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INTRODUCC¡óN

La satisfacc¡ón laboral es un tema muy importante en la actual¡dad dentro de las

organ¡zac¡ones, deb¡do a que el capital humano es lo más valioso que poseen y

es deber de éstas, brindar un amb¡ente armon¡oso a sus mlaboradoreg, donde

se destaque pr¡ncipalmente el valor del recurso humano, porque son éstos los

proveedores de conoc¡m¡entos, esfuezo y dedicación para que los obiet¡vos y

metas se realicen y es el trabaio donde las personas pasan la mayor parte de su

v¡da.

Con base a lo anter¡or, se desarrolló el tema de tesis titulado "Estrategias para

mejorar la satisfacción laboral, para el personal de una empresa productora de

confites, ub¡cada en la c¡udad de Guatemala", el cual pretende brindar un aporte

para lograr que el personal de esta organización se sienia satisfecho en su lugat

de trabajo y realice efectivamente sus tareas.

El presente trabajo de tes¡s se compone por tres capítulos, los cuales se

describen a continuación:

Capítulo l, se presenta el marco teóico, haciendo referenc¡a a los temas

relacionados a la sat¡sfacción laboral, que son la base para el desanollo del

éstud¡o y soporte de la investigación y propuesta realizada.

Capitulo ll, en este capítulo, se abordan, de manera conc¡sa, los antecedentes

de la empresa objeto de estudio, asi también, se detallan los aspectos del

d¡agnóst¡co de clima organ¡zac¡onal real¡zado, como lo es, la metodologia

apl¡cada, resuttados encontrados y el análisis e interpretación de los mismos.



Capitulo lll, se desanolla la propuesta de estrategias para mejorar la satisfacc¡ón

laboral, que contiene la estrategia de crear compromiso organ¡zacional y un

sentido de pertenencia en los colaboradores de una empresa productora de

confites y la estrateg¡a ¡mpulsar un ambiente de confianza y trabajo en equipo en

los colaboradores cada una con sus respectivos programas que contienen

presentación, ob¡etivos, plan de acc¡Ón, recursos humanos, fis¡cos y fnancieros,

los lineamienlos para la evaluación de los programas , costo y un cronograma de

¡mplementac¡ón.

Finalmenté se exponen conclus¡ones, recomendaciones, anexos y bibliografía

consultada para la presenle invest¡gación.



CAPíTULO I

MARCO TEóRrcO

1-l Empresa

Es una organ¡zación social que ¡nlegra recursos (factores de la producción:

recubos naturales, trabajo, capital y capacidad empresarial) con el objeto de

administrarlos racionalmente a f¡n de que, de la ópt¡ma mezcla de ellos:

Droduzca, disttibuya y/o intercamb¡e b¡enes o serv¡cios satisfactores que

demandan la sociedad, a camb¡o de un fluio de d¡nero que cubra, no sólo sus

costos de operac¡ón, s¡ no que además le proporcione márgenes de benéf¡cio

áttact¡vos gue le convenzan de permanecer aclivo dentro del mercado que

opera. (6: l I '1)

Las empresas desempeñan un papel fundamental en serv¡c¡o y desanollo de la

soc¡edad; como generadoÍas de empleo, preslac¡ón de servicios, creac¡ón y

distribución de productos para la satisfacción de las neces¡dades de las

personas.

1.1,1 Fábr¡ca

Se entiende por fábrica aquel lugar que es creado y construido para real¡zar

d¡ferentes tipos de activ¡dades producl¡vas. Una fábr¡ca alberga no sólo a los

trabajadores y encargados de llevar a cabo la producción, s¡ no a la maquinaria y

equipos que son utilizados para realizar los productos. Esto hace que por lo

general las fábricas sean grandes estiablecimientos que puéden llegár a ocupar

grandes porc¡ones de t¡erra y que se vuelven extremadamente complejas-

La fábr¡ca consta normalmente de dos partes esenciales: aquella que está

destinada a la producc¡ón, empaquetamienlo y despacho de los produc{os y

aquella en la que se as¡enlan las diferentes of¡cinas administrativas que s¡rven



para controlar que el proceso de fabricac¡ón se real¡ce de acuerdo a lo

establec¡do. En el área de producc¡ón suele encontrarse la mayor parte de

trabajadores de la fábrica y esta zona está usualmente complementada Gon

máquinas que permiten realizar el proceso product¡vo mucho más rápido'.

