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INTRODUCCION

Se considera que el factor clave de la organizacion son las personas y que en
éstas reside el conocimiento y la creatividad. Debido a tal importancia para el
funcionamiento de la organizacién, contar con colaboradores motivados, para el
desarrollo de sus labores aportara mejores esfuerzos para el logro de los

objetivos de la empresa.

Dado lo anterior se eligi6 el trabajo de tesis denominado “Estrategias
motivacionales para el personal administrativo de la empresa Agricola-Ganadera
Santa Fé, ubicada en el departamento de Alta Verapaz”, el cual es un aporte de

acciones para motivar a los colaboradores.

El capitulo I, se presenta el marco tedrico, conformado por conceptos
concernientes al tema de motivacién. Los cuales se usaron como base para el
desarrollo y sustento de la investigacion y la propuesta realizada. En este

apartado también se encuentra la informacién general de la empresa Santa Fé.

El capitulo Il, presenta los resultados obtenidos del diagndstico del clima
organizacional realizado a la empresa Santa Fe, determinando el indice de
satisfaccion e insatisfaccion de los colaboradores, con el fin de comprobar las

hipotesis planteadas.

Y por ultimo el capitulo Ill se presenta la propuesta como solucion viable para

motivar a los colaboradores.

Se incluye al final conclusiones, recomendaciones y bibliografia citada para la

realizacion de la presente investigacion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Empresa

‘La empresa es la unidad econdmico-social en la que el capital, el trabajo y la
direccién se coordinan para realizar una produccién socialmente util de acuerdo

con las exigencias del bien comun.”(1:6)

Se refiere a una entidad que esta integrada por recursos humanos, financieros,
materiales y técnico-administrativos, que se dedica a la produccion de bienes y/o
servicios para satisfaccion de necesidades humanas, todo lo anterior con el

proposito de obtener fines lucrativos.
1.1.1. Empresa agropecuaria

“Son aquellas que explotan en grandes cantidades los productos agricolas y

pecuarios, utilizan la naturaleza como factor de produccion.”(9:s.p.)

La caficultura y la ganaderia, estan dentro de esta clasificacién; el cultivo de café
posee la caracteristica de ser un elemento esencial en la preservacion del medio

ambiente.
1.2 Administracion

‘Es la disciplina conformada por una serie de actividades y operaciones
tendientes a estructurar y utilizar los recursos de manera Optima para realizar con
direccion y sentido las tareas necesarias para que los resultados de la

organizacion estén dentro del rango deseado.”(5:3)

Las empresas agropecuarias como cualquier otra, estan obligadas a utilizar esta
disciplina a fin de efectuar su labor con mayor eficiencia para poder ser

competitivas, y evitar operar con pérdida; ya que sus amenazas sSon precios



bajos en la venta del producto, los precios altos de insumos y escasez de la

mano de obra.
1.3 Proceso administrativo

“‘El proceso administrativo es aquel que planea, organiza, integra, dirige y
controla las actividades de la organizacion y el que emplea los demas recursos
organizacionales, con el propésito de alcanzar las metas establecidas para la

organizacion.”(1:25)
El proceso administrativo consiste en las siguientes fases:

Esquema No. 1
Proceso administrativo

Planeacion

. @

&

. <:| Integradén

Fuente: Benavides Pafieda, Raymundo Javier, Administracion, 1ra. Edicion. Pag. 37

El proceso administrativo esta formado por cinco fases fundamentales, que se
refieren a planeacion, organizacion, integracion direccion y control. Para la
presente investigacion se toman en cuenta tres funciones del proceso

administrativo: planeacion, organizacion y direccion, esta ultima contiene algunos



elementos principales que se abordan en la investigacion, debido que giran en
torno a la motivacion de los colaboradores.

1.3.1 Planeaciéon

“La planeacion precede a las demas etapas del proceso administrativo, ya que
planear implica tomar las decisiones mas adecuadas acerca de lo que se habréa
de realizar en el futuro. La planeacién establece las bases para determinar el
elemento riesgo y minimizarlo. La eficiencia en la ejecucion depende en gran
parte de una adecuada planeacién, y los buenos resultados no se logran por si

mismos: es necesario establecerlos con anticipacién.”(1:38)

Este proceso permite identificar oportunidades de mejora para el establecimiento
formal de planes y proyectos con base en la investigacion y elaboracion de un
esquema detallado, para obtener un aprovechamiento integral de los recursos.
La planeacién funciona como un medio orientador de alternativas a futuras
decisiones, esto infunde una mayor seguridad y firmeza en las elecciones

realizadas.

Dentro de la planeacién se define la filosofia empresarial: misién, visién, valores
asi como los objetivos y se eligen los cursos de accion para lograrlos,
presentados en tipos de planes los cuales son operativos, tacticos y estratégicos,
el desarrollo se realiza con base a una investigacion previa a las necesidades

gue la organizacion requiere, para mejorar a corto, mediano o largo plazo.

A continuacion se describen algunos elementos de la planeacion, cuya aplicacion

podria ser de utilidad en la investigacion:
1.3.1.1 Elementos de la planeacién
A. Mision

“Es una frase breve y concisa que da sentido y direccion a los elementos de un

equipo. Ademas, debe ser lo suficientemente especifica para servir como guia en



el establecimiento de prioridades y en la evaluacion del desempefio; sin

embargo, no debe ser tan especifica como para incluir los objetivos.”(1:76)

La mision es el motivo o razon de ser de la existencia de una organizacion. En la
mision se define lo que la empresa actualmente pretende ofrecer a sus clientes,

como producto o servicio para satisfacer sus necesidades.
A continuacién se mencionan algunos elementos de la mision:
v' Vision

“La vision es la imagen clara y detallada que un individuo, una empresa o0 una
nacion tienen de si mismos respecto a un futuro mas o menos lejano, es decir, es

la descripcion en el presente, del futuro de la organizacién.”(1:77)

La vision es lo que espera, en una exposicion clara que indica hacia donde se
dirige la organizacién a largo plazo y sirve como camino o rumbo para orientar

las decisiones estrategias de crecimiento.

“La vision bien definida, dirigida y comunicada motiva al personal a cumplir la

mision de la organizacion.”(1:77)

Los colaboradores motivados lograran convertir en exitosa una organizacion, por

medio del esfuerzo del logro de los objetivos de la organizacion
v' Valores

“Son un marco de referencia para la actuacion individual y colectiva al normar
criterios socialmente aceptados para la interaccion, que suponen en su
seguimiento una alta calidad de vida. Los valores constituyen un credo con el
que comulgan las personas, y que las identifica y las nutre de una cultura

organizacional.”(1:46)



Se entiende por valores a todo aquello que lleve al hombre a defender y crecer
en su dignidad de persona. Los valores mas importantes de las personas forman

parte de su identidad, orientan sus decisiones frente a sus impulsos y deseos.
B. Objetivos

“Un objetivo es un blanco que se debe alcanzar para que la organizacion cumpla
sus metas. Por su misma naturaleza, los objetivos son mas especificos que el
planteamiento de la mision y vienen a ser, en realidad, la traslacion de éste a

términos concretos que sirven para medir los resultados.”(1:46)

Un objetivo es una situacién deseada que la organizacion intenta lograr, es un fin
a alcanzar y deben ser establecidos cuantitativamente y determinados en un

tiempo especifico.
C. Metas

“Las metas se definen como estados o condiciones futuras que contribuyen al
cumplimiento de la finalidad Ultima de la organizacion. Las metas de una

organizacion dan a sus actividades el sentido basico de direcciéon.”(1:45)

Las metas dan el sentido basico de la direccion de la organizacion. Es el fin que

trata de alcanzar una organizacion.
D. Estrategia

“Estrategia es el enfoque de las acciones que se ejecutaran para alcanzar los
objetivos.”(1:64)

Una estrategia sirve de guia a los directivos en cuanto al futuro de la
organizacion, radica en proporcionar un sentido de direccion, concentra los
esfuerzos de los colaboradores, guian los planes y decisiones. Este conjunto de
acciones planificadas deben ser adecuadas a las necesidades presentes y

futuras de la organizacion.



“Es la determinacion de los objetivos basicos a largo plazo de una empresa y la
adopcion de los cursos de accion y asignacion de los recursos necesarios para
alcanzarlos, por lo tanto, el propésito de las estrategias es determinar y
transmitir, mediante un sistema de objetivos y politicas basicos, una imagen de la
clase de empresa que se desea proyectar. Las estrategias no intentan describir
con exactitud como la empresa va a lograr sus objetivos o desarrollar su vision,
puesto que ésta es la tarea de incontables programas de apoyo, importantes y
secundarios. Pero ofrecen una estructura para orientar el pensamiento y la
accioéon.”(6:123)

Las estrategias son acciones orientadas para alcanzar los objetivos de la

empresa, con la finalidad de asegurar el logro, de a donde se quiere llegar.

Las estrategias son acciones orientadas para resolver algun problema o una
necesidad en particular, en donde la organizacibn busca un beneficio,
relacionandolas con sus recursos y capacidades, asi como el entorno en donde

opera.
v' Formulacién de estrategias

“Algunas de las acciones que la organizacién puede poner en practica para
reforzar su base de recursos y habilidades competitivas, asi como para fortalecer
su posicion en el sector de actividad y giro industrial en el que participa, consiste
en seleccionar y aplicar las estrategias correctas en distintos renglones de su
actividad.”(5:530)

La formulacién de estrategias determina los cursos alternativos de accidén que
permitiran a la organizacion alcanzar de la mejor manera sus objetivos. Los
costos y beneficios de estas estrategias se apoyan siempre en la necesidad de
responder eficientemente y actuar con eficacia ante las debilidades de la

organizacién. Debe de incluir la participacién de los gerentes y colaboradores de



la organizacion para entender bien lo que se est4 haciendo y porqué, para que el

recurso humano se comprometa a contribuir al alcance de los objetivos.
v Implementacion de estrategias

“Este es el penultimo paso del proceso de la administracion estratégica. Un plan
estratégico puede ser verdaderamente bueno, pero si no se implementa de
manera correcta no tendra éxito. En este sentido, el liderazgo de la alta gerencia
es un ingrediente fundamental, al igual que la existencia de un grupo motivado
de gerentes de niveles medio y bajo que ejecuten los planes especificos de la
alta gerencia.”(5:540)

La implementacién de estrategias es un proceso continuo, compuesto por
acciones a realizar por los miembros de la organizacion y asignacion de

recursos, con el propésito de mejorar la productividad de la organizacion.
v' Evaluacion de estrategias

“Por ultimo esta la evaluacion de los resultados. ¢ Qué tan efectivas han sido las
estrategias? Tal vez se necesiten ajustes. ¢ Cudles? Los conceptos y las técnicas
sirven para evaluar los resultados de las estrategias, y para corregir las
desviaciones significativas.”(5:540)

Con el objetivo de que realmente se cumplan las estrategias implementadas, es
necesaria la revision, evaluacion y control de las mismas. Las organizaciones
cambian constantemente, y por lo general hacen que las estrategias tomadas se
vuelvan obsoletas. He alli la importancia de alertar a los niveles medios antes de

que los resultados no sean los esperados.

Comparar los resultados con los objetivos propuestos y tomar las acciones
pertinentes de manera preventiva, si al evaluar las estrategias no son los

resultados deseados, replantear la estrategia, para llegar a los resultados



deseados inicialmente. La evaluacion de las estrategias se basa en la

retroalimentacion oportuna y adecuada de los resultados obtenidos.

La gerencia es responsable de la evaluacion, por lo que debe cuidar que los
informes de los resultados sean lo mas objetivo posibles. La aplicacién adecuada
de la evaluaciéon de estrategias garantiza el cumplimiento de las metas y

objetivos propuestos.
E. Programa

“Es probable que los programas sean el tipo de plan mas dificil de entender,
pues son una mezcla de objetivos, metas, estrategias, politicas, reglas,
asignacion de trabajo, asi como los recursos financieros y humanos requeridos

para su cumplimiento.”(1:48)

Proporcionan una base solida para la implementacién a corto o mediano plazo de
estrategias que ayudaran a mejorar el desempefio de los colaboradores. Estos a
la vez son para la solucion de un problema especifico, elaborados con los
elementos y recursos necesarios, para obtener los resultados esperados segun

el orden vy tiempos fijados del programa.
F. Presupuesto

“‘El presupuesto es el instrumento de planeacién fundamental de muchas
organizaciones, dado que obliga a la compafiia a realizar por anticipado una
recopilacion numérica del flujo de efectivo, gastos e ingresos, desembolsos de

capital, utilizacién de trabajo o de horas maquina esperado.”(1:48)

El presupuesto es el resultado del proceso gerencial, que consiste en establecer
objetivos y estrategias en la planeacion financiera. Considerando que es la
presentacion de los resultados futuros previstos de un plan, un proyecto o una
estrategia, se basan en la informacion financiera de la organizacion. En este

plan se reflejan los costos de la ejecucion de programas o proyectos, que la



empresa estara dispuesta a invertir, para mejorar el desempefio de los

colaboradores y asi lograr una mayor produccion.

1.3.1.2 Instrumento administrativo de planificacion
El plan de accion es uno de los instrumentos de planificacion, que se integra
por actividades para solventar alguna necesidad especifica de la organizacion.

A. Plan de accién

“Un plan de accion es un tipo de plan que prioriza las iniciativas mas importantes
para cumplir con ciertos objetivos y metas. De esta manera, un plan de accion se
constituye como una especie de guia que brinda un marco o una estructura a la
hora de llevar a cabo un proyecto. Dentro de una empresa, un plan de accién
puede involucrar a distintos departamentos y areas. El plan establece quiénes
seran los responsables que se encargaran de su cumplimiento en tiempo y
forma. Por lo general, también incluye algin mecanismo o0 método de
seguimiento y control, para que estos responsables puedan analizar si las

acciones siguen el camino correcto.”(7:s.p.)

El plan de accion es una presentacion resumida de las actividades que deben
realizarse para la ejecucion efectiva de un proyecto, definir las acciones, asignar
responsables, tiempos especificos de inicio y final, los costos de la elaboracion
de cada actividad, y por ultimo los resultados que se esperan, son parte de un

plan de accion.

El plan de accion debe ser flexible, porque debe ser revisado y evaluado, y si es
necesario ajustarlo, esto permite adecuarlo a la investigacion, para que los

resultados sean mas precisos.



1.3.2 Organizacion

‘La organizacién constituye la fase del proceso administrativo que permite
entrelazar las labores de diferentes personas en la conquista de las metas de la

compafiia.”(1:124)

Dar a conocer al personal la estructura de la organizacién, para que definan con
claridad los niveles de autoridad y responsabilidad, permitira una mejor
comprension de la distribucién de funciones y tareas asignadas.

Es preciso considerar que las funciones que desempefian los colaboradores y
las responsabilidades que asumen pueden afectar su conducta, si no se sienten
satisfechos de lo que estan realizando dentro de la organizacién. Dar a conocer
el nivel de jerarquia a los trabajadores, también ayudara a definir las lineas de
comunicacion, para que cuando necesiten ser escuchados se avoquen con la

persona adecuada.

Distribuir de manera equitativa las cargas de trabajo generara en la organizacion,
mayor satisfaccion en los colaboradores, adicionando la asignacion de los
recursos necesarios, se lograran mejores resultados en las actividades

asignadas con ello podria ser factible alcanzar los objetivos definidos.

Dos elementos fundamentales dentro de la organizacién para definir los tramos
de control, canales de comunicacion y lineas jerarquicas son la estructura

organizacional y organigrama. Los cuales se conceptualiza a continuacion.
v' Estructura organizacional

“La estructura organizacional esta constituida por el sistema formal de tareas, y
por la forma de delegar autoridad, coordinar las acciones y utilizar los recursos

para lograr las metas de la organizacion.”(5:326)

10



La estructura organizacional es la manera en que se divide el trabajo dentro de
una organizaciéon para alcanzar luego la coordinacién del mismo orientandolo al

logro de los objetivos.
v' Organigrama

“El organigrama es uno de los resultados de la organizacién, ya que es la
representacion grafica de como se organizé la empresa. El organigrama es un
conjunto de figuras geométricas (cuadrados, rectangulos, circulos, etc.) que
representan érganos y lineas que se utilizan para dar una idea grafica de como
esta estructurada una organizacién, por ello es de gran utilidad en la

empresa.”’(1:166)

El organigrama es la representacion grafica de la estructura organizacional y
muestran las relaciones entre las unidades administrativas, por medio de un
gréfico, el cual indica la informacion jerarquica y las conexiones entre puestos, y

las personas que los dirigen en el desarrollo de las operaciones laborales.

1.3.3 Direccién

“La direccidon constituye un proceso para guiar las actividades de los miembros
de una organizacion en las direcciones apropiadas. Significa emitir instrucciones,
asignaciones u 6rdenes y guiar o vigilar a los subordinados para asegurarse de
que sigan las instrucciones; mas que eso, dirigir es construir una fuerza de
trabajo efectiva, motivar a cada empleado y obtener de esta forma que trabajen

con voluntad y entusiasmo para lograr los objetivos de la compafiia.”(1:202)

Implica realizar todo lo planeado, darle seguimiento para que se lleve a cabo,
tomar las mejores decisiones que contribuyan a la ejecucién. Asimismo
manteniendo una relacion con los colaboradores, motivandolos para el
desempeiio de sus actividades. En este proceso se motiva al personal a ayudar
a cumplir los objetivos de la empresa, teniendo una efectiva comunicaciéon y de la

misma manera satisfacer las necesidades de los colaboradores. También en este
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proceso se indica la necesidad de resolver problemas que surjan durante la

gestion administrativa, a partir del momento en que aparezcan.

“Dirigir es el proceso de guiar y proveer el soporte necesario a las personas para

que contribuyan con efectividad al logro de las metas de la organizacion.”(5:3)

La direccién pone en marcha los lineamientos establecidos en la planeacion y la
organizacion. Es necesario considerar a cada colaborador como miembro de la
organizacion, y los esfuerzos de la direccion deberan ir encaminados a que todo

el personal trabaje como un equipo de trabajo.

A través de la direccién se logran las conductas deseables por parte de los
colaboradores. La direccion eficiente repercute directamente en la productividad
de la empresa y se refleja en el logro de los objetivos, en la calidad de los
productos y servicios que ofrece la organizacion y, por ultimo, en la calidad de
vida laboral de todos los que integran la organizacion. La gestion de la direccion,

se ha convertido en el principal factor capaz de generar ventajas competitivas.

Guiar las acciones hacia el logro de los objetivos, manejar adecuadamente los
conflictos, comunicar la importancia de lo que hacen, darle sentido al esfuerzo
personal y grupal, fortalecer los equipos de trabajo, forman parte de una
direccién efectiva que busca satisfacer las necesidades de la organizacion y de

sus colaboradores.

