1162, destacar nuestras
contribuciones en reuniones y
comunicaciones interna... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

En271 162, Cuando alcanzamos
metas importantes in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(=1:9 1 84, Felicitaciones con aplausos
frente a todo el equipo. in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 16

<> C2. Clima laboral J

Imagen 17

1

< C2. Clima laboral

I 5C23‘| Transparencia

K

I 5C2.3.2 Dinamismo

[=/1:133 1 601, no considero que se
tomen en cuenta para grandes
decisiones. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

=)1:118 1 521, A menudo me siento
desinformado sobre cambios
importantes o decisiones... in Guia
de Procesamiento de entrevistas

[=)1:79 1 348, no siento la
comunicacion directa a quienes
estamos en un rango menotr.... in
Guia de Procesamiento de
entrevistas

7 ST

'5C2.2 Recompensa y
remuneraciones

=)1:58 1259, Nula. in Guia de
Procesamiento de entrevistas

= 1:134 1 604, En las reuniones
cualquiera puede dar su opiniény
expresar ideas, asi... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=/1:99 1 439, Si hay una participacion
activa de los trabajadores en cada
reunion. in Guia de Procesamiento
de entrevistas

[=/1:80 1 351, 5i, en las reuniones de
equipo se alienta a que todos
podamos brindar... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=1:56 1 262, Si. Siempre se muestran
interesados en lo que puedas sugerir.
in Guia de Procesamiento de
entrevistas

5C2.2 Recompensa y
remuneraciones

|=/1:36 1 186, Si, considero que se
alienta la participacion activa en
reuniones y se... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=/1:15 1108, Si. in Guia de
Procesamiento de entrevistas




Imagen 18

[=)1:135 1607, Las herramientas
proporcionadas por la empresa son
limitadas en la act... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

[=)1:119 1 527, Las herramientas y
plataformas tecnolégicas que la
empresa proporciona... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

1:81 1 354, son buenas, in Guia de
Procesamiento de entrevistas

I SC2.3.3 Accesibilidad |

[ <> €2. Clima laboral J

(£)1:57 1 265, Me parece que estan
bien. in Guia de Procesamiento de
entrevistas

SC2.2 Recompensa y
remuneraciones

=)1:37 1189, Evaliio muy positivamente
las herramientas y plataformas
tecnoldgicas q... in Guia de
Procesamiento de entrevistas

(£)1:16 1111, Fécil de utilizar in Guia de
Procesamiento de entrevistas