(11: s.p.)

Con base a lo anterior, se puede decir que las fábr¡cas son lugares que

contienen d¡st¡ntos elemenlos que lransfoman mater¡a prima en productos

finales, para la satisfacción de nec€s¡dades, s¡endo el principal elemento' el

recurgo humano que es el motor de arranque de todas las actMdades para

que la producc¡ón se rcalice.

1,2 Adm¡n¡stración

'La administrac¡ón se define como el proceso de d¡señar y mantener un amb¡ente

en el que las peBonas trabajando en grupo alcancen con eiectiv¡dad las metas

seleccionadas." (2:B)

Se aplica a todo tipo de organ¡zac¡ones bien sean pequeñas o grandes empresas

lucrativas y no lucrat¡vas. Consiste además en darle forma, de manera

consisténte y constante a las organizaciones; una buena admin¡strac¡ón

proporciona a la empresa una guía segura para mantenerse y posicionarse en el

amb¡ente en donde se desenvuelve, al contar con los elementos necesarios.

Para ello hace uso del proceso admin¡strativo que se describe a continuación:

1,2.1 Proceso administrativo

"Es un proceso sistemát¡co de operac¡ones que se deben de realizar para lograr

los resultados esperados con la adecuada ut¡lizac¡ón de todos los recursos mn



que cuenta la organizac¡ón, sus fases son: planeación organización, dirección,

integrac¡ón y control.

La siguiente gráf¡ca describe lo anter¡ormente expuesto:

Figura I
Proceso adm¡n¡strativo

Fue¡t : Chio@ñato l.latvértd lntrodúcc¡ó¡ e l¿ f@r¡á Gene¡.| rL l¡ AdminirtEc¡ón. Pá9. 146

El proceso administrat¡vo br¡nda al administrador todas las d¡rectrices necesadas

para llevar a cabo una adecuada administrac¡ón ya que al articular cada una de

las fases de manera lóg¡ca se logra alcanzar los obietivos organizacionales de

manera efectiva' (4:4)

A co¡tinuación se def¡ne la planeac¡ón y la d¡recc¡ón por su importanc¡a en el

tema de sat¡sfaoc¡ón laboral

1,2.1,1 Planeación

"La planeación figura como la pr¡mera función admin¡strat¡va por ser la base de

las demás. La planeación es la función adm¡n¡strativa que delemina por

ant¡cipado cuales son los objet¡vos que deben alcanzarse y qué debe hacerse

para co¡seguirlos. Se hata de un modelo teór¡co pera la acción futura emp¡eza

por la determ¡nación de los ob¡etivos y detalla los planes neceser¡os para

alcanzaflos de la mejor manera pos¡ble." (2:143)



Es la delerminac¡ón del curso de acción que habrá de seguirse, fijando principios

que habrán de d¡ig¡r y or¡entar la secuenc¡a de las operac¡ones nécesar¡as par¿r

alcanzarlo y la fiación de criterios tiempos y acciones para su real¡zac¡ón.

'l .2.1 .2 Misión

'Representa la razón de la existencia de una organ¡zac¡ón es la fnal¡dad o el

mot¡vo que conduio a la creación de la organización y al que debe servir-

1 ,2.1 ,3 V¡s¡ón

lmagen que la organ¡zac¡ón tiene de si misma y de su futuro. Es el arte de verse

proyectada en el tiempo y espacio.