1.3.3.1 Principios de la direccién

A. Coordinaciéon de intereses

“La direccion sera eficiente en tanto se encamine hacia el logro de los objetivos
generales de la empresa. Estos sélo podran alcanzarse si el personal se interesa
en ellos, y se facilitaran si sus objetivos individuales e intereses personales son
satisfechos al conseguir las metas de la organizacion y si éstas no se

contraponen a su autorrealizacion.”(1:203)
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Los trabajadores deben conocer la vision y el objetivo general de la empresa,
para que sus esfuerzos sean canalizados para su logro, asi mismo los gerentes
deben demostrar interés en conocer las necesidades de los subordinados, para

gue sea un crecimiento armonioso y paralelo.
B. Impersonalidad de mando

“El ejercicio de una autoridad surge como una necesidad de la organizacién para

obtener resultados: no de la voluntad personal o arbitraria.”(1:203)

Se refiere a la autoridad, como una necesidad de la organizacién para obtener
ciertos resultados, definidos en la estructura organizacional, siguiendo los
lineamientos. Esto ayudard a minimizar la duplicidad de funciones, y distorsién
de autoridad. Los jefes y subordinados deben estar conscientes de que la
autoridad, surge como un requerimiento para lograr los objetivos de la empresa,
y no de su voluntad personal. Impersonalizar las 6rdenes y no abusar de la

autoridad, evitaran conflictos entre los colaboradores.
C. De la supervision directa

“Se refiere al apoyo y comunicacion que debe proporcionar el dirigente a sus
subordinados durante la ejecucion de los planes, de tal manera que éstos se

realicen con mayor facilidad.”(1:203)

La supervisién directa consigue el mecanismo de coordinacion, el responsabilizar
a una persona sobre el trabajo de los demas, dandoles instrucciones y
herramientas necesarias para desempefiar su trabajo, facilitara el ejercicio de
sus actividades. A medida que una organizacion crece, es necesario realizar
ciertas supervisiones periodicas, para corregir futuros errores y detectarlos a
tiempo. Con la finalidad de prevenir problemas futuros, que afectaran

negativamente los objetivos de la organizacion.
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D. De laviajerarquica

“Postula la importancia de respetar los canales de comunicacién establecidos en
la organizacion formal, de tal manera que al emitirse una orden sea transmitida a

través de los niveles jerarquicos correspondientes.”(1:204)

La autoridad maxima parte de los niveles superiores de la organizacion, fluye en
orden descendente hacia los niveles inferiores. La comunicacion debe efectuar el
mismo recorrido a través de la escala jerarquica. Este camino est4 impuesto por
la necesidad de transmitir de una manera segura la informacion. Aungue no sea

siempre la fuente mas rapida, es necesario conciliar y respetar la via jerarquica.

La estructura organizacional, ayudara a una mejor comprension de las lineas de

autoridad.
E. Delaresolucion del conflicto

“Indica la necesidad de resolver los problemas que surjan durante la gestion
administrativa en el momento que aparezcan evitando que dichos problemas se

propaguen y creen problemas colaterales mas graves.”(1:204)

Los conflictos son una interaccion de personas interdependientes, que perciben
objetivos incompatibles y opiniones contradictorias. La resolucion de conflictos
pretende hallar una salida constructiva a los conflictos, evitando agresiones entre
los colaboradores; para ello canaliza y concilia las diferencias, a interés de la
empresa, evitara desgastes emocionales en los colaboradores. Como respuesta
a resolver problemas que surjan durante la gestion administrativa, a partir del
momento en que aparezca. Inspirar confianza a los colaboradores en situaciones

de conflicto, ayudar& a pacificar y a manejar una solucién de intereses sociales.
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F. Aprovechamiento del conflicto

“Este principio aconseja el andlisis del conflicto y su aprovechamiento mediante
el establecimiento de opciones distintas a las que aparentemente puedan
existir.”(1:204)

Considerando los conflictos como un problema u obstaculo que se antepone al
logro de los objetivos de la organizacion, obliga a los gerentes a pensar en las
mejores soluciones, a alertarse ya que los mismos indican que algo esta

funcionando mal.

Estas situaciones crean tensiones entre los colaboradores, que pueden ser
oportunidades para llegar a una solucién de un problema, antes de llegar a la
agresion fisica y verbal. Analizar los conflictos y tratarlos, seran de beneficio

para la organizacion.

La negociacion entre las dos contrapartes que generan conflictos, puede

aprovecharse si se maneja a favor de los intereses de la empresa.

1.3.3.2 Elementos de la direccion

En este apartado se describen los cuatro elementos de la direccion,
especificando su definicion y orientando en su aplicacion. Para efectos de la
investigacién de campo, se evallan tres, siendo éstos: liderazgo, comunicacion y
supervision.

A. Liderazgo

“El liderazgo ha sido definido como el proceso de inspirar y dirigir la conducta de
otros para alcanzar algun objetivo. Significa hacer que los individuos sigan un

rumbo (politicas, procedimientos, reglas, etc.) establecido en la empresa.”(1:211)

El liderazgo es la capacidad de establecer la direccion e influir a los demas hacia
un mismo fin, motivandolos y comprometiéndolos hacia la accién y haciéndolos

responsables de su desempefio.
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Es una relaciébn de influencia entre lideres y seguidores que reflejan sus
propoésitos compartidos. Un lider es confidente y realista sobre sus fortalezas y
oportunidades y utiliza esto para inspirar a otros a su alrededor. Los buenos

lideres inspiraran actitudes positivas, comparierismo y confianza.

El liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir
en la conducta de los seguidores, y de incentivarlos para que trabajen en forma

entusiasta por un objetivo en comaun.

Existen diversos estilos de liderazgo, a continuacion se describe el situacional y

participativo.
v' Liderazgo situacional

“‘Este enfoque parte de la premisa empirica segun la cual diferentes situaciones
exigen distintas formas de liderazgo y, por ende, requieren individuos,
habilidades y comportamientos especificos diversos en cada situacion. También
resalta como elemento importante la interaccion entre el lider y sus seguidores:
el lider influencia a los seguidores en el proceso de interaccion, y las reacciones

de éstos tienen un impacto sobre el comportamiento del propio lider.”(5:305)

El lider (jefes) debe de manejar cada situacion con actitud positiva, que pueda

generar confianza y seguridad en los seguidores (colaboradores).
v' Liderazgo participativo

“En este caso el lider promueve la participacion y los miembros del grupo
trabajan en conjunto, gracias a lo cual alcanzan una elevada cohesion. El
liderazgo participativo asigna la maxima importancia al crecimiento y desarrollo
de todos los integrantes del grupo, mismos que trabajan segun el principio del
consenso y tratan de desarrollar sélidas relaciones interpersonales como una

sélida base para la resolucién de sus problemas. Ademas, los miembros del
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grupo demuestran un alto grado de identificacién con los objetivos comunes y se
esfuerzan por igual para cumplirlos.”(5:297)

Generar valor en cada colaborador y hacerlo participe del logro de los objetivos

de la organizacion, estimulard a motivarlo.

Los jefes como lideres de la organizacion deberian de tener la capacidad de
provocar participacion de los colaboradores en las actividades laborales y

sociales de la organizacion.

B. Comunicacion

‘La comunicacion es la transmision de ideas, pensamientos, conocimientos,
experiencias, sentimientos y emociones entre dos o0 mas personas. Comunicarse
es, pues, compartir experiencias, relacionarse, entender y ser entendido, dar y
recibir conocimientos, provocar cambios, modificar conductas en los deméas y en
uno mismo. Comunicar no es sélo emitir mensajes es, sobre todo, el acto de

provocar respuesta.”(1:224)

La comunicacion es el proceso a través del cual se transmite y recibe
informacion; cualquier informacién desvirtuada origina confusiones y errores, que
puede ocasionar atrasos en las actividades, malos entendidos que disminuyen el

rendimiento del grupo.

La comunicacién permite orientar a los colaboradores de manera eficiente, asi
mismo se dan a conocer las normas de conductas, para obtener las expresiones
y actitudes deseadas dentro y fuera de la organizacion. La retroalimentacion de
resultados de nuevos cambios motivara al empleado y se sentira identificado

con la organizacion.

Consiste en el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una
organizacion, tiene caracter jerarquico. La efectividad y buen rendimiento de una

organizacibn depende de una buena comunicacién organizacional. En la
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empresa en investigacion se estudiaran las formas de como se lleva a cabo esta
actividad a fin de analizar cual o cuales podrian ser las mas eficientes para lograr

una comunicacioén adecuada.
C. Supervision

“La supervision consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal forma que las

actividades se realicen adecuadamente.

Su importancia radica en que de una supervision efectiva dependeran: la
productividad del personal para lograr los objetivos, la observacion de la
comunicacion, la relacion entre jefe-subordinado, la correccidon de errores y la

observacion de la motivacién y del marco formal de disciplina.”(8:s.p.)

Supervisar es la observacién periddica y el registro de las actividades que se
llevan a cabo dentro de una organizacion, con la finalidad de controlar y obtener
la informacién necesaria, para mejorar la productividad de los colaboradores vy el
desarrollo del uso éptimo de los recursos. Este monitoreo de actitudes de los
subordinados, permite conocer los factores que obstaculizan el buen

desempefio, asi como mejorar las condiciones laborales
D. Motivacion

“El término motivo se refiere a aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, 0 que origina una propension hacia un comportamiento

especifico.”(5:100)

Las motivaciones son impulsos, deseos, necesidades, son fuerzas que se
canalizan para alcanzar satisfaccion. Este ultimo elemento de la direccion influye

en el comportamiento del recurso humano de la organizacion.
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1.4 Teoria motivacional

Previo al desarrollo del tema se consideran conceptualizar los siguientes
aspectos para mayor comprension del desarrollo y aplicacion de la teoria

motivacional.
A. Importancia de la motivacién

“Los motivos se perciben como expresiones de las necesidades de una persona:
por tanto éstos son personales e internos. Los incentivos, por su parte, son
externos a la persona. Estos forman parte del ambiente laboral que propicia la

gerencia para alentar a los trabajadores a desempefar sus tareas.”(5:73)

La motivacion puede generarse por estimulos externos o internos y es un factor
que utilizado internamente en la empresa puede influir en forma directa en la
conducta de los colaboradores. La motivacion en la empresa, es el conjunto de
estimulos que siente un colaborador, que potencian su percepcién del ambiente
laboral, como un lugar de trabajo donde pueden realizarse como persona,
generando una remuneracion para satisfacer sus necesidades individuales.
Estos estimulos pueden ser positivos 0 negativos, que pueden producir

motivacion o desmotivacion.

A su vez la motivacion estd influida por el reconocimiento del trabajo del
colaborador por parte de la empresa, las posibilidades de crecimiento, la
atencion que ameritan los buenos desempefios, entre otros. La motivacion esta
constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo. El recurso humano hace competitiva una empresa,
por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, proporcionarle las condiciones
adecuadas, confiables y agradables para un desempefio efectivo. La motivacion
son los impulsos que conducen a una persona a comportarse, a elegir y realizar

una accion en una determinada situacion.
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El desarrollo de estrategias motivacionales coadyuva a mejorar la satisfaccion
laboral, por medio de acciones dirigidas a motivar a los colaboradores. Es

importante la evaluacién de las mismas, para realizar los cambios necesarios.

B. Diferencia entre motivacién y satisfaccion

“La motivacion se relaciona con el impulso y el esfuerzo realizado por satisfacer
un deseo o una meta. En cambio, la satisfaccion se refiere al placer que
experimenta el individuo cuando satisface un deseo. Por lo tanto, desde un punto
de vista administrativo, las personas podrian tener una alta satisfaccion en el

empleo pero un bajo nivel de motivacion por el mismo, o viceversa.”(5:102)

La diferencia radica en que la motivacion es el impulso de una necesidad que se
busca satisfacer por medio acciones, por lo que una motivacion es previo a una
satisfaccion, ésta se experimenta una vez cumplido el deseo. La satisfaccion es

el resultado esperado de una motivacion, que surgioé de una necesidad.
C. Satisfaccion en el trabajo

“La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables y
desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo. Existe una
importante diferencia entre estos sentimientos y otros dos aspectos de las
actitudes del empleado. La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de
relativo placer o dolor (“disfruto al hacer diversas tareas”) que difiere de los
pensamientos objetivos (“mi trabajo es complejo”) y de las intenciones en el
comportamiento (“tengo planes de dejar este trabajo en tres meses”). Juntos, los
tres renglones de actitudes ayudan a los gerentes a comprender las reacciones
del empleado hacia su trabajo y a predecir el efecto en su conducta
futura.”(4:114)

Los colaboradores que se incorporan a cualquier organizacién llevan con ellos
necesidades que esperan satisfacer al desarrollarse en el trabajo que se

traducen en expectativas del trabajo. La satisfacciéon en el trabajo expresa la
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interseccion de las expectativas que cada colaborador genera y las
compensaciones que el empleador provee. Las actitudes influyen en el
comportamiento, tomando como partida las actitudes negativas como efecto de
la insatisfaccion laboral que presentan los colaboradores, para determinarlo es
preciso realizar una investigacion para recabar informacion necesaria acerca de

dichas actitudes.
D. Insatisfaccion en el trabajo

“La insatisfaccion en el trabajo con frecuencia se traduce en ausentismo, rotacion
de personal y robos, por lo que los directivos se preocupan por desarrollar la

satisfaccion de sus empleados.”(4:131)

La insatisfaccion deteriora la imagen de la empresa, frena el desarrollo
organizacional bajando la productividad. El colaborador insatisfecho tiende a
faltar al trabajo y en casos extremos a renunciar a sus actividades laborales. El
manejo de estas actitudes negativas y la eliminacién de las mismas, aumentara

la productividad de la organizacion.

Existen diferentes teorias sobre la motivacion, todas estan relacionadas con las
necesidades humanas, basado en la atencion que se brinda al colaborador para
aumentar su productividad, pero con enfoques diferentes. Sustentan la
importancia de la motivacién y los aportes que han dado inicio a nuevas teorias,
entre ellas se pueden mencionar las siguientes teorias: La jerarquia de
necesidades de Maslow, el modelo contingente de motivacion de Vroom, teoria
de la motivacion con base a las necesidades, de McClelland, teoria de la
expectativa, de Lawler, teoria de las metas, teoria de la equidad. Para efectos de

la investigacion, se desarrolla la teoria de dos factores de Herzberg.
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1.4.1 Teoriade los dos factores de Herzberg

“Esta teoria se basa en el entorno externo y en el trabajo del individuo orientado
hacia el exterior. Para Frederick Herzberg la motivacion de las personas depende

de dos factores:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Cuando
estos factores son éptimos, simplemente evitan la insatisfaccion: cuando
son precarios producen insatisfaccion y se denominan factores de
insatisfaccion.

Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto de satisfaccién
duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles

normales.”(5:108)

Los factores higiénicos, no influyen en la conducta del colaborador, pero son de
caracter preventivo, evitan las fuentes de insatisfaccion, considerando que el
trabajo agricola y ganadero las condiciones de trabajo del personal
administrativo, tiene Unicamente lo basico, sin percatarse de la iluminacion, el
ruido, las instalaciones, por lo que se considera como un factor relevante de la
investigacion, para ver la influencia en la conducta de los colaboradores. Los
factores higiénicos, se constituyen de las relaciones sociales, salario, estatus,
ambiente fisico, supervision, el compafierismo y las condiciones de trabajo, estos

factores evitan la insatisfaccion.

Las actividades desafiantes y estimulantes que los colaboradores desempefian
dentro de la organizacion, provocan satisfaccion, éstos se llaman factores
motivacionales. Los factores motivacionales, a diferencia de los factores
higiénicos, se refieren al crecimiento dentro de la organizacion, el reconocimiento
verbal, las probabilidades de ascenso, logros, premios, estos factores haran

elevar la satisfaccion en el trabajo. La investigacion se basara en algunos
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factores indicados anteriormente y en otros factores que influyen en la
satisfaccion e insatisfaccion de los colaboradores de la empresa agricola —

ganadera, constituida en unidad de analisis.

Para el andlisis en empresas agropecuarias, en las cuales entre las
caracteristicas principales se pueden mencionar que la mayoria son de capital
familiar, administracion basada en nacleo familiar y con caracteristicas de trabajo
basicas, el desarrollo de factores motivacionales se ve como un paso posterior al

desarrollo de los factores higiénicos.
1.5 Fases de implementacidén para estrategias motivacionales

Para atender las necesidades determinadas después de haber realizado una
investigacion sobre el comportamiento organizacional se desarrolla estrategias

contemplando distintas fases para su aplicacion.

Implementar estrategias comienza con un esquema de participacién de todos los
niveles jerarquicos de la organizacién. Se debe entender la implementacién
como un proceso continuo, que debe ser guidado y evaluado en cada fase. El
proposito fundamental de la investigacion es determinar las causas que han
determinado las actitudes de sus colaboradores. A continuacion se describe cada

fase.
1.5.1 Sensibilizacion y concientizacion de los gerentes

Es necesario en primer lugar el compromiso de la gerencia, el proceso de
sensibilizacion y concientizacion acerca de la importancia de las necesidades de

los colaboradores para poder motivar efectivamente.

Esto se refiere a que es necesario motivar a los gerentes e involucrarlos en el
desarrollo de estrategias adecuadas para los colaboradores, con la finalidad de

inducir hacia un comportamiento deseado.
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1.5.2 Anadlisis del clima organizacional

En esta fase se analizan los factores fisicos, tecnolégicos, sociales, vy
econdmicos; en otras palabras el clima organizacional representa el escenario en
donde se desarrollan los colaboradores de una determinada organizacion y como
estos factores afectan su comportamiento y actitudes.

Determinar el clima laboral, después de que la gerencia esté involucrada, es
importante determinar las necesidades individuales y generales de los distintos
niveles jerarquicos. Para poder responder a las necesidades del personal se

deben disefiar mecanismos que permitan lograr satisfaccion.
1.5.3 Establecer una comunicacion efectiva de la empresa

Dar a conocer de la mejor manera, los objetivos de la organizacion, es
indispensable, ya que la percepcion de la informacion debe ser clara, para que
los resultados sean los esperados. En esta fase se debe establecer un alto nivel
de confianza, ya que por medio de la comunicacién se conoce la situacién
existente en la organizacion. Una comunicacién efectiva, eliminara las barreras

que impidan el logro de los objetivos de la organizacion.
1.5.4 Fomentar un ambiente de confianza mutua

Al establecer una comunicacion efectiva, generara un ambiente de confianza en
los colaboradores, como resultado de la primera. Un ambiente agradable
mejorard el desempefio, mediante una comunicacién abierta en todos los niveles

jerarquicos.

La identificacion de los colaboradores hacia la empresa y la informacion de la
situacion real de la empresa, vinculard informacién que permitird llegar a

conocer las necesidades de los colaboradores.
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1.5.5 Determinar las necesidades del personal en forma particular

En esta fase se definen las necesidades actuales del personal que labora en la
organizacion y los factores que influyen en la satisfaccion o insatisfaccion de los
mismos. En la investigacién a realizar en la empresa agricola ganadera Santa
Fé, se evaluaran los factores necesarios para lograr determinar los motivadores

de los mismos.

El propdsito es detectar qué necesidad debe satisfacerse en cada uno de los

colaboradores.