I -2-1 "4 Programas

Un esquema en donde se establecen la secuencia de act¡v¡dades específ¡cas

que habÉn de real¡zarse, para alcanzar los objet¡vos y el tiempo requer¡do para

efectuar cada una de sus partes.

1"2.'l-5 Presupuestas

Es un esquema, pues, se elabora en un documento formal, ordenado

sistemálicamente está expresado en térm¡nos cuant¡tat¡vos, es general porque

debe establecerse para toda la empresa, Es específ¡co porque puede referirse a

cada una de las áreas de la organización, y es diseñado para un per¡odo

determ¡nado.



1.2.1.6 Estrategia

"Es la determinac¡ón de los objet¡vos básicos a largo plazo de una empresa y la

adopción de los cursos de acción y la asignación de los recursos necesar¡os para

alcanzarlos, por lo tanto el propósito de las estrateg¡as es deierminar y transmit¡r

mediante un sislema de objetivos y políticas bás¡cos, una ¡magen de le empresa

que desea proyectar. Las estrategias no intentan descr¡b¡r con exactitud como la

empresa va a lograr sus objetivos o desarrollar su vis¡ón, puesto que esta es la

tarea de ¡ncontables programas de apoyo, ¡mportantes y secundarios. Peró

ofrece una estructura para or¡entar el pensam¡ento y la acción". (4:123\

La estrategia a través de diferentes acc¡ones bien desarrolladas, vuelve

compet¡tivas a las empresas que buscan nuevas formas de hácér las cosas y

lograr una venlaja competitiva en el mercado en elque se desarrollan.

12 | 7 Pleniliceción táctica

Consiste en formular planes a corto plazo que pongan de relieve las operaciones

actuales de las d¡versas partes de la organ¡zación. El corto plazo se define como

un período que se efiende sólo a un año o menos hac¡a el futuro.

"Planeac¡ón efectuada en ¡os departamentos. Sus característ¡cas son:

Proyecta a mediano plazo, generalmente para el ejercicio anual.

Cobiia cada departamento, abarca sus recursos específ¡ms y se preocupa

por alcanzar los objet¡vos del departamento.

Se def¡ne en el n¡vel intermedio, en cada departamento de la empresa."

(2.1461



1.2.2 Dirección

"Las personas necesitan ser asignadas a sus cargos y func¡ones, ser entrcnadas,

gu¡adas y mot¡vadas para alcanzar los resultados que se esperan de ellas La

direcc¡ón es la func¡ón adm¡nistrativa que se refie€ a las relaciones

interpersonales de los administradores y sus respect¡vos subordinados en todos

los niveles de la organización.

Para dirigir a los subordinados en cualquier nivel de la organ¡zación, el

adm¡nistradot necesita comun¡car liderar y molivar. Como no existen empresás

sin personas, la d¡rección const¡tuye una de las más complejas funciones

administrativas porque impl¡ca orientación asistenoia en la eiecucion,

comunicación, motivación en fin todos los procesos por medio de los cuales los

administradores procuran influir en sus subord¡nados para que se comporten

según las expectat¡vas y crns¡gan los objet¡vos de la organización. ' (2: l4S) Los

adm¡n¡stfádores deben desarrollar hab¡lidades de l¡derazgo que les perm¡ia ser

mejores comunicadores, mot¡vadores para ¡nfluenc¡ar la conducta de sus

colaboradores y se logre alcanzar los ob.ieüvos y meias organ¡zacionalés. A

continuación se definen dos de los cuatro elementos de la direcc¡ón, s¡endo estos

la süperv¡sión y la mot¡vación.

1-2-2-1 Supervisién

Cons¡ste en el manejo de los recursos y la soluc¡ón de problemas relac¡onados

con éstos, significa comun¡carse, mot¡var y desarollar habilidades.