1.5.6 Proporcionar el o los motivadores adecuados a las necesidades

detectadas en forma individual

Al identificar las necesidades de los colaboradores, la gerencia debe de canalizar
todos sus esfuerzos para lograr satisfacerlas segun el orden de insatisfaccion
laboral. En esta fase se estudiaran los factores que influyen en el

comportamiento organizacional de forma personal en los colaboradores.
1.5.7 Retroalimentacion de los resultados obtenidos

Deberan medirse los resultados obtenidos, esto constituye factores impulsores
de éxito, debido a que se detectaran las necesidades que fueron satisfechas y
proporcionar el motivador que pueda suplir las necesidades aun existentes,
considerando que el ciclo motivacional, inicia constantemente. Comunicarles a
los trabajadores los resultados y el desarrollo de los programas motivacionales,
los socializara con la implementacion de las estrategias adecuadas.
Considerando que la motivacion es un proceso constante, una vez concluido el

proceso, este debe reiniciarse.

La aplicacion de las fases para la implementacion de estrategias motivacionales,
se desarrollara segun las necesidades de la organizacion. Para mayor

comprension se presenta el siguiente esquema:
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Esquema No. 2
Fases de implementacidén para estrategias motivacionales

Fase 1
| Sensibilizacién y concientizacién de los gerentes |

Fase 2
| Anilisis del clima organizacional |

Fase 3
| Establecer una comunicacién efectiva |

Fase 4
| Fomentar un ambiente de confianza mutua |

Fase 5
| Determinacion de necesidades individuales |

Fase 6
| Proporcionar los motivadores adecuados a las necesidades |

Fase 7
| Retroalimentacién |

Fuente: Martinez Col6on, Mynor Martinole. Tesis sobre motivacion al personal con base a las

necesidades individuales. Pag. 60. 2002

1.6 Cultura organizacional

“Cada organizacién tiene su cultura organizacional o cultura corporativa. Para
conocer una organizacion, el primer paso es conocer esta cultura. Formar parte
de una organizacion significa asimilar su cultura. Vivir en una organizacion,
trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera dentro de ella es
participar intimamente de su cultura organizacional. EI modo en el que las
personas interactian en la organizacién, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la
interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la

organizacion.”(2:83)
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La cultura organizacional es el conjunto de creencias, valores, actitudes y
expectativas que comparten los colaboradores de una organizacion, el cual

determina la manera en que el grupo percibe el entorno.

1.7 Herramientas administrativas

Existen varias herramientas administrativas que pueden ser aplicadas para la
investigacién del comportamiento humano; la principal que ayuda a determinar
la satisfaccion de los colaboradores en relacion a determinados aspectos dentro

de la empresa es el clima organizacional.
1.7.1 Clima organizacional

“El clima organizacional es el ambiente humano dentro del cual realizan su
trabajo los empleados de una compafiia. Este se refiere al ambiente de un
departamento, una unidad importante de la compafiia, como por ejemplo una
sucursal o de la organizacion completa. El clima no se ve ni se toca, pero tiene

una existencia real.”(4:25)

El clima organizacional influye en la motivacion, desempefio y satisfaccion de los
colaboradores. Esto se genera con las expectativas con respecto a la percepcion
que tienen del clima organizacional y de las oportunidades de satisfacer sus
necesidades. Las actitudes de los colaboradores estan basadas en las creencias
y valores que adquieren y desarrollan de su propio trabajo. Quien esta
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. En el proceso de
investigacion se analizara si los colaboradores de la empresa Santa Feé,
demuestran ciertas insatisfacciones laborales, que puedan verse reflejadas en
las actitudes negativas, negligencias, agresiones, retrasos que puedan haber

producido una baja en la eficiencia de la organizacion.
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1.7.2 Conceptualizacién de los factores a evaluar en la investigacion de

campo

Los factores a evaluar en el clima organizacional (liderazgo, comunicacion,
supervisién, capacitacion, trabajo en equipo, comunicacion, reconocimiento,
ambiente fisico y relaciones interpersonales), se definiran a continuacion y
algunos ya fueron definidos anteriormente como parte de los elementos de
direccion. La interaccion de estos factores traerd& como consecuencia la

determinacion del indice de satisfaccion de los colaboradores a investigar.

“El clima varia a lo largo de un continuo que va de favorable a neutro y a
desfavorable. Tanto patrones como empleados anhelan tener un clima mas
favorable debido a sus beneficios, como por ejemplo, un mejor desempefo y

mas satisfaccion en el empleo.”(4:27)

Para estudiar la forma de como puede crearse un clima favorable en la
organizacion, en la investigacion a realizar en la empresa Santa Fé, se
analizaran y evaluarén los factores, basada en la teoria de los dos factores de

Herzberg.

1.7.2.1 Capacitacion

La capacitacion significa preparar a la persona para el desarrollo de su puesto,
de una manera sistemética y organizada. Este proceso educativo a corto plazo
desarrolla las habilidades y hace a los colaboradores competitivos, y a la vez se
ven motivados, por lo que se considera como factor a evaluar dentro de la

investigacion.

1.7.2.2 Trabajo en equipo
“Es un grupo real cuyos miembros interactuan entre si. Los equipos de trabajo se
componen de empleados que forman parte de una unidad de gestion y

resultados de la organizacion.”(5:207)
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Un equipo de trabajo son personas, que comparten y desarrollan ciertos
objetivos, con metas claras y de diferentes roles, que canalizan y promueven la
participacién de otros, con la finalidad de mejorar los procesos operativos de la
organizacion. Para estructurar equipos de trabajo, segun Enrique B. Franklin,

lleva un proceso que es el siguiente:

v' Etapas de desarrollo del equipo
Para la formacion de trabajos en equipo dentro de la organizacion se lleva una
secuencia por etapas, que se esquematiza a continuacion.

Esquema No. 3
Etapas de desarrollo del equipo

Etapa |
| Formacion |

Etapa ll
| Discusion |

Etapa lll
| Normatizacion |

Etapa IV
| Ejecucion |

Fuente: Franklin Fincowsky, Enrique B. y Krieger, Mario José. Comportamiento Organizacional

Enfoque para América Latina. Primera edicién. Pag. 211

“La evolucion y maduracion son consustanciales con su misma naturaleza, y
estan determinadas por cuatro etapas muy claras.”(5:211)

Para lograr el desarrollo de trabajar en equipo, se debe realizar mediante un
proceso que parte desde su formacion y paso a paso llega de grupo a equipo
de trabajo.

“La Etapa I: formacion, representa la transicion del estado individual al de

miembro o componente de un equipo. Las inquietudes de los participantes

29



giran en torno de cOmo involucrarse, cual es su rol, qué se espera de
ellos.”(5:211)

Se caracteriza por la incertidumbre respecto a la estructura y la integracion de
equipos, y los colaboradores empiezan a considerarse parte de un grupo

relativamente estable.

“En la Etapa II: discusion se manifiestan los rasgos propios de cierta pérdida
de individualidad no reconocida; al mismo tiempo aparece resistencia a la
formacion grupal, acompafada por una fuerte dosis de respuesta emocional.
“(5:211)
Los colaboradores aceptan la creacion de equipos de trabajo, pero se
resisten al cambio de controles y mandos, por lo que los lideres solucionar los
conflictos futuros en beneficio a las partes afectadas.
“En la Etapa lll: normatizacion, el equipo empieza a reconocer su papel, los
miembros lo aceptan y aceptan su rol personal en el mismo, iniciandose la
tolerancia hacia otros. En esta etapa comienzan a elaborar las reglas
informales o formales que guiaran su accionar.” (5:211)
En esta etapa se definen los valores, los objetivos y los métodos para
alcanzarlos.
“En la Etapa IV: ejecucidn el equipo es capaz de diagnosticar situaciones,
resolver problemas, tomar decisiones, emprender y consolidar
cambios.”(5:211)
Los colaboradores deben de aprender a trabajar en equipo, a afiliarse entre
ellos y ser productivos en el desarrollo de sus actividades laborales.

1.7.2.3 Reconocimiento

Es la accidon de distinguir a una persona entre las demas, como consecuencia de

su desempefio. También sirve para expresar la gratitud del servicio prestado de

un trabajador a la organizacion.
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1.7.2.4 Ambiente fisico

Es el lugar o area donde los trabajadores realizan su trabajo. Estas areas pueden
estar sujetas a diferentes condiciones fisicas adecuadas como, la iluminacion,
ventilaciébn, apariencia limpia, areas de paso, etc., y de condiciones no

adecuadas, ruido, vibraciones, radiaciones, contaminantes quimicos o biologicos.

1.7.2.5 Organizacion laboral

La organizacion es agrupar y ordenar las actividades laborales necesarias para
alcanzar los fines establecidos creando unidades administrativas, asignando
funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquia. En la organizacion se

establecen las relaciones entre los empleados, el trabajo y los recursos.

Integra las actividades de los empleados hacia objetivos comunes. Organizacion
es establecer relaciones efectivas de comportamiento entre las personas de
manera que puedan trabajar juntas con eficacia y obtengan satisfaccion personal
al realizar las tareas asignadas.

1.7.2.6 Relaciones interpersonales
Es la percepcion por parte de los colaboradores de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente laboral grato y de buenas relaciones sociales entre

jefes y subordinados.
1.8 Utilidad

“La gerencia debe tener claridad en la interrelacidon entre la planeacion, la toma

acertada de las decisiones con los costos, la actividad y las utilidades.”(3:264)

Para las empresas agricolas y ganaderas, el sesenta por ciento de sus costos
son de mano de obra, directa a la produccion, es en este proceso donde se
invierte la mayoria de los recursos y donde se ve reflejado el nivel de efectividad,

por lo que se considera en la investigacion la evaluaciéon del recurso humano
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encargado de la administracion y supervision, de las actividades laborales. La
utilidad es la diferencia de ingresos menos costos, la cual se expresa en la

siguiente ecuacion:
Ecuacion de la utilidad:
Ventas — costos variables — costos fijos = Utilidad

Ventas: es la transferencia de un producto o servicio, a un comprador mediante

el pago de un precio convenido.

Costos variables: son aquellos que cambian en relacion del volumen total de la

produccion.

Costos fijos: son aquellos cuyo monto total no se modifica de acuerdo a la

produccion.

Utilidad: ingreso neto de una empresa, calculado como los ingresos por venta

menos los costos variables, menos los costos fijos.

Las negligencias, las actitudes negativas, los retrasos, el inadecuado
aprovechamiento de los recursos de la organizacion, son consecuencia de las
insatisfacciones de los colaboradores, las cuales reducen las utilidades de un
determinado periodo contable. Cuando los trabajadores se sienten satisfechos,

sus esfuerzos seran para maximizar las utilidades de la empresa.

“Cuando las decisiones que se toman son cotidianas se hacen con base en
experiencias anteriores y uno mismo se convierte en juez y evaluador de la
efectividad de la decision, pero cuando dichas decisiones involucran a mas
personas y tienen un gran impacto, entonces es importante conocer
perfectamente el problema, delinear sus limites, determinar alternativas, escoger

la mejor e implantarla cuidando de darle un seguimiento o realimentacion.”(1:59)
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Las decisiones financieras van relacionadas con la obtencion y uso de fondos
para adquirir bienes y servicios, el mejoramiento de la habilidad y rendimiento de
la mano de obra también requieren de recursos financieros para realizar talleres
0 seminarios, adquisicion de equipo, para mantener y mejorar las instalaciones
de la organizacién, para que el colaborador se sienta motivado y seguro y su

desemperio sea el 6ptimo.

La utilidad depende de la produccion y productividad de los colaboradores y a

continuacion se describen los conceptos.
A. Produccién

La produccion, es el proceso por medio del cual se crean los bienes o servicios,
como actividad principal de una organizacion, para satisfacer necesidades
humanas.

“‘Representa la capacidad de producir las salidas organizacionales en cantidad y
calidad.”(2:35)

La produccion se realiza por la actividad humana de trabajo y con la intervencion
de determinados instrumentos que tienen una mayor o menor perfeccién. La

empresa en investigacion produce productos agricolas y la crianza de ganado.

Los productos agricolas se obtienen a través de la actividad humana con los
recursos naturales, suelos y agua, para cosechar algun cultivo, para luego

recolectar el fruto cosechado.
B. Productividad

“La productividad es la relacion mensurable que existe entre el producto obtenido
(resultado o salida) y los recursos empleados para su produccion. En el caso de
los recursos humanos, la productividad del trabajo humano es igual al cociente
de la relacion de una produccion multiplicado por el tiempo empleado para
terminarla. La productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método
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racional y, sobre todo, del interés y la motivacion de las personas. El
desconocimiento de estos Ultimos aspectos es la causa de los pobres resultados

de las técnicas de productividad de la mano de obra directa.”(2:279)

La productividad es la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos, cuanto menor sea el tiempo que se utilice para obtenerlo, mas
productivo es. Un colaborador motivado y satisfecho trabajara con interés en
realizar sus actividades laborales y producird mas en menor tiempo y con menor
recurso. Por el contrario un colaborador desmotivado se sentira indiferente con
los objetivos de la organizacién y para elaborar los productos requeridos lo
realizara con menor esfuerzo, no aprovechara los recursos y el tiempo sera
mayor en comparacion a un colaborador motivado, y la cantidad de la produccion

sera menor.

1.9 Ley de Pareto

El principio de Pareto es también conocido como la regla del 80-20 y su nombre
es a honor a Vilfredo Pareto, economista italiano, quien lo enuncié por primera
vez en el afo 1,906. En los afios 40 el Dr. Joseph M. Juran atribuyoé la regla del
80-20 a Pareto, llamandola “Ley de Pareto”. Cred una férmula matemética para
describir la distribucion desigual de la riqueza en su pais, observando que el 20%
de las personas poseian el 80% de la riqueza. Pareto con la finalidad de mejorar
la eficiencia, se basd su principio tomando como consideracion principal que
esto se da cuando los esfuerzos estan bien canalizados y existe una estrategia
de planeacion. En esta investigacion se utiliza esta légica administrativa para
enfocar la manera de dar solucion a la problematica que se encuentre en la

organizacion.

El Dr. Joseph Juran, pionero del movimiento por la calidad total en los afios 40,
establecio la existencia de un principio universal que denomind “los pocos

esenciales y los muchos triviales”, que como resultado de la regla del 80/20
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significa que el 20% de algo es esencial y el 80% es trivial. Juran establecié que
el 20% de los defectos causaban el 80% de los problemas, por esa regla es que
esta teoria se aplica mucho al &rea operativa donde se evalla las actividades
gue mas consumen tiempo y recursos. Identificar ese pequefio porcentaje es el
objetivo principal de la investigacion de campo y los esfuerzos se deberan
enfocar en lo que realmente importa, lo poco que produce la mayor insatisfaccion

de los colaboradores.
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CAPITULOII
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
AGRICOLA GANADERA SANTA FE
Para analizar mas a profundidad los aspectos que pueden relacionarse con los
problemas de productividad que se observa en la empresa, se realizé el estudio
del clima laboral el cual permite identificar los factores criticos con base en la
percepcion de los colaboradores. En el presente capitulo se analizan nueve

factores especificos de la empresa Agricola-Ganadera Santa Fé.
2.1Metodologia de la investigacion

Por medio de las entrevistas con el Gerente General y posteriormente con los
jefes de departamento, donde se indago sobre las posibles causas de las
actitudes negativas de los colaboradores, de los comportamientos que percibian
y los posibles factores que pudieran estar dificultando el rendimiento de los

colaboradores, se tomd conciencia del clima laboral actual.

Con base a la informacion proporcionada se procedié con el Gerente General a
determinar los factores que pudieran ser evaluados para calificar la satisfaccion
de los colaboradores, luego se disefid una encuesta basadas en la teoria de
Frederick Herzberg, con el propdsito de realizar el diagnéstico del clima

organizacional de la empresa en investigacion.

Luego se determind que la empresa presentaba algunos problemas, que
sustentaban hacer la investigacion, con la finalidad de mejorar la satisfaccion de
los colaboradores. Con la colaboracién de los niveles superiores, se paso la
encuesta a 88 colaboradores que representan el 100% del personal, para evaluar
de ellos 30 colaboradores que son los que integran el personal administrativos
debido a que ellos son el centro de la organizacion y tienen a su cargo la
responsabilidad de todos los colaboradores, los cuales se reunieron en la finca
ubicada en Cobéan, Alta Verapaz, en donde se recopild informacion y se procedio

a explicarles lo necesario para llenar la encuesta.
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2.1.1 Método cientifico

La investigacion de la situacion actual de la empresa estudiada, se llevé a cabo a
través del desarrollo de las tres fases del método cientifico, siendo éstas:
indagadora, demostrativa y expositiva. Para cada una se hizo uso de técnicas e

instrumentos de investigacion especificos que se detallan a continuacion.
2.1.2 Técnicas de investigacion

Como técnicas de investigacion se utilizaron dos: la observacién directa y la
entrevista; la primera se hizo durante la fase de acercamiento hacia la empresa
para conocer las generalidades de la misma; la segunda fue la entrevista
enfocada al Gerente General con el fin de obtener mayor informacion de la
problemética desde una percepcion diferente. Luego se realiz6 una segunda
entrevista con los jefes de departamento para determinar las relaciones de
trabajo y la comunicacion con el recurso humano, y por ultimo el acercamiento
fue con todo el personal el cual se hizo por medio de una encuesta para evaluar

el clima organizacional de la empresa.
2.1.3 Instrumentos de investigacion

El instrumento de investigacion se conforma por una encuesta que contiene 34
preguntas las cuales fueron cerradas y anonimas, que se definieron segun la
teoria de Herzberg por los siguientes factores: supervision, trabajo en equipo,
organizacion laboral, comunicacion, ambiente fisico, relaciones interpersonales,

liderazgo, capacitacién y reconocimiento.

Los factores estan ordenados segun la aparicion de la interrogante en la
encuesta. Sin embargo, el orden es neutral y no estan agrupadas por factor,
estan dispersas, y por ende el nimero de interrogante no van en correlativo. El
contenido de la pregunta determina si la respuesta es satisfecha o insatisfecha.

Se considerd “insatisfecho” si la respuesta a la pregunta es nunca, casi nunca,
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que segun la pregunta seran los aspectos negativos. Por el contrario si la
respuesta es casi siempre o siempre se consideran como “satisfecho”.

Cada factor esta integrado en por lo menos tres interrogantes, y cuatro
respuestas para cada una con escala de ponderacién de 0.25, que totaliza el
100% para cada pregunta. Luego se calcul6 el promedio de las preguntas y dicho
porcentaje fue el resultado final para cada factor.

2.2. Generalidades de la empresa en investigacion

A continuacién se da una breve resefia de la empresa; se analizara cada factor
evaluado y se representa graficamente los resultados, para determinar la
percepcion, las actitudes y consecuencias, tanto para el trabajador como para la

organizacion.

La empresa Santa Fé, fue establecida en 1,989, como una sociedad anénima;
es una empresa que cuenta con un area aproximada de 4,000 hectareas, el
propietario es un empresario guatemalteco. Dicha institucion se dedica a la
produccion de café, cardamomo y reforestacion de pino y ciprés; es una
organizacién agricola y ganadera, de patrimonio familiar y su estructura
organizacional esta integrado por miembros de la familia. Tiene como domicilio el
municipio de Coban, departamento de Alta Verapaz y sus oficinas centrales en la

zona doce de la ciudad de Guatemala.

2.2.1 Misién

La empresa cuenta con una misién formal siendo esta: “Somos una empresa
dedicada a cultivar, procesar y vender café de exportacién, utilizando de la mejor
manera los recursos naturales, manteniendo altos estandares de calidad de

acuerdo a las exigencias y necesidades del mercado nacional e internacional”.
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2.2.2 Visién

“Ser uno de los principales y mayores productores de café guatemalteco de
exportacion, manteniendo la excelencia en la calidad de nuestros productos, para
que éstos puedan ser comercializados en los mercados méas exigentes del

mundo”.
2.2.3 Productos

La organizacion cultiva lo siguiente:
P Café

Cardamomo

Aguacate

Cacao

Pifia

Pacaya

Limén

v T v v v v v

Platano

Adicional a los cultivos mencionados, la empresa se dedica al engorde de
ganado vacuno y realiza la venta en pie. El producto principal es el café,
representa el 95% de area cultivada y es exportado a Centro América y Estados

Unidos de América.
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2.2.4 Estructura organizacional de la empresa

ORGANIGRAMA GENERAL ACTUAL )
EMPRESA AGRICOLA-GANADERA SANTA FE

Junta Directiva

Gerencia
General

Asistencia de
Gerencia

Departamento Departamento de Departamento de
Administrativo Contabilidad Produccion
Secretaria Auxiliatura de Administracién
contabilidad de Finca
| |
| | | | | | | | | |
Area de ‘ , [ ) Area de < Area de .
Ganaderia Area Agricola Area de Sistemas Mantenimiento Area de Bodeg% Seguridad Area de Ventas

Fuente: empresa Agricola-Ganadera Santa Fé. Julio 2011

El organigrama es vertical y general, esta estructura determina el puesto de cada
colaborador y su dependencia. De esta manera, se ordena en funcién de la
jerarquia, la autoridad y responsabilidad. El Gerente General tiene la autoridad
de dirigir el desempefio de las actividades laborales. Las divisiones de la
organizacién son por departamentos y areas.

La organizacion no cuenta con reglas, politicas u otros tipos de normas
formalmente establecidas para regular la conducta de los colaboradores. La falta
de procedimientos que guien el desempefio de actividades laborales, provoca
constantemente errores, mal funcionamiento del personal, atrasos y en

ocasiones conflictos entre ellos.

40



La investigacion se enfocO en la evaluacion del personal administrativo, el cual
abarc6 un andlisis cuantitativo y cualitativo del recurso humano. A continuacion
se representan los puestos del personal administrativo para los cuales se

realizara la presente investigacion.

Cuadro No. 1
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Personal Administrativo
Afo 2011

Puestos de Trabajo No. de colaboradores

w

Junta Directiva

Gerencia General

Asistencia de Gerencia

Departamento Administrativo

Departamento de Contabilidad

Departamento de Produccion

Secretaria

Auxiliatura de Contabilidad

= O A~ O] W 01 Wl B~

Administracién de Finca

TOTAL

w
o

Fuente: investigacion propia. Julio 2011

2.3Situacion actual del clima organizacional

En el presente inciso se analizan y presentan graficamente los resultados
obtenidos del diagnéstico del clima organizacional realizado en julio del 2011,
reflejando la percepcion de los colaboradores ante su trabajo y sus compafieros,
se agrupan las interrogantes de cada factor y se presentan en un cuadro, en la
primera columna esta el nUmero de interrogante asignado en la encuesta y en la

segunda columna el detalle de la interrogante.
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El orden de la presentacion de las graficas es acorde a la aparicién de la
interrogante en la encuesta, de cada factor se presenta: en el primer cuadro el
detalle posteriormente la grafica que refleja el resultado en barras de las
respuestas de cada interrogante y por ultimo se analiza cada factor evaluado, se
hace la salvedad que la rotulacibn de cada componente indica que las
respuestas son de 88 colaboradores que representan todo el personal de la

organizacion.
2.3.1 Supervision

Este factor se compone de cinco preguntas, las cuales son:

No. Detalle
Pregunta
1 ¢,Cuando su jefe inmediato le llama la atencion lo hace en forma
privada?
4 ¢, Su jefe o superiores le supervisan su trabajo?

¢,Cuando lo supervisan lo tratan adecuadamente?

11 ¢Su jefe tiene las cualidades y habilidades necesarias para ser

responsable de dicha area?

14 ¢Su jefe inmediato les da ejemplo en el cumplimiento de las

normas y procedimientos?

Los colaboradores encuestados muestran los siguientes resultados.
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Gréafica No. 1
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor supervision
Segun 88 colaboradores
Julio 2011

95%

80%
] 72% 0
e 70% 67%

2,

©

€

(V]

g M Satisfecho
a 33%

28% 30% 0 O Insatisfecho
209
1 4 7 11 14

No. de pregunta

Fuente: investigacién propia. Julio 2011.

El resultado de la informacién obtenida en relacibn a la supervision, los
colaboradores consideran que su jefe inmediato, la mayoria de veces les llaman
la atencion de forma privada. Los colaboradores son evaluados por sus
supervisores, y sus rendimientos son medidos y comparados en relacion al
desarrollo de sus actividades, sin embargo existen descontentos debido que no

todos son supervisados y evaluados de la misma manera.

La falta de supervision en los colaboradores aumenta los errores cometidos y
éstos cuando se corrigen la mayoria de veces no se realizan adecuadamente,
por lo que los trabajadores justifican las faltas por la deficiencia de supervisarlos
y que cuando se les llama la atencion no se hace de forma justa. La inadecuada
supervision del desempefio de las actividades laborales reduce la calidad de
trabajo, y baja el rendimiento dentro de la organizacion, debido que estan dentro

del proceso de produccion, y el error de un colaborador, puede perjudicar el
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resultado final de las operaciones. Los colaboradores se sienten presionados,
intimidados, tensos y sus actitudes hacia sus actividades laborales, se vuelven
tediosas y negativas. Esto provoca estrés, y desmotivacién al trabajador, y
disminucidon en la productividad. Sin embargo los supervisores demuestran
cualidades y habilidades como encargados y responsables del area asignada,
por lo que han controlado estos aspectos negativos pero no dejan de ser

aspectos a considerar como debilidades de la organizacion.

2.3.2 Trabajo en equipo

El siguiente factor a evaluar es trabajo en equipo y se integran las siguientes
preguntas.

No. Detalle
Pregunta
2 ¢ Se lleva usted bien con sus comparieros?
9 ¢, Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compaferos?
21 ¢, Se ayudan mutuamente cuando hay exceso de trabajo?
25 ¢ Se estimula la cooperacion y el trabajo en equipo?

De las cuales se recopila la siguiente informacion.
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Gréafica No. 2
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor trabajo en equipo
Segun 88 colaboradores
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

El personal administrativo tiene una deficiente relacibn con sus compaferos
presentando indiferencia ante los problemas de los demas colaboradores. Este
grupo demuestra desconfianza, y opiniones pesimistas de sus compafieros,
consideran que no se fomenta las buenas relaciones entre los jefes y
subordinados. Dentro del grupo existen rivalidades, descontentos por las malas
actitudes hacia las resoluciones de los problemas y en algunos casos ha
ocasionado conflictos entre ellos. Actualmente no se promueven actividades
sociales donde puedan tener contacto personal y entablar una conversacion
entre colaboradores y superiores.

No se estimula la cooperacion y el trabajo en equipo, y esto desgasta las pocas
relaciones que existen entre ellos. En la época de cosecha que comprende de
octubre a abril del siguiente afio, hay exceso de trabajo, la finca contrata
cuadrillas, y en esta época, el personal de campo se triplica, aunque es personal

eventual, los trabajadores fijos, se sienten tensos por la cantidad de personas,
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los horarios de trabajo se extienden y al no recibir apoyo de sus compafieros se
desmotivan. Esto ocasiona stress en los colaboradores y el desempefio laboral
tiende a disminuir. Los colaboradores no demuestran empatia, ni solidaridad por
sus compafieros, existen discrepancias respecto al rol que deberian

desempenar.

El personal de la organizacion se concentra en objetivos individuales, no
comparten los mismos objetivos, por lo que sus esfuerzos no se canalizan y no
van en una sola direccién. Esto hace que no se logren satisfacer todas las
necesidades de los colaboradores, genera desconfianza entre jefe y
subordinado, reduce la cooperacion y cohesion. La comunicacion no es fluida,
dado a que no se esfuerzan por mantener buenas relaciones con los miembros
de la empresa, la falta de seguridad y lealtad, reduce la oportunidad de fomentar

buenas relaciones entre los miembros de la empresa.
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2.3.3 Organizacion laboral

La organizacion de la empresa Santa Fé, esta dividida por departamentos, el
desarrollo de las actividades laborales son direccionadas por el Gerente General
y los jefes de departamento. A continuacibn se detalla las preguntas
correspondientes a este factor:

No. Detalle
Pregunta
3 ¢ Considera que existen pasos innecesarios para hacer su trabajo?
8 ¢ Conoce todas las tareas que debe realizar en su puesto de trabajo?
16 ¢ El trabajo esté tan desorganizado que es necesario hacer esfuerzos
excesivos para llevarlo a cabo?

Con las preguntas anteriores se puede visualizar en la siguiente gréafica las
respuestas de cada una. Es importante mencionar que la falta de manuales de
procedimientos que guien el esfuerzo de los colaboradores, conlleva a un
esfuerzo extra para poder cumplir con sus obligaciones, debido a la

desorganizacion y planificacién de las areas.
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Grafica No. 3
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor organizacion laboral
Segun 88 colaboradores
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

En la gréfica anterior se puede visualizar que los colaboradores aunque
consideran que hay pasos innecesarios en el desarrollo de su trabajo, no les
impide sentirse satisfechos de cémo han realizado sus actividades laborales
hasta el momento. Los colaboradores desconocen el organigrama de la empresa

Santa Fé, esto provoca constantemente conflictos y 6rdenes contradictorias.

Los trabajadores se excusan que por falta de informacién de todas las tareas que
deben realizar en su puesto de trabajo, no las realizan a tiempo, o las han dejado
de hacer, ya que no es solicitado o no se les estipula fecha de entrega. Los jefes
y encargados, admiten que no solicitan reportes de trabajos constantemente,
porque asumen que se estan llevando a cabo, segun las indicaciones que se le

ha dado a cada trabajador, con respecto a su puesto.

Cabe mencionar que se ha dado cambios fuertes a lo interno de la empresa que
afecta la organizacion laboral, se ha reducido el personal de contabilidad y esto
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ha llevado a una redistribucion de atribuciones el trabajo se ha distribuido en los
puestos existentes y se percibe que no ha sido equitativa, se ha sobrecargado al
personal, uno de los efectos negativos es que los informes financieros y
contables se han atrasado. Esto ha provocado en el departamento de
contabilidad fatiga, generando insatisfaccion al no poder realizar todas las tareas
a tiempo, atrasos que han tenido que solventar con horas extras y fines de

semana.
2.3.4 Comunicacion

El siguiente factor es comunicacion, para recolectar la informacién necesaria se

planteo las siguientes preguntas.

No. Detalle

Pregunta

5 ¢, Recibe retroalimentacion por parte de su jefe de la informacion que

le comunican?

13 ¢,Le comunican los objetivos, metas y logros de su departamento?

18 ¢La informacion e instrucciones que recibe por parte de su jefe

inmediato es buena, muy buena, mala o regular?

24 ¢, Su jefe o jefes escuchan sus opiniones y sugerencias?

27 ¢, Su jefe suele estar bien informado y le transmite la informacion?

Los datos recabados se presentan a continuacién graficamente. Las anteriores
preguntas se basan en conocer como la informacion es percibida, comprendida y
compartida por los colaboradores y qué problemas de comunicacién enfrentan.
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Gréafica No. 4
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor comunicacion
Segun 88 colaboradores
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

El resultado del analisis del factor comunicacibn demuestra que los
colaboradores no reciben retroalimentacion por parte de su jefe de la informacién
que le comunican, en relacion al desempefio de su puesto y de las
modificaciones y cambios de personal. Esto se debe regularmente porque los
jefes inmediatos no suelen estar bien informados, por lo que no trasmiten la
informacion a tiempo. Existen desacuerdos en relacién a las instrucciones que
dan los encargados y duefios de la empresa, por lo que los trabajadores se
excusan al momento de no llevar a cabo su trabajo.

Aunque por otro lado el 33% del total de colaboradores encuestados perciben
recibir atencion por parte de sus jefes cuando dan a conocer sus opiniones y
sugerencias para mejorar el desempefio de sus tareas y dan seguimiento de las
correcciones realizadas a las actividades laborales. Ademas los jefes y
encargados tratan de transmitir al personal que tienen a su cargo la poca
informacion que manejan sobre los cambios de procesos e integracion de nuevo

personal a la empresa, sin embargo no siempre todas las indicaciones son
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correctas ni suelen ser acertadas al mensaje inicial. La comunicacién entre los
colaboradores, demuestra ineficiencia en la ejecucion de 6rdenes, atrasos en
pedidos y compras de productos agricolas que ha provocado tomar decisiones
inadecuadas por estar fuera del tiempo requerido. La poca informacion ha

provocado tension, descontentos, e insatisfaccion entre el personal.

La falta de retroalimentacion produce en los empleados frustracion, que afecta
de manera negativa en el rendimiento laboral. Al no escuchar en su totalidad las
opiniones y sugerencias, se cierra la posibilidad de dialogo, conciliacién de
opiniones y no se logra una compresiéon mutua. Los canales de comunicacion no
estan formalmente establecidos o no son los adecuados y ha provocado
distorsiones, omisiones de informacion, por lo que el mensaje no es conciso ni
claro. Esto ha generado incertidumbre del verdadero contenido que se necesita
transmitir a los colaboradores y reduce su productividad al no contar con toda la

informacién necesaria.
2.3.5 Ambiente fisico

El quinto factor que integra la encuesta del clima organizacional, se relaciona al
ambiente fisico, la cual se integra de las siguientes preguntas, con el objetivo de

conocer la percepcién de los colaboradores de la empresa Santa Fé.

No. Detalle
Pregunta
6 ¢ El nivel de ruido es soportable?
19 ¢ El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, ruido,

iluminacion, etc.)?

22 ¢,Cuenta con todas las herramientas, equipo y material necesario

para llevar a cabo su trabajo?

30 ¢La empresa le brinda los recursos monetarios y humanos

necesarios para realizar su trabajo?
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La presentacion de la informacion recolectada de las preguntas antes
mencionadas son las siguientes:

Grafica No. 5
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor ambiente fisico
Segun 88 colaboradores

Julio 2011
80%
71% 70%
Q2 55%
S
s 45%
g B Satisfecho
o
29% 30% O Insatisfecho
20%|

- B

6 19 22 30
No. de pregunta

Fuente: investigacion propia. Julio 2011

La grafica anterior refleja que los colaboradores opinan tener un ambiente fisico
comodo, limpio y con un nivel de ruido soportable ademas cuentan con las
herramientas basicas de trabajo que les facilita el desempefio de sus labores.

Sin embargo el ambiente fisico puede variar en la cosecha que comprende seis
meses, y el nivel de ruido es incontrolable por el uso de maquinaria, existen
areas peligrosas e incomodas, en donde el personal se ve obligado a quedarse
por la época de cosecha para cubrir cualquier eventualidad que surja en el
secado de café. El &rea donde se ubica la oficina cuenta con poca iluminacion y
ventilaciéon y las instalaciones se encuentran deterioradas o en mal estado lo que
ha perturbado el desempefio de los colaboradores. El ruido que producen las
maquinas del beneficio de café, desconcentra e interviene en el desempefio de

los colaboradores.

52



Las condiciones desagradables de trabajo, debidas al ruido y la iluminacion,
afectan en forma negativa el nivel de satisfaccién, disminuye la productividad y
aumenta la vulnerabilidad a los accidentes, sino se contemplan acciones
preventivas. La empresa Santa Fé, tiene sefalizaciones de precaucion, de uso
de productos quimicos, pero no cuentan con guantes y accesorios que no

permitan el contacto directo y la inhalacién de estos productos.

Es evidente que existe necesidad de adquirir medidas de seguridad e higiene y
mas equipo para la utilizacion de herbicidas e insecticidas, ya que los
trabajadores se exponen a correr el riesgo de sufrir alguna irritacion en la piel o
en los peores de los casos intoxicacion por inhalar sustancias que perjudicaran
su salud a corto plazo y pueden producir problemas en la vision, tension, entre
otros, que reduce la capacidad y dafa la salud fisica de los trabajadores. Estos
aspectos fisicos producen desmotivacion y frustracién para los colaboradores, al

no recibir un interés personal por parte de la empresa en el cuidado de su salud.

Sin embargo a pesar de la poca inversion en el ambiente fisico, la empresa ha
invertido en el mantenimiento de equipos y en productos quimicos no dafinos
para el colaborador y se ha inclinado en el ultimo afio a la utilizacién de

productos organicos.

2.3.6 Relaciones interpersonales

Para este factor se plantearon las siguientes preguntas, las cuales fueron
respondidas por los colaboradores y en la siguiente gréfica se presenta los

resultados.
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No. Detalle
Pregunta
10 ¢, Su jefe inmediato enfrenta los conflictos, con una actitud positiva?
12 ¢ Existen rivalidades personales muy fuerte entre sus comparieros?
20 ¢,Sus compafieros de trabajo realizan su trabajo de manera
honrada?
29 ¢En la empresa son tratados con respeto?

Grafica No. 6
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor relaciones interpersonales
Segun 88 colaboradores
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

La grafica anterior demuestra que los colaboradores mantienen una relacién de

comunion con sus compafieros. Los trabajadores demuestran tener buenas

relaciones sociales con su jefe o encargados, que se han generado dentro y

fuera de la organizacion. La percepcion del personal, acerca del ambiente laboral

es grato, existe relacion de amistad.
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Los jefes demuestran interés en mantener una comunicaciéon efectiva con los
colaboradores, sin embargo estos ultimos no demuestran el mismo interés en
cultivar y mantener una relacién con sus compafieros y jefes. Esta indiferencia de
los colaboradores ocasiona conflictos entre ellos, aislamiento, que perjudican las

relaciones ya existentes.

Aunque los niveles medios tratan de solucionar de forma positiva los conflictos
entre los colaboradores, el esfuerzo en el aprovechamiento y resolucion de
conflictos, ha provocado la confrontacién de intereses personales y laborales,
actitudes negativas, falta de cooperacion, e indiferencias entre los trabajadores.

Es preciso mencionar que la empresa Santa Fé ha invertido tiempo, recurso
humano y financiero, para solventar y apoyar a los colaboradores en sus
problemas econdémicos y familiares, que son valorados por los trabajadores y lo

demuestran con su fidelidad hacia la organizacion.
2.3.7 Liderazgo

El factor de liderazgo forma parte esencial para el andlisis del clima laboral de la
empresa Santa Fé, debido a que contribuye a fomentar relaciones de confianza
con los colaboradores que se ha podido observar como factor critico, en seguida
se detallan las preguntas utilizadas para evaluar este factor y el resultado de las

mismas.
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No. Detalle
Pregunta
15 ¢En su area de trabajo las llamadas de atencién se hacen de forma
justa y equitativa?
23 ¢, Suele recibir 6rdenes contradictorias de diferentes personas?
33 ¢Le presta atencion su jefe cuando usted necesita apoyo en el

desarrollo de su trabajo?