'l -2-2-2 Moüvación

'La motivación es una característica de la ps¡cologÍa humana que contribuye al

grado de Gompromiso de la persona. En este sentido incluye factores que



ocas¡onan, canal¡zan y sustentan la conducta humana en un sentido parlicular y

comprometido. La motivación y el mot¡var se ref¡eren básicamente al proceso de

influ¡r en la conducta de las p€rsonas, basado en el mnocimiento de qué hace

que las penionas ejecuten determ¡nadas acc¡ones.

La motivación se refiere a lo que hace que la gente actúe o se comporte de

determinada manera. Mot¡var a las personas es señalarles una cierta dirección y

dar los pasos que sean necesarios para asegurar que lleguen allí. Eslar motivado

es querer ir a alguna parte por voluntad prop¡a, o bien ser est¡mulado por

cualquier medio dispon¡ble para ponerse en marcha intencionalmente y lograr el

éx¡to" (9:3)

Para conocer cómo molivar a las personas, es necesario indagar cuáles son las

neces¡dades que estos t¡enen y tratar de sat¡sfacerlas a través de estímulos

que ayuden a desarollarse, lanto peFonal como profesionalménte.

Ex¡sten var¡as teorías de la motivación, pero para efectos de la invest¡gac¡ón se

considerará la siguiente:

. Téo¡ía de los dos factores de la motivación

"La teoría de los dos factores (también llamada teoría de mot¡vación e higiene),

fue propuesta por Freder¡ck Herzberg- Convencido de que la relación de un

ind¡viduo con su trabajo es básica y de que su actitud hacia ésle bien puede

deteminar el éxito o el fracaso, Hezberg invest¡gó en la pregunta sobre qué

quiere la gente en su trabajo. Así pidió a las personas que detallaran situac¡ones

en las que se hub¡eran sent¡do excepcionalmente b¡en o mal con su puesto. De

esias respuestas clasificadas Hezb€rg concluyó que la contestación dada por

las personas cuando se sntían bien con su trabajo eran s¡gn¡l¡cat¡vamente

distinlas que cuando se sentían mal.



Los factores ¡ntrínsecos, como el progreso, reconocim¡ento, responsabilidad y

logros, están vinculados con la satisfacc¡ón. Los entrev¡stados que se senlían

b¡en con su trabajo se atribuían a ellos m¡smos estos factores. En cambio, los

enoueslados ¡nsatisfechos citaban factores efrínsecos, como la supervisión,

salario normas de la compañía y condiciones laborales.

Según Herberg, los datos ¡ndican que lo contrar¡o de la salisfacción no es la

insatisfacción, como trad¡cionalmente se ha pensado. Suprimir las

características ¡nsátisfáctorias de un trabajo no vuelve automálicamente

satisfactorio el puesto.

De acuerdo con Herzberg, los factores que producen la satisfacc¡ón laboral son

distintos que los que llevan a la insatisfacción. Por tanto, los administmdores

qüe se proponen eliminar factores de insat¡sfacc¡ón taetán la paz, pero no por

fuerza le mot¡vac¡ón: aplacárán a los trabaiado¡es en lugar de motivarlos. En

consecuencia Herzberg denom¡nó factores de h¡giene a las cond¡c¡ongs de

trabaio, como calidad de la supervisión, salar¡o, polít¡cas de la compañía,

condiciones físicas del trabaio, relaciones con los demás y seguridad laboral.

Cuando son adecuados las personas no se sent¡rán ¡nsatisfechas, aunque

tampoco estarán satisfechas. Si se quiere motivar a las peGonas en su puesto,

Herberg recomienda acentuar los factores relac¡onados con el trabaio en sí o con

sus resultados direclos, como oportun¡dades de ascender, oportunidades de

crecer como persona, reconoc¡m¡ento, responsabilidad y logros, que son las

caracteríslicás que ofaecen una remuneración intrínseca para las personas".