Grafica No. 7
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor liderazgo
Segun 88 colaboradores
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

Los colaboradores encuestados perciben que las llamadas de atencién por los

errores cometidos en su area de trabajo, no son equitativas ni justas y no reciben

atencion ni

apoyo

en el desarrollo de su trabajo.

Los colaboradores consideran que se reciben Ordenes contradictorias de

diferentes personas, por lo que se ven frustrados al momento de decidir las

prioridades de las tareas. También consideran que sus supervisores no tienen
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las cualidades y habilidades necesarias para ser responsable de dicha area. Por
lo que la influencia interpersonal de llevar a un grupo de colaboradores a realizar
un determinado objetivo, es conflictivo y a veces agresivo con el jefe o

encargado.

Las consecuencias de recibir érdenes contradictorias, atrasan las labores diarias
de campo, el atraso en la reparacion de vehiculos, tractores y otras maquinarias,
elevando asi el costo de reparacion y mantenimiento, y reprime el potencial de
los colaboradores. La falta de coordinacion en los jefes responsables de los
trabajadores, y la deficiencia de dirigirlos tiene un costo implicito, que perjudica

los intereses de la organizacion.

Sin embargo algunos colaboradores opinan que sus jefes tienen la capacidad de
dirigirlos, demuestran interés en las actividades laborales y son equitativos al
momento de llamarles la atencion. Reciben apoyo y comprension por parte de
sus jefes, escuchan sus opiniones y demuestran interés en la realizacion de las
actividades asignadas. La minoria de supervisores tienen autoridad y ejercen su
liderazgo, sin embargo el administrador de finca tiende a tener compadrazgo con
algunos colaboradores y muy dificilmente hace valer la autoridad delegada, por

miedo hacer rechazado por sus compaferos.

Los colaboradores encuestados demuestran un 84% de insatisfaccion, como
respuesta a la debilidad del liderazgo ejercido por sus supervisores y jefes, esto
provoca que los colaboradores asuman responsabilidades que no estan dentro
del desarrollo de su puesto de trabajo, esto con frecuencia ocasiona

descontentos e inseguridad.

El personal al no recibir las orientaciones adecuadas en el desarrollo de sus
tareas, se desmotivan, por la falta de guia y apoyo. Como consecuencia existe

insatisfaccion laboral.
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Los jefes eluden la responsabilidad del desempefio de los colaboradores, y los
efectos son que pierden personalidad como lider, actitud y credibilidad de
atender las necesidades y resolver los problemas de los trabajadores. Esto
mismo desgasta las relaciones laborales, existe desconfianza, los trabajadores
realizan sus actividades por compromiso y no Se comprometen, a mejorar su

desempeinio.

Aunque exista debilidad en el liderazgo ejercido, es importante resaltar que sin
embargo los lideres o jefes de la organizacion son reconocidos como tal, y tienen
influencia en los colaboradores. Si bien la relacién con los colaboradores no es
efectiva, de manera general el 16% muestran satisfaccion, ya que los jefes y
supervisores escuchan las opiniones y demuestran interés al brindarles apoyo en
diversas ocasiones. Y a la vez han creado las condiciones para mejorar el

desemperfio de los colaboradores en funcion a los objetivos de la organizacion.

2.3.8 Capacitacion

La empresa actualmente realiza una inversion en capacitacion que representa el
1% del total de sus costos y son dirigidos a los encargados del personal de
campo, referente a la aplicacion y uso de fertilizante, herbicidas, fungicidas,
manejo de plagas, etc. Aprovecha el apoyo y asistencia técnica de Anacafé y la
experiencia de otras empresas cafetaleras. Sin embargo se realizo la evaluacion
de este factor para conocer los avances de la inversion ya realizada, por lo cual

se utilizaron las siguientes preguntas:
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No. Detalle
Pregunta
17 ¢ Su jefe lo motiva a desarrollarse y/o capacitarse?
28 ¢Antes de realizar una nueva atribucion en su trabajo recibe una
previa capacitacion sobre el area?
31 ¢ Considera que para mejorar el desempefio de sus funciones,
deberia recibir algun tipo de capacitacion?

Las respuestas se presentan en la siguiente grafica, de como los colaboradores
encuestados perciben el interés de la organizaciéon en ellos como recurso vital

para llevar a cabo sus labores diarias.

Actualmente la empresa brinda apoyo financiero a los niveles medios y atribuye a
estos la responsabilidad sobre el desarrollo de las habilidades del personal que
tiene a su cargo. Con la finalidad de que los colaboradores estén convencidos de
que su desarrollo laboral es importante para la organizacién para la cual se

necesita una previa preparacion para desempenfar sus atribuciones.
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Grafica No. 8
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Factor capacitacion
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

La grafica refleja un alto indice de insatisfaccion en cada item contestada, los
cuales se debe a que los colaboradores encuestados consideran que no
reciben una capacitacion que se adapte a las necesidades del puesto y a la
mejora del uso del equipo de trabajo. Los jefes o encargados no facilitan el
desarrollo de actividades, en donde los trabajadores amplien sus conocimientos
técnicos e intelectuales.

La debilidad de este factor, se ve reflejado en la baja produccion, atrasos en el
proceso de produccion, errores y desperdicios de materia prima, gastos
excesivos en el mantenimiento de maquinaria, vehiculos y equipos. Ademas han
ocurrido accidentes leves, por el mal uso del equipo y la falta de indicaciones
previas para la utlizacion de herbicidas y fungicida. Frecuentemente
desconocen los cambios de procesos y aplicacidon de nuevos fertilizantes y el
tiempo de aprendizaje se prolonga, debido a que no han recibido capacitaciones

continuas y constantes.

60



La poca capacitacion brindada ha frenado el desarrollo de las capacidades de los
trabajadores y el deseo de superacion personal. Esto a la vez provoca
insatisfacciones y como resultado actitudes negativas al realizar sus tareas, por
lo que eleva el costo por errores, el tiempo requerido por tarea asignada y

disminuye las utilidades de la empresa en investigacion.

Las necesidades de capacitacidon no atendidas completamente, han bajado la
productividad de los trabajadores, y actualmente con un promedio del 78% de
insatisfaccion en los colaboradores, demuestra que la inversion en este factor
debe reforzarse. Sin embargo los resultados de dicha inversiébn no son a corto
plazo si no a largo plazo y el proyecto estd en su fase inicial, segun datos

reportados por la organizacion.

Como contraparte el 22% de los colaboradores encuestados consideran que no
€S necesaria una capacitacion para mejorar el desempefio de sus funciones, es
preciso mencionar que hay puestos técnicos que necesitan habilidades a base
de experiencias, pero en puestos de operaciones y manejo de maquinaria, es
imprescindible la actualizacion y capacitacion para el uso y mantenimiento del
equipo. Este porcentaje puede representar al personal que se envia actualmente
a los cursos de Anacafe, Intecap, y otros de empresas que brindan el servicio de
actualizacion de programas contables, programas ganaderos y programas de

costos de mano de obra.
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2.3.9 Reconocimiento

En relacion al factor reconocimiento, se plantean y adicionan a la encuesta del
clima laboral las siguientes preguntas, los resultados se grafican y se presentan

a continuacion.

No. Detalle
Pregunta
26 ¢,Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?
32 ¢, Su trabajo es evaluado en forma justa?
34 ¢,La empresa reconoce y premia los esfuerzos realizados?
GraficaNo. 9
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La gréafica refleja que los colaboradores perciben que no son reconocidos ni
premiados por los esfuerzos realizados. Y ademas que la supervision que
reciben por parte de sus encargados, no son equitativos. Sin embargo hay
colaboradores que no han recibido y desconocen el pago de algun
reconocimiento por parte de la empresa como agradecimiento al buen

desempeiio de las actividades laborales.

Ademas de ser pocos los reconocimientos que brinda la empresa los
colaboradores perciben que lejos de sentirse alagados por un reconocimiento se
ven en la necesidad de callar dicho reconocimiento, ya que no todos sus
compafieros son premiados de la misma manera. Aunque se esfuercen de la
misma forma al desempefiar sus atribuciones. La empresa por ser agropecuaria,
ha adoptado las siguientes formas de reconocer a sus trabajadores toma como
referencia la cosecha cafetalera obtenida de un ejercicio y brinda una
bonificacion monetaria, y con respecto al ganado se basa en el porcentaje de
nacimiento. A los colaboradores técnicos, se les recompensa por reparaciones
realizadas a la maquinaria que se utiliza en el beneficio de café. Sin embargo
estos reconocimientos no se dan publicamente, no se reconoce el esfuerzo de
los colaboradores frente a los demas comparfieros de trabajo. El pago de
reconocimientos es dado al trabajador, de forma discreta, para evitar
descontento por los que no son reconocidos. Por lo mismo los jefes rechazan
cualquier tipo de recompensa para el personal, porque no perciben que son
justos y dicho pago repercute en las relaciones de compaferismo. Dicha
inconformidad, provoca actitudes negativas, baja la autoestima de los

colaboradores que se esfuerzan en realizar sus tareas.

El sistema de reconocimiento actualmente realizado por la empresa mantiene
dividida las emociones de los colaboradores, y puede afectar negativamente en

las relaciones sociales y laborales de todo el recurso humano de la organizacion.
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2.4 Anaélisis y discusién de resultados

Después de haber analizado individualmente cada factor a continuacion se
reunen los resultados generales. La presente investigacion ha comprobado con
los datos arrojados de la encuesta, que el clima laboral es inadecuado y ha
afectado directamente al desempefio de los colaboradores. A continuacién se
presenta en una tabla el resumen de los ocho factores evaluados y se menciona

brevemente el efecto que ha ocasionado.

Cuadro No. 2
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Resumen general de porcentajes de satisfaccion
Segun 88 colaboradores

Julio 2011
No. Factor Satisfaccion | Insatisfaccion
1| Supervisién 56% 44%
2 | Trabajo en equipo 25% 75%
3| Organizacion laboral 57% 43%
4 | Comunicacion 33% 67%
5| Ambiente fisico 54% 46%
Relaciones

6 | interpersonales 76% 24%
7 | Liderazgo 16% 84%
8 | Capacitacion 22% 78%
9 | Reconocimiento 53% 47%
Promedio 44% 56%

Fuente: investigacion propia. Julio 2011

En la tabla anterior se presenta en la primera columna el indice de satisfaccion
gue matematicamente es el promedio de cada pregunta contestada
satisfactoriamente y la segunda columna de la misma forma representa el
promedio de las respuestas insatisfactorias con respecto a las respuestas que
corresponde a cada factor evaluado. Estos resultados se consolidan para el

presente analisis, de manera que se determine el nivel de satisfaccion e
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insatisfaccion, y se llega a un indice general de satisfaccion del 44% contra un

56% de insatisfaccion.

A continuacion se hace mencidon de algunos efectos causados por la

insatisfaccion de los colaboradores.

P Supervision: los subalternos al no recibir la adecuada supervision en las

tareas, aumentan los errores y reduce la calidad del producto.

P Trabajo en equipo: la falta de cooperacién entre los colaboradores provoca
en ocasiones atrasos que pudieron ser evitados si se coordinaran para

desarrollar sus actividades individuales en equipo.

P Organizacion laboral: el desconocimiento de los colaboradores sobre la
estructura organizacional de la empresa y de los procesos de trabajo, debilita
el desempefio laboral de cada colaborador. Debido que lo utiliza como

justificacion al momento de rendir cuentas sobre su trabajo.

P Comunicacion: al no transmitir la informacion clara y a tiempo, provoca
atrasos, baja el rendimiento laboral de los colaboradores y la organizacion ha

incurrido en gastos innecesarios, para solventar las tareas incumplidas.

P Ambiente fisico: las instalaciones de la organizaciéon se ven deterioradas y el
mantenimiento no ha sido suficiente para mejorar la apariencia fisica y
produce inseguridad. Estos aspectos han producido insatisfaccion en los

trabajadores.

b Relaciones interpersonales: las relaciones laborales que mantienen los
jefes y colaboradores, no son eficientes debido a que las dos partes no
demuestran interés por mantener la relacion y en ocasiones han existido

conflictos e indiferencias entre ellos.
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P Liderazgo: la debilidad de este factor se refleja en los colaboradores al no
reconocer la autoridad de sus lideres (jefes) al recibir instrucciones sobre
como realizar su trabajo. Tal comportamiento se debe que los colaboradores
no reciben apoyo ni solucién sobre los errores cometidos. Y los errores son

mas frecuentes y eleva los costos de produccién y gastos de administracion.

P Capacitacion: los colaboradores no capacitados de acuerdo a las
necesidades del puesto que desempefian, con respecto al manejo y uso del
equipo de trabajo es deficiente, por lo que el costo de reparacion y el costo
de mano de obra se elevan y reducen las utilidades al no aprovechar la

capacidad instalada que dispone la organizacion.

F Reconocimiento: los reconocimientos monetarios y no monetarios, no son
equitativas y en ocasiones ha provocado descontentos y desacuerdos entre

los miembros de la organizacion

En las siguientes dos graficas se presenta los resultados del diagnostico del
clima laboral de la empresa estos porcentajes alertan a la Gerencia debido a
que estos factores influyen de alguna forma en la desmotivacion de los

colaboradores actualmente.
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Grafica No. 10
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Comparacion general de los porcentajes de satisfaccion e insatisfaccion

Julio

2011

Porcentaje

56%
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011

Grafica No. 11
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Comparacion general de los porcentajes de satisfaccidon e insatisfaccion

interpersonales

Factor evaluado

Julio 2011
84%
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= 47%
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Fuente: investigacion propia. Julio 2011
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Con base a los resultados presentados se observa la necesidad de contar con
estrategias motivacionales que permitan disminuir el indice de insatisfaccion; el
actual estado de animo de los colaboradores puede afectar de gran manera en la
productividad de la organizacion. Los colaboradores desmotivados tienden a
tener actitudes negativas, actitudes de rechazo, que perjudican y obstaculizan las

operaciones diarias de la organizacion.

Los costos organizacionales asociados con la desmotivacion de los
colaboradores pueden medirse con la baja productividad que actualmente opera
la empresa. Es importante mencionar que la organizacién actualmente tiene
gastos de operacion altos, en reparaciones y mantenimiento de maquinaria y
vehiculos, entre otros, en comparacion al periodo anterior los gastos de
reparacion de maquinaria y vehiculos, tuvo un incremento del 19%. Y puede ir

incrementando si no se toman las medidas necesarias.

La finca tiene capacidad segun las matas plantadas y el agotamiento de cada
mata de 60,000 quintales de café cereza, sin embargo los colaboradores con un
44% de satisfaccion producen 26,400 quintales de café cereza, se deja de
percibir el 56% por insatisfaccion lo que equivale a 33,600 quintales de café
cereza. Por el contrario, las actitudes favorables hacia el trabajo, eleva la
productividad y la satisfaccion de los colaboradores lo que con llevaria a largo
plazo un aumento en la produccion en quintales de café. Se hace énfasis en el
cultivo de café, ya que representa el 95% de sus ingresos en comparacion a

otros cultivos y venta de ganado.
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El presente andlisis ha comprobado que el clima laboral es inadecuado y ha
afectado directamente a la organizacion, debido a que no se estan atendiendo
las necesidades de los trabajadores, lo que ha obstaculizado la realizacion de
actividades asignadas, despertado incertidumbre que ha bajado la productividad,

esto a la vez genera aumento en los costos y disminuye las utilidades.

Los resultados de la investigacion muestran que los colaboradores estan
insatisfechos y las condiciones de trabajo, son deficientes y no alcanzan su

aprovechamiento 6ptimo.

Por lo que se propone estrategias motivacionales para lograr a largo plazo un
clima laboral estable y favorable, que podria reducir los costos y aumentar la
productividad. Partiendo que es un proyecto a largo plazo se recomienda la
solucién de los factores criticos de insatisfaccién. Para ello se aplicé la ley de
Pareto, al darle solucion al 20% de los factores siendo estos liderazgo vy
capacitacion, sin embargo la organizacibn cuenta con un programa de
capacitacion actualmente por lo que el siguiente factor es trabajo en equipo, al

cual se le daréa solucion por ser uno de los factores criticos junto con liderazgo.

El conocimiento de los indices del clima laboral determina la importancia de
introducir cambios planificados, para mejorar las conductas de los colaboradores
y su satisfaccion por medio de la implementacion de estrategias motivacionales

adecuadas, por lo que se sugiere la propuesta que se expone a continuacion.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA AGRICOLA-GANADERA SANTA FE

La presente propuesta es una herramienta administrativa que coadyuvara para

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Santa Fé.

Los resultados anteriores de la investigacién de campo arrojaron que los factores
criticos son liderazgo, capacitacion y trabajo en equipo. Considerando que la
empresa cuenta actualmente con un programa especifico para el factor de
capacitacion, por tal situacion y con base a la ley de Pareto, se presenta planes
de accion para liderazgo y trabajo en equipo; para los que se propone las
siguientes estrategias motivacionales, integrada por dos programas que
contienen acciones con el propésito de disminuir el indice de insatisfaccion de los

colaboradores de la empresa a largo plazo.

La propuesta esta constituida por los siguientes elementos: justificacion,
objetivos, alcance, metodologia, recursos, programacion y calendarizacion,
descripcion del contenido de la propuesta, costo de la implementacién del

programa motivacional y relacion costo beneficio.
3.1 Justificacién de la propuesta

Para que la empresa logre sus objetivos, es importante desarrollar estrategias
gue motiven a los colaboradores a cumplir con sus tareas, guiarlos e integrarlos
en un equipo de trabajo. Para lo cual es necesario fortalecer el liderazgo de la
organizacion para que sean capaces de guiar a los colaboradores a trabajar en
equipo. Con la finalidad de agrupar los esfuerzos de los colaboradores para
luego provocar en ellos motivacion en el desarrollo de sus tareas. La motivacion
en los colaboradores hara que el desarrollo de las actividades sea mas

productivo.
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El recurso humano de la organizacion actualmente presenta un indice de
insatisfaccion del 56%, que se ve reflejado en las actitudes negativas de los
colaboradores al desempefiar sus labores, lo que ha provocado baja

productividad.

Es de vital importancia contar con colaboradores motivados y delimitar qué
estrategias se emplearan para lograrlo a un largo plazo. La presente propuesta
da lineamientos para trabajar liderazgo y trabajo en equipo. Sin embargo, en
vista que la motivacidon es integral, se hace hincapié que la empresa de
seguimiento oportuno para la mejora de los siete factores que no fueron

considerados.

Contar con colaboradores motivados implica una mejora en las percepciones de
los colaboradores, con esto se incrementa el rendimiento laboral y la
organizacién podra enfocarse de mejor manera para lograr sus objetivos de

manera mas eficiente y optimizar sus recursos.
3.2 Objetivos de la propuesta
3.2.1 Objetivo general

Lograr que la empresa Agricola Ganadera Santa Fé, disminuya en un 10% el
indice de insatisfaccion a través de la implementacion de estrategias
motivacionales propuestas, la cual abarca la aplicacion de los siguientes
programas en su totalidad. Con la finalidad de disponer de colaboradores
productivos, comprometidos y motivados en el desempeiio de sus actividades

laborales.
3.2.2 Objetivos especificos

P Aumentar en un 10% el indice de satisfaccion de los colaboradores

organizaciéon en un periodo de quince meses.
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P Concientizar a los niveles medios en un 80% sobre la importancia de tener
colaboradores motivados para desarrollar las labores de la organizacién en
un periodo de dos meses.

P Disponer en un plazo de quince meses de lideres capaces de influenciar en
un 90% positivamente en el recurso humano.

¥ Promover la participacion de los colaboradores en un 80% en un periodo de
seis meses.

P Proveer un ambiente laboral que apoye y motive a los colaboradores, por
medio de la implementacidén de estrategias motivacionales en un periodo de
quince meses.

P Incrementar la produccibn en un 10%, al hacer conciencia en los
colaboradores sobre su contribucion en la optimizacion de los recursos de la

organizacién, en un periodo de quince meses.
3.3 Alcance

Las estrategias motivacionales propuestas son medidas que contribuyen al
cambio de actitudes negativas a actitudes positivas de los colaboradores por
medio del desarrollo de actividades que buscan minimizar las necesidades
insatisfechas de los colaboradores. Es dirigido para el personal administrativo de
la empresa Santa Fé y la implementacién soluciona dos factores los cuales son
liderazgo y trabajo en equipo, que representa el 20% de los nueve factores
analizados, con base a la ley de Pareto, como se menciono anteriormente el

factor capacitacion cuenta con un programa actualmente.

72



3.4 Metodologia para la implementacion de las estrategias motivacionales
propuestas

Las estrategias de motivacion para el personal administrativo de la organizacion
serdn presentadas a la Junta Directiva de la organizacion, para su previa
autorizacién y aprobacion para ser implementadas. En el esquema No. 5 se

pueden observar mas detalles de la programacion y calendarizacion.

Esquema No. 4
Empresa Agricola Ganadera Santa Fé
Metodologia para la implementacidén de estrategias motivacionales para el
personal administrativo
Afo 2011

ePresentacion de la propuesta a Junta Directiva de la empresa Santa Fé.

eAprobacion de la propuestay nombramiento del facilitador.

eReunion con los jefes de departamento y administrador de finca, para la entrega de
3 una copia de la propuesta.

eConvocacion de todos los colaboradores de la empresa para comunicarles sobre la
4 implementacién de la propuesta.

eEvaluacidn trimestral de los avances de la implementacién de la propuesta, integrado
g por el facilitador, Gerente General, jefes de departamento y administrador de finca.

Fuente: elaboracidn propia. Tesis 2011

Aprobada la propuesta, la Junta Directiva de la empresa Santa Fé, asignaréa a
una persona, responsable de la implementacion de las estrategias
motivacionales propuestas, la persona se nombrara facilitador. Se sugiere que la
persona asignada sea de nivel medio. El facilitador posteriormente realizara una

reunién con los jefes o encargados, en donde se les proporcionara una copia
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del mismo, para determinar conjuntamente el desarrollo de la propuesta, de
acuerdo a la programacion y calendarizacion.

Finalmente se reunira a todos los empleados y se les comunicara sobre los
nuevos cambios e implementaciones de los programas, con el fin de integrarlos

para recibir su colaboracion y prevenir malos entendidos.

Se realizaran reuniones trimestrales con el facilitador, la Junta Directiva, el
Gerente General, los jefes de departamento y el administrador de la finca con el
fin de evaluar los avances de la implementacion de la propuesta. En dicha
reunion los jefes de cada departamento y encargados, tendran que presentar un
informe sobre el avance de su grupo, asi también el facilitador informara a la
Junta Directiva sobre los avances que se hayan alcanzado en el tiempo

transcurrido.
3.5 Recursos

Se consideran los siguientes recursos, como necesarios para la implementacion

de las propuestas.
P Humanos

El éxito de la propuesta, requiere el compromiso, entusiasmo Yy la disposicién

plena de todos los miembros de la organizacion:

Junta Directiva
Gerente General

Jefes de departamento

N
N
N
— Administrador de finca
— Colaboradores

N

Facilitador

El recurso humano interno representa el 98% y el 2% sera contratado para

desarrollar los talleres o seminarios necesarios.
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P Institucionales

La implementacion de la propuesta requerird los servicios de algunas

instituciones:

— Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP)

— Empresas privadas

P Mobiliario y equipo

La realizacion de las estrategias motivacionales se realizara en las instalaciones
de la organizacion, los talleres o seminarios que asi lo requieran se realizara
fuera de las instalaciones con el transporte necesario para la movilizacion de los
colaboradores. Las reuniones trimestrales que se realizaran para evaluar los
logros alcanzados y avances del mismo, se realizaran en el salén de reuniones
de la finca, con capacidad para treinta personas, dicho salén cuenta con una

mesa ejecutiva, treinta sillas, una computadora y un proyector.

P Papeleriay utiles

La asignacion monetaria de la inversion en papeleria y Utiles, necesarios para el
desarrollo de las estrategias motivacionales, esta estimado en los recursos

financieros de cada programa.

En el siguiente esquema se considera la programacion y calendarizacién de la
implementacion de la propuesta, partiendo desde la presentacién y aprobacion

hasta la evaluacién de los resultados.
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3.6 Programacion y calendarizacion

Se considera la siguiente programacion y calendarizacion para la implementacion de las estrategias

motivacionales.

Esquema No. 5

Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Programacion y calendarizacién para la implementacion de estrategias motivacionales

Ano 2011

Actividad

Responsable

Mes 2

Presentacion de la
propuesta a la junta
directiva.

Autor de la propuesta

Mes 3

Mes 4

Mes 5 | Mes 6 | Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes 10

Mes 11

Mes 12

Mes 13

Mes 14

Mes 15

Reunién para aprobacién
de la propuesta.

Junta Directiva

Asignacion del facilitador
para darle seguimiento a
la implementacion de la
propuesta.

Junta Directiva/Gerente

Reunién con los
empleados para dar a
conocer los programas.

Gerente/Facilitador/Jefe
de depto.

Desarrollo del programa
"Liderazgo".

Facilitador/ Jefes de
depto.

Desarrollo del programa
"Trabajo en equipo".

Facilitador/ Jefes de
depto.

Informe de avances de la
implementacion de la
propuesta.

Facilitador / Gerente/
Jefes de departamento

Evaluacion de resultados
de los programas
implementados.

Facilitador / Gerente/
Jefes de departamento

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011
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3.7 Descripcion del contenido de la propuesta

El contenido de la propuesta esta integrado por tres fases para lograr su
implementacion, se presentan como estrategias para motivar al personal, dos
programas integrados por planes de accion y el sistema de evaluacion de los
resultados esperados. La fase uno comienza con la sensibilizacién y
concientizacion a los niveles altos y medios, la fase dos contiene los programas
propuestos y la fase tres la evaluacién de las estrategias. A continuacion se
esguematiza la secuencia que se debe llevar a cabo para la implementacion de
las estrategias de motivacion al personal de la empresa, previa a su autorizacion

y aprobacién por la Junta Directiva.

Esquema No. 6
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Fases de implementacion de estrategias motivacionales para el personal
administrativo
Afio 2011

Fase 1
Sensibilizacion y concientizacién

NS

Fase 2
Impulsar un ambiente de confianza mutua
Programa de liderazgo
Programa de trabajo en equipo

Fase 3
Evaluacion de estrategias.

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011

En cada fase se desarrolla las acciones necesarias que permitirAn mejorar la

satisfaccion de los colaboradores. El desarrollo de las fases es posterior a las
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presentaciones debidas a su aprobacion y asignaciones de responsables. En la
fase 1 se integra por un plan de accion, la fase 2 por un plan de accién para cada
programa propuesto y en la fase 3 se propone la evaluacion luego de haber
realizado las estrategias propuestas de motivacion para comprobar y medir

resultados.
3.7.1 FASE 1: sensibilizacién y concientizacion

La sensibilizacion y concientizacion debe coexistir en la Junta Directiva, Gerencia
y mandos medios, para alcanzar los objetivos de la propuesta, es importante que
los niveles altos y medios estén convencidos y comprometidos en la
implementacion. Para luego darles a conocer a los colaboradores la importancia

de realizar actividades para mejorar el clima organizacional.

Los jefes (lideres) de la organizacion deben estar consientes que contar con
colaboradores motivados es fundamental para alcanzar los logros de objetivos.
Es importante que la junta directiva aclare y brinde la informacién necesaria para
que los jefes de &rea estén conscientes de la situacion actual de la empresa, y lo

emergente que es tomar acciones que disminuyan las insatisfacciones laborales.

Es primordial que los niveles jerarquicos estén convencidos y comprometidos en
la implementacion de estrategias motivacionales para que sean los recursos
humanos impulsadores y necesarios para contar con colaboradores eficaces y

eficientes para obtener los resultados esperados.

En esta fase se hace énfasis en la importancia de motivar al recurso humano,
para ello se proponen las siguientes acciones para el personal administrativo de

la organizacion.
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Cuadro No.3
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Plan de accién para la sensibilizacion y concientizaciéon para el personal administrativo

Afo 2011
Empresa: Agricola-Ganadera Santa Fé Fecha: Julio 2011
Objetivo del plan: Sensibilizar y concientizar a los lideres (jefes) de la organizacion.
Actividades Meta Responsable Calendarizacién Evaluacion Costo Presupuesto
Convocar a reunion al gerente yjefes de
departamento, y darles a conocer la
situacion actual del ambiente laboral de la
organizacion, y los resultados como
consecuencia de la falta de interés por
mejorar.
En el desarrollo de la reunién brindar la
informacion de los resultados del clima
laboral efectuado para generar conciencia Gerentes yjefes de departamento
de la percepcion que tienen actualmente | sensibles al cambio y conscientes de la L
los colaboradores ante la organizacion. Y |necesidad de motivar a los colaboradores Junta Directiva Sueldo
presentar las actividades de las de la organizacion. Entrega de pe.rs_onal.
estrategias motivacionales a desarrollar. informe del | 2dministrativo
Asignar yempoderar a una persona desarrollo de la Q.lOO(?.'OO
encargada que se nombrara facilitador Mes 1 propuesta dentro Impresiony | Q1,200.00
para darle seguimiento a las actividades. del tiempo fO_tOCOP'aS del
. informe del
Levantar acta de compromiso del gerente estipulado. clima laboral
yjefes de departamento, para el Q.200.00

seguimiento de las acciones necesarias
para laimplementacion de la propuesta.

Realizar una segunda reunién con todos
los colaboradores para informarles los
resultados de la informacion recabada en
la encuesta ylas acciones que se
realizaran para mejorar el clima
organizacional. Por dltimo presentar al
facilitador del desarrollo de las
actividades.

Gerente General

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011.
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Partiendo que la empresa no cuenta con un departamento de recursos humanos
se recomienda asignar a un colaborador de la organizacién para que sea el

responsable de darle seguimiento a los programas, como facilitador.
3.7.2 FASE 2: impulsar un ambiente de confianza mutua

En la actualidad las principales razones de permanencia o abandono del cliente
interno se centran en razones de tipo emocional. Los colaboradores valoran mas

la flexibilidad, el apoyo y las medidas de conciliacion.

La confianza como cualidad organizacional se logra a través del tiempo y debe
cultivarse constantemente mediante una comunicacion abierta en todos los
niveles jerarquicos de la organizacion. Por lo que para impulsar un ambiente de
confianza mutua se propone el programa de liderazgo y posteriormente el de

trabajo en equipo.

Da inicio el programa de liderazgo, tomando en cuenta que para dirigir los
equipos de trabajo, es primordial contar con lideres capaces de influir, de vincular
relaciones interpersonales, asi generar confianza y brindar un entorno afectivo a
todos los miembros de la empresa. Posteriormente el programa de trabajo en
equipo, enlazard al lider (jefes) y a los seguidores (colaboradores). Y los guiara

a formar y trabajar como equipo para el logro de los objetivos organizacionales.

A continuacion se presentan dos programas: programa de liderazgo que se
integra por un plan de accién que tiene como objetivo integrar lideres capaces de
influir en los colaboradores para el cumplimiento de los objetivos de la
organizaciéon y el programa de trabajo en equipo con la finalidad de contar con

colaboradores que trabajen en equipo, se integra por un plan de accion.
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l. Programa I: “Liderazgo”

A. Presentacion

Carecer de liderazgo obstaculiza el éxito organizacional, por el contrario contar
con un liderazgo eficaz, capaz de asumir riesgos, afrontar presiones y desafios
ante la incertidumbre, logrard que los colaboradores se comprometan y se
dispongan a seguirlos en el alcance de los objetivos organizacionales. Por lo
tanto, se propone implementar el presente programa sobre liderazgo, para
identificar, fortalecer y desarrollar las habilidades de los lideres de la
organizacion.

El siguiente programa de liderazgo estéa integrado por tres etapas.

Esquema No.7
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Programa de liderazgo
Afo 2011

Etapa 1:
evaluacion de

las habilidades
de liderazgo.

Liderazgo

Etapa 2:

impulsar

liderazgo
situacional.

Etapa 3:
liderazgo
participativo.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2011.

B. Objetivos
Objetivo general:

Desarrollar en un 10% las habilidades de los lideres (jefes) para que sean

capaces de motivar, dirigir y comprometer a los colaboradores con los objetivos
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de la organizacion a través de acciones constructivas, en un plazo de quince

meses.
Objetivo especifico:

= Fortalecer en un 10% las habilidades de liderazgo en un plazo de quince
meses.

* Que los jefes (lideres) desarrollen sus habilidades en un 10% para dirigir
correctamente a los colaboradores en un plazo de quince meses.

» Formar lideres capaces de contribuir al logro de los objetivos de la
organizacién en un 10%, en un periodo de quince meses.

» Integrar lideres capaces de influir en los colaboradores en un plazo de dos
meses, impactando por su actitud de servicio, voluntad profesional y

perseverancia, y aumentando la produccion en un 10%.
C. Implementacién

Para lograr los objetivos planteados el siguiente programa se realiza en 3 etapas;
la etapa 1 con la evaluacién de las habilidades de los lideres, en esta etapa se
desarrollara actividades para que los lideres (jefes) se desenvuelvan en su rol,
para luego identificar las capacidades y la influencia que tienen hacia los
colaboradores. Etapa 2 impulsar liderazgo situacional, las actividades a realizar
en esta etapa se enfocan en el manejo y adaptacion del liderazgo en las
diferentes situaciones generadas dentro de la organizacion y la etapa 3 liderazgo
participativo para el cual se desarrolla actividades de involucramiento y
participacion en la toma de decisiones y uso de los recursos de la organizacion.

En el siguiente plan de accion se detalla las 3 etapas.

82



D. Plan de accién del programa de liderazgo

Empresa:

Agricola Ganadera Santa Fé

Objetivo del plan:
Desarrollar en un 10% las habilidades de liderazgo de los lideres (jefes) para que sean capaces de motivar, dirigir ycomprometer a los colaboradores con los objetivos de la
organizacion a través de acciones constructivas, en un plazo de quince meses.

Cuadro No.4
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Plan de accién para el programa de liderazgo

Ano 2011

Fecha: Octubre 2011

Dirigido a: Personal administrativo.

C)

Facilitar la informacién necesariay
los recursos humanos y materiales
para que los lideres puedan
desarrollar sus habilidades de

Colaboradores con
visién yresponsabilidad
compartida.

Facilitador/Jefes de
depto./Admr. Finca.

Medicién por medio
del logro de los
objetivos de la

El recurso monetario
sera de acuerdo al
monto que le asigne

No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto
o sae) Canuaad
9 ' yP . Identificacion de las colaboradores que | Sueldo de facilitador/
preguntas verbales o escritas, . . " R . )
. ) . deficiencias de los Gerencia manejan la jefes y Admr. Finca 600.00
evaluar la informacién que manejan - ) . -
‘2 . . lideres (jefes). informacién de la Q600.00
en relacion a la organizacion, con R
N ) . organizacion.
respecto a la filosofia empresarial.
ignar Iguien | irecti . "
Asignar a _a guien de los directivos Nombramiento del . . Gastos en papeleria.
con capacidades adecuadas yse le . Gerencia Entrega de informes 200.00
. " facilitador. Q.200.00
S nombrara facilitador.
N
i Estructurar interrogantes sobre qué -
@ I, . L Gastos en papeleria.
= espera la organizacién de ellos como Gerencia/ Facilitador 0.250.00 250.00
3 lideres y que esperan ellos a cambio. | Lideres conscientes de Observacion de las ! .
- — — lo que espera la actitudes de los
# Evaluar e identificar las habilidades q i P .
= . . organizacion de ellos. Gerencia/ Jefes de colaboradores. 5
< de los lideres, por medio de X Gastos en papeleria.
= . . . depto./ Admr. Finca / 100.00
= cuestionarios y planteamientos de . Q.100.00
8 Facilitador
j= problemas. Ver anexo No. 2
(%) Entrenar a los lideres, sobre Mes 2 yMes 3 L,
G5 K R Boletas de evaluacion .
@ liderazgo, por medio de talleres, B . . . Promedio de las
S K . Lideres capaces para Gerencia/ Capacitador/ y entrevistas con los . h
= seminarios. Se presentan tres trabajar en grupo Eacilitador lideres de la cotizaciones de los 8,556.00
% opciones , ver cuadro 4. (Opcién AB 6 ) grupo. talleres Q8,556.00
& empresa.
>
<
=
w
<
<
o
<
]

liderazgo.

Transmitir interés por el crecimiento
de los lideres ylas necesidades de
los trabajadores. Por medio de
reconocimientos escritos y
verbales.(Tarjetas, pin, etc.)

Respaldar el progreso
entre lideres y
colaboradores.

Gerente/Jefes de
depto./Admr. Finca.

organizacion.

Gerencia.

Informes trimestrales
presentados a
Gerencia.

El recurso monetario
sera de acuerdo al
monto que le asigne
Gerencia.
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No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto
Realizar una reunién para que -
o P q Conocimiento de la Colaboradores )
gerencia dé a conocer las lineas de estruciura GerentelJefes de informados sobre la Sueldo de jefes y 400.00
autoridad, graficamente por medio de o depto./Admr. Finca. o Admr. Finca Q400.00 '
. ) organizacional. organizacion.
un organigrama actualizado.
Planificar con los jefes de
departamento al dar una instruccion
debe especificar quién es el Mejora del Observacién del
trabajador responsable, cémo . .
— . J ) P - ; comportamiento de los comportamiento de .
© realizar la instruccion y consolidar GerentelJefes de Gastos en papeleria.
< - . . |colaboradores en i los colaboradores al 300.00
o opiniones para ejecutarlo de la mejor L depto./Admr. Finca. . . o Q.300.00
9 manera, cudndo se necesita que relacion al desarrollo de recibir la asignacion
2 - . . |actividades laborales. de una tarea.
@ tenga terminada la tarea, y donde si
S es trabajador de campo, y de oficina
© si aplica.
g Fomentar el liderazgo situacional, por | Lideres capaces de Mes 4, Mes 5, Mes 6y El recurso monetario
E medio del manejo de la modificacion dirigira los Mes 7 ser4 de acuerdo al
1) de conducta, para adaptar el colaboradores no Gerente/ Facilitador monto aue le asiane -
2 liderazgo a la situacion a beneficio de | importando la situacién GZrencia g
—% la organizacion. presente. '
& . - -
O T o
E as? ngdos alos colaborjadores ara GerentelJefes de Manejo ycambio de | seré de acuerdo al
satigsfacer las demandas de ca(’ig depto./Admr. Finca. liderar a los monto que le asigne
situacion Disponer de lideres con colaboradores. Gerencia.
- capacidad de brindar un
o trato adecuado a los
Atender de forma individual a los colaboradores
trabajadores para brindar apoyo ' GerentelJefes de Gastos en papeleria. 100,00

social yemocional, por medio de
programacion de citas.

depto./JAdmr. Finca.