(8:161)

En base a lo anter¡or, es necesario menc¡onar que la presencia de los factores

higiénicos ayuda a mantener un estado sano y agradable en el trabajo a las

personás, pero no prec¡samente satisfactodo. En camb¡o los factores

motivacionales ¡nc¡tan y provocan en el ind¡viduo un interés real en su trabaio,



porque cubre la neces¡dad de crec¡m¡ento y autorrealizac¡ón, por lo ianto

sat¡sfacc¡ón laboral.

La f¡gura sigu¡ente muestra la postura trad¡c¡onal y la postura de la teoría dé

Hepberg con respecto a la sat¡sfacción e insatisfacción laboral.

Figura 2

Opin¡ones d¡stintas de la satisfacc¡ón y la insatisfacción laboral

Factores higiénicos

Satisfacc¡ón No satisfacción No insatisfacción lnsat¡sfacción

Fuenlét Robb¡ñ, Stephen P, Compolamiento Orgañizacional. 10". Edición, Edtuná¡ Pearson Educaoón,2004 Pág 160

1.3 Sat¡sfacc¡ón laboral

A continuación se describe el conc€pto de satisfacción laboral y otros aspectos

relacionados a este tema.

1.3.1 Actitud

"La actitud son ju¡c¡os evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos,

personas o acontecimientos. Man¡fiestan la opinión de quien habla acerca de



algo, Las actitudes son ¡mportantes porque influyen en el comportamiento en el

trabaio y es conveniente tratar de entender cómo se forman esas act¡tudes, que

relación guardan con el comportamiento actual en el puesto y como podrían

cambiarsé." (8:12)

1.3.2 Detinición de satistucción laboral

'Es la actitud general de un ¡nd¡viduo hacia su trabaio, dicha actitud está basada

en las creenc¡as y valores que el trabajador desarrolló de su propio trabajo."

(B:25)

"Los empleados sat¡sfechos se incl¡nan más a hablar posilivamenle de la

organización, ayudar a los demás y superar las expectat¡vas nomales de su

puesto, Asimismo, son más proclives a esfozañie más allá de su debe¡, pues

qu¡eren pagar sus eperienc¡as posit¡vas."(8:82). De lo anterior €dica la

importancia de mejorar continuamente el nivel de sat¡sfacción en las

organizaciones porque no solo trae benef¡c¡os al colaborador sino a la empresa

m¡smá, permit¡éndole alcanzar sus objetivos organizac¡onales de una mejor

forma, gracias al esfuerzo, compromiso, lealtad y sinergia positiva que trae la

existencia de un elevado nivel de satisfacc¡ón laboral.

1.3.3 Factores determinanles de la satisfacc¡ón laboral

"De acuerdo a los hallazgos, investigación y conocim¡entos acumulados se

cons¡dera que los pr¡ncipales tactores, organ¡zacionales que determinan la

satisfacc¡ón laboral según Stephen Robbins son:

Sislemas de recompensas iustias

Cond¡ciones favorables de trabajo

10



colegas que brinden apoyo

Compat¡b¡l¡dad entre personal¡dad y puesto de trabajo

1.3.3.'l S¡stema de recompensas iustas

En este punto se ref¡ere al s¡stema de salar¡os y políticas de ascensos que se

tiene en la organizac¡ón. Este sistema debe ser perc¡bido como justo por parie

de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir

ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepc¡ón de

iusticia influyen la comparac¡ón social, las demandas del trabaio en sí y las

habilidades del ¡ndividuo y los estándares de salar¡o de la comunidad.

Las promoc¡ones o ascensos dan la oportunidad para el crecim¡ento personal,

mayor responsabil¡dad e incrementan el estatus soc¡al de la persona. En este

rubro también es ¡mportante la percepc¡ón de iust¡c¡a que se tenga co¡ respecto

a la política que sigue la organizac¡ón. Tener una percepción de que la política

segu¡da es cla.a, iusta y libre de ambigtledades favorecerá la satisfacción del

empleado.