Q.100.00
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No. Etapa

Actividades

Meta

Responsable

Calendarizacion

Evaluacion

Costo

Presupuesto

Etapa 3- Liderazgo participativo

Pdngase a disposicion de los
colaboradores, por medio de una
actividad "Un café con el jefe", pida
sugerencias o platique temas
relacionadas con el trabajo. No sea
duro ante los problemas dialogue y
conserve la calma y procure encontrar
la solucién junto con el colaborador.

Diwulgar los objetivos de la
organizacion e informar las
recompensas que se estaran dando
por sus logros. Por medio de envios
de correos electrénicos y carteleras.

Participacion de los
colaboradores en
actividades laborales y
sociales de la
organizacion.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Reunir a los colaboradores del area
de administracion y elogiar al mejor
trabajador del mes que haya
cumplido las metas fijadas por su
jefe o encargado, concediéndole una
bonificacion por el esfuerzo realizado,
para cumplir con los objetivos de la
organizacion.

Reunir a los colaboradores y premiar
al departamento o area que se
encuentra al dia segun las
instrucciones dadas y conceder una
tarde libre, como recompensa al
cumplimiento de sus
responsabilidades.

Reunir a los jefes de departamento y
administrador de finca el dltimo
viernes del mes, para que sean
participes en la toma de decisiones
de planificacién para el siguiente
mes.

Anime a los colaboradores para que
disfruten su trabajo, que los jefes de
departamento den retroalimentacion
de las tareas asignadas, brindar la
oportunidad de aprendizaje en las
tareas para mejorar, y reducir el
miedo de cometer errores.

Identificacién y
participacién de los
colaboradores en la
toma de decisiones

para alcanzar los
objetivos de la
organizacion.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Gerente/Jefes de

depto./Admr. Finca.

Mes 8, Mes 9, Mes 10
yMes 11

Alcance de objetivos
de la organizacién
con colaboradores.

Gerencia asignara el
recurso financiero
necesario.

El recurso monetario
sera de acuerdo al
monto que le asigne
Gerencia.

Gerencia asignara el
recurso financiero
necesario.

Gerencia asignara el
recurso financiero
necesario.

Sueldo de facilitador/
jefes y Admr. Finca
Q600.00

Q 600.00

Gastos en papeleria.
Q.100.00

Q 100.00
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No. Etapa

Actividades

Meta

Responsable

Calendarizacion

Evaluacion

Costo

Presupuesto

Etapa 3- Liderazgo participativo

Programar el intercambio de los
colaboradores en diferentes
departamentos y niveles jerarquicos,
por un dia en otra puesto para que
conozca las actividades, los
procedimientos yla importancia del
papel que realiza su compafiero de
trabajo. Nombrar la actividad "Me
pongo en tu lugar".

Realizar la siguiente pregunta:"¢,Qué
haria usted si estuviera en mi lugar?".
Segundo visitar todas las
instalaciones de la organizaciéon y
ubicar a un colaborador de diferente
area en un distinto puesto, durante 8
horas. Y para finalizar el dia de
intercambio de puestos de trabajo,
realizar una reunién para compartir
las experiencias del diaycomo
pueden ayudar y mejorar el trabajo de
sus compairieros.

Reunir a los niveles medios para
discutir el desempefio de los
trabajadores, la adaptacion de
cambios, ydarle solucién a los
posibles conflictos.

Realizar una reunién para fortalecer
el compromiso de los miembros de
la organizacién, para que el logro de
los resultados esperados se
alcancen de forma éptima.

Logro de objetivos, tanto
individuales como
grupales.

Gerente

Gerente/Jefes de
depto./Admr. Finca.

Gerente/Jefes de
depto./Admr. Finca.

Jefes de depto./Admr.
Finca.

Mes 12, Mes 13, Mes
14 yMes 15

Comparaciéon de
tiempo, y datos
financieros del afio
anterior con el afio de
la implementacién.

Gerencia asignara el
recurso financiero
necesario.

Gerencia asignara el
recurso financiero
necesario.

Sueldo de jefes y
Admr. Finca Q400.00

Q 400.00

Sueldo de jefes y
Admr. Finca Q400.00

Q 400.00

Fuente: elaboracidn propia. Tesis 2011

Nota: en el cuadro No. 7 se detalla el costo total aproximado del programa de liderazgo.
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A continuacion se presenta cotizaciones de seminarios y talleres, en referencia a la etapa 1 del programa de
liderazgo. Las siguientes empresas proveedoras de servicio proporcionan el equipo necesario,

capacitado, y experiencia en dichos talleres.

Cuadro No.5

Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Informacién de talleres sobre liderazgo

Afo 2011
Opcioén A B C
Nombre de la Instituto Técnico de Capacitacion
Empresa Grupo Crece Consultores ADVENCEMENT y Productividad (INTECAP)
Que los participantes obtengan las |Motivar a las personas a ejecutar Durante el desarrollo del evento, el
herramientas necesarias para liderar|con excelencia su liderazgo. participante adquirira los
diferentes situaciones. conocimientos y habilidades para
Objetivo ejercer la funcién de liderazgo
dentro de una organizacion, de
acuerdo a teoria administrativa y
técnicas de liderazgo.
Duracién 4 Horas 24 Horas 40 Horas
*Las 4 condiciones del trabajo en
*Liderazgo efectivo equipo. *Liderazgo
*Liderazgo y toma de decisiones *Los 4 compromisos del trabajo
personal dentro de un marco de . .
o i - Liderazgo y cambio
actividad que requieren "creatividad"
. y "liderazgo".
.'g *Liderazgo, cualidad personal
Q *El liderazgo como funcién dentro
S de la organizacion
© *Formacion de lider
*Relaciones interpersonales
*Estilos de liderazgo
*Construir el liderazgo
*El lider en accion
*Liderazgo e integridad
COSTO TALLER Q 2,668.00 | O 20,000.00 | Q 3,000.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011.
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Se presenta informacion adicional de cada empresa que ofrece sus servicios, en
talleres de liderazgo y también de trabajo en equipo, el cual es el segundo

programa propuesto, que mas adelante se detalla.

A. La empresa Grupo Crece Consultores, en los aspectos técnicos de su
desarrollo realiza talleres o reuniones grupales en espacios abiertos,
iluminados y ventilados. Utiliza equipo audiovisual (lap top, cafionera, CD
reproductor, equipo de amplificacion, DVD reproductora). El total de la
inversion es de Q.2, 688.00 y la duracion general del evento es de 4 horas,
de cada taller, se cotizo para 30 colaboradores, mas viaticos y combustible
gue equivale a Q.2, 000.00 para el capacitador, debido a que ellos tienen
su sede en la ciudad capital y el desarrollo de estas actividades se
realizara en las instalaciones de la empresa ubicada en Coban, Alta
Verapaz. El total de esta opcion es de Q.7, 336.00.

B. La propuesta de Advencement, incluye trabajar paralelamente los dos
talleres, liderazgo y trabajo en equipo. La estrategia utilizada por
Advencement, se basa en talleres vivenciales. Se lleva a cabo en sus
instalaciones ubicadas en la ciudad capital, durante un periodo de 24 horas
“corridas”, donde realizan actividades como campamentos, utilizacién de la
metodologia de “cuerdas”, equitacion, entre otros eventos. La inversion
total por los dos talleres es de Q.20, 000.00. La aceptacion de esta
cotizacién requerird que los colaboradores viajen de Coban a la ciudad
capital, por lo que se estima un costo por viaticos de Q.10, 000.0. El total
de esta opcién es de Q.30, 000.00.

C. El Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad, desarrolla seminarios
y talleres con temas relacionados a liderazgo y trabajo en equipo. La
duracion total es de 40 horas para el taller de liderazgo y 20 horas para el
taller de trabajo en equipo, el costo total es de Q.6, 000.00 para 30
personas. INTECAP, tiene sede en Coban, por lo que no se incurren en

gastos de viaticos y se impartira en las instalaciones de la empresa.

88



A continuacién se presenta informacion de los proveedores contactados.

Cuadro No.6

Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Informacién de las empresas proveedoras del servicio

Ano 2011

INFORMACION DE PROVEEDORES

| Afo:2011

1. ESPECIFICACION DE LA SOLICITUD DE SERVICIOS A ADQUIRIR

Aprobacién:l

A. |Taller de liderazgo.

g. |Taller trabajo en equipo.

2. INFORMACION DEL PROVEEDOR

Empresa:

Grupo Crece Consultores

Israel Caal

| Teléfonos | 2362-3566

A Nombre contacto: Humberto Oliva Meza Fax

Direccion 6ta. Calle 1-34 zona 10. Edificio Valsari Primer Nivel Oficina 1-34 Correo-e drupocrececonsultores @gmail.com

Empresa: ADVANCEMENT | Telefonos | 6634-0876
B Nombre contacto: Monica de Garcia | Fax

Direccion Kildmetro. 19.5 Carretera a_Fraijanes. | Correo-e | mgarcia@advancement.com.gt

Empresa: Instituto Técnico de Capacitaciéon y Productividad (INTECAP) | Teléfonos | 7873-3813
c Nombre contacto: |

Fax

Direccion

Coban, Alta Verapaz

| Correo-e | ecaal@intecap.org.gt

3. CUADRO COMPARATIVO DE COTIZACIONES

PRECIOS Q.

Taller de Taller de c;’:gcsols_bﬁe Total OBSERVACIONES
PROVEEDOR k trabajo en ustl
liderazgo A
equipo
A
2,668.00 2,668.00 2,000.00 7.336.00 |Cotizado para 30 personas.
B 20,000.00
10,000.00 30,000.00 |Cotizado para 30 personas.
C
3,000.00 3,000.00 - 6,000.00 |Cotizado para 30 personas.

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011

La informacion presentada fue obtenida por medio telefénico y por correos electrénicos.
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E. Recursos
Descripcion de los recursos:

e Recursos humanos:
v Gerente general
v' Jefes de departamento
v Administrador finca:
v Colaboradores
v Facilitador
e Institucional:
v" Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP)
v' Empresas privadas

e Recursos materiales y equipo:

Mobiliario y equipo

Escritorios
Sillas ejecutivas

Computadora portatil

AU NEENEEN

Cafonera, CD reproductor, DVD reproductor.
v Papeleria y utiles de oficina
e Recursos financieros:
La implementacion del programa de liderazgo genera una inversion que se

detalla a continuacion en el siguiente cuadro.
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Cuadro No.7
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Inversiéon del programa de liderazgo

Afno 2011
Total Q.

Descripcion por etapa |Inversiéon Q.
Etapa 1- Evaluacion de las habilidades de liderazgo Q9,506.00
Etapa 2- Impulsar liderazgo situacional Q600.00
Etapa 3- Liderazgo participativo Q1,300.00( Q11,406.00
Viaticos Q1,000.00
Papeleria y ltiles Q200.00
Imprevistos (5%) Q630.30
TOTAL Q13,236.30

Fuente: elaboracidn propia. Tesis 2011

Dentro de las cotizaciones realizadas sobre los talleres la opcién B, tiene un
costo de Q.20, 000.00, sin embargo la opcion Ay C, el costo es menor a Q.3,
000.00 solo el servicio prestado, el cuadro anterior refleja un promedio de los
honorarios, por lo que dependiendo de la decision de la organizacion el precio
aumentara o disminuird en la etapa 1. Los siguientes gastos de viaticos y
papeleria se fijan como fondo y se estima un 5% del total de todo el programa de

liderazgo para imprevistos.

F. Evaluacion

La evaluacion del programa de liderazgo, se medird con la comparacion del
indice de satisfaccion antes de la propuesta y después de la propuesta, del factor
liderazgo.Se evaluara el avance o atraso del programa propuesto, que seré el
contenido del informe que debe ser entregado cada trimestre bajo la
responsabilidad de los jefes de departamento, administrador de finca vy
facilitador. La Junta Directiva recibira este informe para verificar los avances,
supervisar y realizar los ajustes necesarios para alcanzar los resultados
esperados. Otra evaluacion es por medio del aumento a la produccion de café
cereza en un periodo cafetalero, como resultado del aumento de productividad al

contar con colaboradores motivados.

91



Il. Programa ll: trabajo en equipo
A. Presentacién

El programa de trabajo en equipo integra lideres (jefes) y seguidores

(colaboradores) con acciones orientados a reforzar la pertenencia y confianza.

El trabajo en equipo es vital para el éxito de la organizaciéon, vincular a los
colaboradores con los objetivos de la empresa, respetando las lineas de

autoridad, lograra un mejor resultado en menor tiempo.

El siguiente programa se integra en cuatro etapas dando inicio con la formacion

hasta alcanzar el trabajo en equipo.

Esquema No.8
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Programa de trabajo en equipo
Afo 2011

Etapa 1:
formacion de

grupos de
trabajo

Etapa 2:
expresiones de
los
colaboradores

Trabajo
en
equipo

Etapa4:a
trabajar en
equipo.

Etapa 3:
Formular las
reglas del
equipo.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2011.

Contar con lideres capaces es vital para el buen desempefio de los equipos de

trabajo, lograrlo dependera de un adecuado liderazgo y de sus integrantes.
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B. Objetivos
Objetivo general:

Fomentar el trabajo en equipo en un 10% dentro de la organizacién, delegando
responsabilidad y comprometiéndolos con los objetivos de la empresa, en un

periodo de quince meses.
Objetivos especificos:

» Lograr que los colaboradores se integren en un 10% a equipos de trabajo en
un periodo de dos meses.

» Desarrollar actividades para que los colaboradores interactien entre si,
consoliden objetivos, coordinen esfuerzos en un 10% en el periodo de quince
meses.

» Involucrar al personal en las actividades laborales y sociales en un 10% para
que trabajen en equipo en un plazo de quince meses.

» Disefiar y definir el puesto de cada trabajador como miembro del equipo en
un plazo de quince meses.

» Delegar responsabilidad y autoridad en los equipos de trabajo en un 10%,
para resolver problemas, toma de decisiones y consolidar cambios en un
periodo de quince meses.

C. Implementacion

El desarrollo del programa “Trabajo en equipo” abarca 4 etapas. Etapa 1 con la
formacion de grupos de trabajo, dard inicio con la integracion formal de grupos,
realizada por el Gerente General y los jefes de departamento. Para luego seguir
con la etapa 2 que son las expresiones de los colaboradores respecto a su
percepcion de los equipos formados y en la etapa 3 se formulara las reglas del
equipo formalmente de la normas necesarias para el desarrollo de actividades de
equipos, por ultimo en la etapa 4, ya formados los grupos y reglas, en esta etapa

empezaran a trabajar en equipo.
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D. Plan de accidn

Empresa:

Agricola Ganadera Santa Fé

Objetivo del plan:
Fomentar el trabajo en equipo en un 10% dentro de la organizacién, delegando responsabilidad y comprometiéndolos con los objetivos de la empresa, en un periodo de quince

Cuadro No.8
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Plan de accién para el programa trabajo en equipo

Ano 2011

Fecha: Octubre 2011

Dirigido a: Personal Administrativo

meses.
No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto
Brindar informacién sobre el
beneficio de trabajar en equipo. Por -
- o - Sueldo de facilitador/
medio de envios de correos Facilitador/ Jefes de . X
. . . . jefes y Admr. Finca 600.00
electrénicos mensajes, videos de depto. /Admr. Finca 0600.00
personas trabajando en equipo, ’
imagenes, etc.
Formar e integrar grupos de Colaboradores que
colaboradores por departamento. Por | trabajan en armonia.
medio de actividades sociales que L.
. . a - Refaccion Q600.00
o los haga sentir miembros Facilitador/ Jefes de
=3 . . para los 600.00
o importantes dentro de la empresa. El depto. /Admr. Finca
] . ) colaboradores.
= jefe de departamento dara los
g lineamientos para que se integren de
3 la manera mas conveniente.
Qo
=} .
o> Realizar talleres y seminarios sobre - Comportamiento de Promedio de las
& R ; Facilitador/ . . .
= equipo de trabajo. Se presentan dos Capacitador Mes 4 yMes 5 equipo de trabajo cotizaciones de los 2,834.00
S opciones, ver cuadro 8. (Opcién Ay B) P entre los talleres Q2,834.00
-g colaboradores.
£ Cambio de percepcion
= Realizar una reunion c0|_1 Igs de la ejecucién de
= colaboradores para socializar y actividades individuales. Refaccién Q600.00
= compartir experiencias. Para luego Facilitador/ Jefes de
k= . . . . para los 600.00
S determinar cuales seran las actitudes depto. /Admr. Finca
w . colaboradores.
aceptadas ylas sanciones por
incumplimientos.
Realizar ejercicios de casos, relatos
de historias, para crear sentimiento Lograr cooperacion de - Gastos en papeleria.
P 9 P Facilitador pap 100.00

de confianza mutua en los diferentes
niveles jerarquicos.

los colaboradores.

Q.100.00
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No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto
Reunir a los jefes de departamento y
administrador de finca, para definir Sueldo de facilitador/
los roles de los integrantes de los " . .
. g Facilitador jefes yAdmr. Finca | Q 600.00
grupos, las relaciones que deben 060000
isti i L Tareas definidas '
. engtlr):aygnar un responsable para Partcipaci6n de los s e );
2 ca alg upo. — colaboradores en la Mes 6 yMes 7 .
o Realizar una reunion semanal y L la conformidad de
9 = ) toma de decisiones.
5 permitir que cada miembro del grupo cada colaborador.
Q de trabajo participe en las .
8 o Jo partcip | Gerente Sueldo de Gerencia |Q 400.00
9 discusiones. Y delegar segn el rol
9 de los colaboradores autoridad para
° |la toma de decisiones operativas.
o Manejar y aprovechar los futuros
0 conflictos por alguna resistencia de Gerencia asianara los
-% los trabajadores, por medio de la Gerente/ Jefe de LTS0S negesarios 0
o resolucion que favorezca a las partes depto. / Admr. Finca
o . para cada caso.
5 involucradas, para generar un .
& resultado de "ganar - ganar'. Mejora de las .
o relaciones humanas No aplica Conflictos laborales
§ dentro de la P solucionados.
w Otorgar responsabilidad y autoridad a organizacion Gerencia asianar los
los miembros del grupo, para la Gerente/ Jefe de eCUISO0S negesarios 0

resolucion de problemas y correccion
de errores.

depto. / Admr. Finca

para cada caso.
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No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto

Realizar una reunion con los jefes de Sueldo de faciliador
departamento, para estructurar Gerente/ Jefe de iefes yAdmr. Finca. | Q 60000
formalmente las relaciones de los depto./ Facilitador J é600 0'0 '
miembros de los equipos de trabajo. '

o Fomentar valores como: honestidad, | Reglamentointernode |  Gerente/ Jefe de Gastos en papeleria.