Los resu¡tados de la falta de sat¡sfacción puede afectar la product¡vidad dé lá

organización y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede

d¡sminu¡r el desempeño, ¡ncrementar el n¡vel de quejas, el ausent¡smo o el

cambio de empleo-

1.3.3.2 Condic¡ones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo lanto para el bienestar

personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestÍan

que los empleados prefieren ambientes físicos que no sean pel¡grosos o



incómodos. La temperalura, la luz el ru¡do y otros factores ambientaleg no

deberían estar tampoco en el extremo, por ejemplo, tener demasiado calor o muy

poca luz, Además la mayoria de los empleados prefiere trabajar relativamente

cerca de casa, en ¡nstialaciones limpias y más o menos modernas, con

herramientas y equipo adecuado- Olro aspecto a cons¡derar es la cultura

organ¡zacional de la empresa, todo ese s¡stema de valores, meiias qué és

percibido por el trabajador y expresado a través del clima organizacional también

contribuye a proporc¡onar condiciones favorables de habaio, s¡empre que se

cons¡deré que las metias organizac¡onales y las personales no son opuestas-

1,3,3.3 Colegas que br¡nden apoyo-sat¡sfacc¡ón con la supérvis¡ón

El trabajo también cubre necesidades de ¡nteracc¡ón social. No es de

sorprer¡der, por tanto, que tener compañeros amigables que brinden apoyo lleve

a una mayor satisfacción en el trabajo- El comporlam¡ento deliefe es uno dé los

pr¡nc¡pales determinantes de la satisfacc¡ón- Los estudios en general encuentran

que la satisfacción del empleado incrementa cuando el superv¡sor ¡nmed¡ato es

comprensivo y amigable, ofrece halagos por el buen desempeño, escucha las

op¡n¡ones de sus empleados y muestra un ¡nterés personal en ellos permitirá una

mayor salisfacción.

1.3-3.d Compatibil¡dad entre la personalidad y el puesto

Un alto acuerdo entre personalidad y ocupación da como resultado más

satisfacción, ya que las personas poseerían talenios adecuados y hab¡l¡dades

para cump¡ir con las demandas de sus trabajos. Esto es muy probable

apoyándonos en que las personas que tengan lalentos adecuados podrán lograr

meiores desempeños en el puesto, ser más ex¡tosos en su trabajo y esto les

generaÉ mayor sat¡sfacción (influyen el reconoc¡m¡ento formal, la

retroalimentación y demás factores contingentes)." (7:152)



l-3-4 lnsat¡sfecc¡ón laboral

? veces no se encuenlra mot¡vación para segu¡r trabajando y parece aunque no

se sebe expresado muy bien, que eltrabajo no llena o que no perm¡te fealizarse

en cuando a lo que se esperaba. Esto se conoce como insatisfacción labora¡ y

puede definirse como el grado de malestar que exper¡menta el trabaiador con

molivo de su trabaio. En realidad expresa en qué med¡da las caracterísiicas del

lrabajo no se acomodan a los deseos, asp¡raciones o necesidades del

trabajador."(13: s.p)

"Los empleados manifiestan su insat¡sfacc¡ón de var¡as maneras. Por eiemplo

más que renunciar se quejan, se insubord¡nan, roban pertenenc¡as de la

organizac¡ón o eluden pane de sus responsabil¡dades, según Stephen Robbins

hay cuatro respuestas que d¡fieren en dos dimensiones: Constructivas o

destruclivas y act¡vas o pasivas que se definen a cont¡nuac¡ón.

D¡mens¡ones construct¡vas como lealtad y vocear.

. Vocear. Trata activa y construcl¡va de mejorar las clndiciones, como al

suger¡r mejorar, analizar los problemas con los superiores y algunas

formas de actividad sindical.