= , . . . . 4 Meses Q 100.00

2 cortesia, puntualidad entre otros. frabajos en equipo. depto./ Facilitador Q.100.00

(0]

: Elaporar reglas que gulen Ias. Sueldo de facilitador/

0 acciones del equipo para realizar las Gerente/ Jefe de : .

8 - . . jefes yAdmr. Finca | Q 600.00

2 actividades asignadas, de la mejor depto. La cantidad de 060000

. manera. colaboradores '

8 Evaluar cada fin de mes los logros amonestados por el

g alcanzados e incentivar, cuando lo incumplimiento del | El recurso monetario

g amerite, con una refaccion o Jefe de dento Lo definiré el jefe de reglamento. sera de acuerdo al Q

LSL herramienta de trabajo sencillas, PO depto. monto que le asigne

\ como agendas, lapiceros, o Gerencia.

tg organizadores, etc Logro de objetivos con

g menor esfuerzo yen

m Realizar una reunion a principios de menor iempo.
mes para reconocer el iempo y Sueldo de facilitador/
esfuerzo extra que los encargados de Gerente Lo definira el Gerente. jefes yAdmr. Finca | Q 600.00

cada equipo de trabajo realizaron el
mes anterior.

0600.00
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No. Etapa Actividades Meta Responsable Calendarizacion Evaluacion Costo Presupuesto
Reunir a los lideres de cada equipo
. o Logro de metas
de trabajo, a principios de cada mes, . . . Sueldo de Admr.
Colaboradores unidos. Admr. Finca asignadas por . Q 100.00
para promover las metas del mes en . . |Finca Q.100.00
. . equipos de trabajo.
curso yasignar tareas especificas
o Brindar las herramientas necesarias, Gerencia asignara los
g - Gerente/ Jefe de .
2 para el logro de tareas y concientizar . recursos necesarios | Q
2 . depto. / Admr. Finca
2 el buen manejo de los recursos. Outimizacic para cada caso.
0 ptimizacion de las
N Generar sentido de pertenenciaala | capacidades de los
m . 'z .
L organizacion, por medio de colaboradores. )
S deEIJe acion depuso de los activos de Gerente/ Jfe de Indefinido Gastos en papeleria Q 300.00
¢ J S depto. / Admr. Finca Q.300.00 '
s la empresa para la ejecucion de -
< "~ . Logro de objetivos de
| actividades dentro de su area. -
< — |a organizacion.
o Agendar el dltimo dia del mes,
a técnicas de informacion, sobre los
w resultados obtenidos por equipos de
trabajo, acortejando los esfuerzos y  |Personal motivado por Gastos en papelerfa.
10, 8core] y P Gerente Papeteria-1 o 100.00

mostrar interés que les garantice a
los colaboradores que todo buen
trabajo, sera reconocido dentro y
fuera de la organizacion.

logro de objetivos.

0.100.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011

Nota: en el cuadro No. 10 se detalla el costo total aproximado del programa de trabajo en equipo.
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Cuadro No.9

Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Informacién de talleres sobre trabajo en equipo

Afo 2011
Opcioén A C
Nombre de la Grupo Crece Consultores Instituto Técnico de Capacitacion y
Empresa Productividad (INTECAP)
Que al final del curso el participante llegue a
Objetivo s.ens?bili.zar e identificar lsus. c.apacidades. . ' .
disminuidas como también iniciar a modificar Establecer las bases de trabajo en equipo de
actitudes para mejorar de calidad del trabajo. acuerdo con técnicas de administracion.
Duracion 4 Horas 20 Horas
*Desarrollo humano *Beneficio del trabajo en equipo
S *Desarrollo de las actitudes *Importancia del trabajo en equipo
'g *Las caracteristicas del trabajador al pertenecer
c a un equipo. *Tipos de equipo y su funcionamiento
3 *Integracion de equipos de trabajo
*Derechos laborales
COSTO TALLER | Q 2,668.00 | Q 3,000.00

Nota: Cuando se presento la informacién sobre el taller de liderazgo se dio las referencias adicionales a estos servicios, por

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011

lo que no se detallan nuevamente.
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E. Recursos
Descripcion de los recursos:

e Recursos humanos:
v Gerente general
v' Jefes de departamento
v Administrador finca
v Colaboradores
v Facilitador
e Institucional:
v' Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP)
v' Empresas privadas

e Recursos materiales y equipo:
Mobiliario y equipo

Escritorios
Sillas ejecutivas

Computadora portétil

AN NEEN

Cafonera, CD reproductor, DVD reproductor.
v' Papeleria y utiles de oficina
e Recursos financieros:
La implementacién del programa de trabajo en equipo genera una

inversion que se detalla a continuacién en el siguiente cuadro.
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Cuadro No.10
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Inversidon del programa de trabajo en equipo

Afno 2011
Total Q.

Descripcion por etapa [Inversion Q.
Etapa 1- Formacion de grupos de trabajo Q4,734.00
Etapa 2- Expresiones de los colaboradores Q1,000.00
Etapa 3- Formular las reglas del equipo Q1,900.00
Etapa 4 - A trabajar en equipo Q500.00f Q8,134.00
Viaticos Q1,000.00
Reconocimientos Q5,000.00
Papeleria y utiles Q200.00
Imprevistos (5%) Q716.70
TOTAL Q15,050.70

Fuente: elaboracidn propia. Tesis 2011

De las cotizaciones presentadas la opcion A y C, realizan por separado el taller
de trabajo en equipo, el precio colocado es el promedio de las dos opciones,
aumentara o disminuira, segun la decisién que tome la Gerencia. Adicional a los
honorarios y gastos, se coloca el rubro de reconocimiento, se fij6 un fondo de

Q.5, 000.00 para premiar los logros alcanzados por los equipos de trabajo.

F. Evaluacion

La evaluacién del programa de trabajo en equipo, sera sobre el avance y logro
de los objetivos de la implementacion. Asi también debera medirse por medio de
la comparacion del aumento si fuera positivo o disminucién en caso de ser
negativo, sobre el factor trabajo en equipo. Esta informacion sera el contenido del
informe que debe ser entregado cada trimestre bajo la responsabilidad de los
jefes de departamento, administrador de finca vy facilitador. EI Gerente recibira
este informe para verificar los avances, supervisar y realizar los ajustes

necesarios para alcanzar los resultados esperados.
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3.7.3 Fase 3: evaluacioén

Una vez concluida la presente propuesta, se debe evaluar y se debe aplicar
nuevamente la encuesta del clima laboral, para cuantificar si disminuyo6 el indice
de insatisfaccién, de lo contrario se sugiere realizar los ajustes necesarios. Se
hace la salvedad que es el primer ejercicio de esta indole en la organizacion por
lo que la comparacion de los andlisis de afio con afio tenga una diferencia alta y
problemas diferentes y este ejercicio puede ser de base para realizar los
siguientes diagndsticos a la organizacién. Esta responsabilidad recae en la
Gerencia General, darle seguimiento y ejecutar los esfuerzos necesarios para

disminuir el nuevo indice de insatisfaccion.

3.7.4 Costo de laimplementacion de estrategias motivacionales

A continuacion se detalla el total de la inversibn en quetzales para la
implementacion de los programas propuesto como estrategias para disminuir el
indice de insatisfaccion de los colaboradores de la empresa Agricola-Ganadera
Santa Fé, en el periodo de quince meses. Es preciso mencionar que la mayor
inversion es en el pago de honorarios para los talleres propuestos y dicho
desembolso se realizara en el primer trimestre de la implementacion. Y
posteriormente la inversion puede ir variando segun la Gerencia vaya

autorizando el flujo de efectivo para cada actividad.

Cuadro No.11
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Costo de laimplementaciéon de estrategias motivacionales

Aio 2011
Fases Monto Q.
Fase 1: sensibilizacién y 1,200.00
concientizacién
Fase 2: impulsar un ambiente de 28,287.00
confianza mutua.
TOTAL 29,987.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011
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La inversibn estimada para la implementacibn de la propuesta es de
Q.29,987.00 que sera financiado por ingresos de la organizacién, y su limite en
este rubro de inversion es de Q.35, 000.00. Sin embargo a largo plazo la

organizacion tiene contemplado aumentar este limite autorizado.
3.8 Relacién costo beneficio

A continuacion se presenta el escenario de un aumento del 10% de satisfaccién

en los colaboradores de la empresa Agricola-Ganadera Santa Fé.

Cuadro No.12
Empresa Agricola-Ganadera Santa Fé
Relacién del costo beneficio de la implementacidn de estrategias
motivacionales

Afno 2011
L Capacidad area Aumento |n.d|ce de
Descripcidn . Actual satisfaccion
cultivada esperado
proyectado
indice de satisfaccion 44% 1 10% 54%
Produccidn quintales café cereza 60,000 26,400 6,000 32,400
Equivalente a quintales café pergamino 12,000 5,280 1,200 6,480
Equivalente a quintales café oro 9,231 4,062 923 4,985
Precio promedio 1qg café oro $230.00 $230.00 $230.00 $230.00
Total Ingresos venta de café oro $2,123,076.92 $934,153.85 $212,307.69 $1,146,461.54
Total Ingresos venta de café oro Quetzales | Q 16,984,615.38 | Q 7,473,230.77 |+ Q 1,698,461.54 | Q 9,171,692.31
Inversion propuesta Q 29,987.00
Beneficio Marginal Q 1,668,474.54
Inversién porcentaje 1.77%

Notas: El rendimiento de café cereza a café pergamino es de 5, lo que quiere decir es que por 5 quintales de café
cereza se obtiene 1 quintal de café pergamino. Y el rendimiento de café pergamino a oro es de 1.30, por lo tanto

por 1.30 quintal de café pergamino se obtiene 1 quintal de café oro.
El tipo de cambio de referencia es de Q.8.00 por US$.1.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2011.

El beneficio que se proyecta es un aumento en la produccion de café cereza de

la organizacion, como resultado de la implementacion de estrategias
motivacionales, que representa un 10% adicional al 44% actual, lo que totaliza un
54% de satisfaccion laboral. EI 10% equivale a 6,000 quintales de café cereza
que se proyecta que la organizacion produzca. Los colaboradores motivados

realizaran con mayor eficiencia y eficacia sus tareas asignadas.

102



CONCLUSIONES

En relacion a los bajos porcentajes de satisfaccion que presenta el
personal de la empresa, se enfatiza que la falta de estrategias
motivacionales mantiene y aumenta actitudes negativas, negligencias,
conflictos e incluso agresiones que dificultan el logro de los objetivos de la
organizacion.

Como consecuencia de que la empresa no habia realizado este tipo de
investigacion u otros acercamientos con sus colaboradores, éstos no se
sentian tomados en cuenta, sentimiento que ha debilitado factores
importantes para la integracion del equipo y que han provocado
insatisfacciones laborales como las registradas en la presente
investigacion, el impacto principal de esto hacia la empresa es la pérdida
del interés por realizar sus tareas eficientemente.

Un factor principal de analisis es el nivel de productividad de la empresa
Agricola-Ganadera Santa Fé, el cual esta directamente relacionado con la
ausencia de un programa de liderazgo; por lo que se concluye de suma
importancia la necesidad de implementar un plan de seguimiento para los
planes de accién propuestos en el presente trabajo, con el fin de guiar y
reforzar la direccion e influencia en los colaboradores.

El trabajo en equipo no es un factor reconocido en la empresa debido a la
cultura de individualismo. La falta de un programa especifico de trabajo en
equipo ha ocasionado indiferencia, atrasos, no hay integracién y falta de
interés en cooperar con sus comparfieros de trabajo.

Para solucionar los problemas encontrados en el diagnostico, es
necesario que se practiguen revisiones Yy actualizaciones de los
programas propuestos de los dos factores a tratar inmediatamente y darle
solucién a los siete factores que no fueron considerados en la propuesta,

con la finalidad de adecuarlas a las necesidades futuras.
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RECOMENDACIONES

La implementacion de estrategias motivacionales adecuadas a las
necesidades de la organizacion.  Asi mismo seguimiento de las
actividades de cada programa propuesto y medicién de los resultados
obtenidos en cada trimestre.

Mantener con frecuencia actividades de acercamiento e involucramiento
del personal de la organizacion, por medio del desarrollo del programa de

liderazgo y trabajo en equipo.

Ejecutar el programa de liderazgo adecuado a la organizacion con el
proposito de contar con lideres que tenga personalidad, influencia, actitud
y la facilidad de atender las necesidades y resolver los problemas de los

colaboradores.

Ejecutar el programa de trabajo en equipo, donde la organizacion integre a
los colaboradores, reconozca e incentive los logros como equipos de

trabajo, para motivarlos a alcanzar los objetivos de la empresa.

Después de realizadas las acciones establecidas en los planes de accion
anuales, se recomienda realizar la evaluacién nuevamente por medio de
la encuesta del clima laboral, iniciando por una campafia de
sensibilizacion y compromiso del personal para que la investigacion sea

mas efectiva al no ser la primera medicion.
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ANEXOS



Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Economicas
Escuela de Administracion de Empresas
ENCUESTA

La informacién que nos proporcione sera utilizada para evaluar el nivel de satisfaccion. Por lo que cada
trabajador de la empresa Agricola-Ganadera Santa F€, debe completarlo de forma objetiva y honesta.
Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran utilizadas para ningun
proposito distinto al de ayudarnos a mejorar.
INSTRUCCIONES
A continuacion le presentamos varias preguntas, por favor marque la que mejor exprese su opinion con una
“X” (equis). Responda todas las preguntas sin dejar ninguna en blanco y marcando solo una opcién para
cada pregunta.
1. ¢Cuéando su jefe inmediato le llama la atencion lo hace en forma privada?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
2. ¢Se lleva usted bien con sus compafieros?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
3. ¢Considera que existen pasos innecesarios para hacer su trabajo?
1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

4. ¢Su jefe o superiores le supervisan su trabajo?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
5. ¢Recibe retroalimentacion por parte de su jefe de la informacién que le comunican?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
6. ¢El nivel de ruido es soportable?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

7. ¢Cuando lo supervisan lo tratan adecuadamente?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Conoce todas las tareas que debe realizar en su puesto de trabajo?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NADA 2) MUY POCO 3) PARCIALMENTE 4) COMPLETAMENTE

¢Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compafieros?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢ Su jefe inmediato enfrenta los conflictos, con actitud positiva?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢ Su jefe tiene las cualidades y habilidad necesaria para ser responsable de dicha area?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢ Existen rivalidades personales muy fuertes entre sus comparieros?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) SIEMPRE 2) CASI SIEMPRE 3) CASI NUNCA 4) NUNCA

¢Le comunican los objetivos, metas y logros de su departamento?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) A VECES 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢Su jefe inmediato les da ejemplo en el cumplimiento de las normas y procedimientos?
1) SIEMPRE 2) CASI SIEMPRE 3) CASI NUNCA 4) NUNCA
¢En su area de trabajo las llamadas de atencion se hacen de forma justa y equitativa?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer esfuerzos excesivos para llevarlo a cabo?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) SIEMPRE 2) CASI SIEMPRE 3) CASI NUNCA 4) NUNCA



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

¢ Su jefe lo motiva a desarrollarse y/o capacitarse?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢La informacion e instrucciones que recibe por parte de su jefe inmediato es?

1) MALO 2) REGULAR 3) BUENO 4) MUY BUENO
¢El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, ruido, iluminacion, etc.)?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢, Sus compafieros de trabajo realizan su trabajo de manera honrada?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢ Se ayudan mutuamente cuando hay exceso de trabajo?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢Cuenta con todas las herramientas, equipo y material necesario para llevar a cabo su trabajo?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NADA 2) MUY POCO 3) PARCIALMENTE 4) COMPLETAMENTE
¢ Suele recibir 6rdenes contradictorias de diferentes personas?
1) SIEMPRE 2) CASI SIEMPRE 3) CASI NUNCA 4) NUNCA
¢ Su jefe o jefes escuchan sus opiniones y sugerencias?
1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢, Se estimula la cooperacion y el trabajo en equipo?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE



26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

¢Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢ Su jefe suele estar bien informado y le transmite la informacién?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢SAntes de realizar una nueva atribucion en su trabajo recibe una previa capacitacion sobre el area?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢En la empresa son tratados con respeto?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢La empresa le brinda los recursos necesarios para realizar su trabajo?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

¢Considera que para mejorar el desempefio de sus funciones, deberia recibir algin tipo de

capacitacion?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢ Su trabajo es evaluado en forma justa?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
¢Le presta atencion su jefe cuando usted necesita apoyo en el desarrollo de su trabajo?

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE
éa empresa reconoce y premia los esfuerzos realizados?

[ ] [ ] [ ] [ ]

1) NUNCA 2) CASI NUNCA 3) CASI SIEMPRE 4) SIEMPRE

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA
La informacién que nos proporciona serd utilizada para evaluar las habilidades del liderazgo de la
organizacion. Sea honesto al responder las preguntas.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran utilizados para ningin
proposito distinto al de ayudarnos a mejorar.

INSTRUCCIONES

Al responder tome en cuenta que no hay respuestas correctas o incorrectas, asi que no trate de elegir la
correcta. Para lo cual debera considerar, a cada par de enunciados distribuya 5 puntos, con base en qué tan
caracteristico sea cada uno en relacion con usted.

1 Estoy interesado y dispuesto a hacerme cargo de un grupo de personas.
Prefiero que alguien mas se encargue del grupo.

2 Cuando no estoy a cargo, estoy dispuesto a hacer sugerencias al lider para mejorar el
desempefio
Cuando no estoy a cargo, hago las cosas segun el estilo del lider, mas que ofrecer mis
sugerencias.

3 Estoy interesado y dispuesto a hacer que las personas escuchen mis sugerencias y las lleve a
cabo.
No estoy interesado en influir en otras personas.

4 Cuando estoy a cargo, quiero compartir las responsabilidades gerenciales con los miembros
del grupo.
Cuando estoy a cargo, quiero desempefiar los roles gerenciales por el grupo.

5 Quiero tener metas claras y desarrollar y llevar a cabo los planes para alcanzarlas.
Me gusta establecer metas muy generales y tomar las cosas como se presenten.

6 Me gusta variar la forma como se hace mi trabajo y aprender cosas nuevas.

Me agrada la estabilidad o desempefiar mi trabajo en la misma forma no me entusiasma
aprender ni emprender cosas nuevas.
7 Disfruto trabajar con las personas y ayudarles a ser exitosas.

En realidad no me gusta trabajar con los demas ni ayudarles a tener éxito.

Nota:
Para determinar la calificaciéon de potencial de liderazgo sume los nimeros (0-5) del primer enunciado en
cada par, no sume los nimeros del segundo enunciado.

El total de la suma ubiquelo en la siguiente tabla:

Bajo potencial de liderazgo Alto potencial de liderazgo
o |5 |10 |15 ] [20 [25 [30 [35 |