. Lealtad. Espera positivamente aunque con optim¡smo, a qué meioren las

condiciones; por ejemplo, defender a la organ¡zación ante la cr¡tica

externas y confiar en que la orgao¡zac¡ón y su administración hace lo

conecto-" (8:82)
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Dimensiones destructiya como salida y negligencia

Salida. Es un comportamiento d¡rigido a abandonar la organización, como

buscar otao trabajo o renunc¡ar.

. Negl¡gencia. Dejar que las condiciones empeoren, como ausentismo o

retardo crónicos, poco empeño o tasa elevada de errores.

1.3.5 Diferencia entre mot¡vación y satisfacción

'Se puede defn¡r a la mot¡vación como el ¡mpulso y el esfuerzo para salisfacer un

deseo o mela. En camb¡o, la satisfacc¡ón esta refer¡da al gusto que se

expef¡menta una vez cumpl¡do el deseo. Se puede decir entonces que la

motivacién es anteriff al resultado, puesto que esta ¡mplica un impulso para

consegu¡rlo; mientras que la sat¡sfacción es poster¡or al resultado, ya que es el

resultado experimentado." (3:13). La sat¡sfacción es el resultado de una serie de

neeesidades cubiertas que varían de un indiv¡duo a otro dépendiendo de¡

entorno en que se encuentre. Para que el individuo exper¡mente satisfacción

laboral se necesita que se estimule pos¡tivamente y este est¡mulo es una razón

o bien el motivo para realizar meioÍ el trabajo que le fue encomendado,

1.4 Cl¡ma organizacional

"Son las percepc¡ones que los colaboradores tienen de la estructura y procesos

que ocurren en un medio laboral. La cual influiÉ en el desarrollo de las

actividades de la organ¡zación.

14



El clima organizac¡onal se define como un coniunto de prop¡edades del ambiente

laboral, percibidas directamente o ind¡rectamente por los colaboradores, que se

supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

El cl¡ma no se ve ni se toca, pero t¡ene una ex¡sténcia real que afecta todo lo que

sucede dentro de las organizac¡ones y a su vez el clima se ve alectado por casi

todo lo que sucede dentro de esta' (5:7)

1.4.{ lnstrumentos de mediGión del clima organizacional

'La medición del clima organizac¡onal se suele haceÍ mediante encuestas

eplicade a los trabajadores de una organización o de algún área de ellas que se

quiere med¡r

Aunque ex¡sten dist¡ntos ¡nstrumentos metodológ¡cos y encuestas para medir el

clima organizacional, cas¡ todos coinc¡den en la neces¡dad de medir var¡ables de

en dos partes: una, el cl¡ma organizac¡onal existente en la actual¡dad, y otra, el

clima organizacional como debería ser. La brecha entre ambas med¡ciones es

de gran uülidad pa¡a d¡agnosticar problemas organizacionales que deben ser

explorados y corregidos.

Encuesta trad¡c¡onal

Encuesla en ¡lnea

Focus group

Cualquiera sea la forma mediante

permanecer constante pafa el éxito

favorecerá la objetividad. Como en

todos aquellos ¡nv¡tados a part¡c¡par

la cual se aplique un elemento debE

del estudio: la conf¡dencial¡dad, lo cual

cualquier estud¡o de esta naluraleza, no

lo harán. Aún cuando se manifieste la

15



importancia del estudio para la empresa y las posibles consecuencias favorables

que se deriven de este. Las encuestas deben coniar con al menos lres

secciones: ¡ntÍod[cc¡ón e instrucc¡ones, datos del participante, cuelpo de la

encuesta.

Las preguntas deben ser cerradas. Para facil¡tar el llenado y agilizar la

tabulación de los resultados.

No existe un momento justo para real¡zar un estud¡o de cl¡ma organizacional,

cualqu¡er momento puede ser bueno- Sin embargo es recomendable lo

siguiente:

. Repet¡rla hab¡tualmente, en la misma época o mes delaño o con la misma

periodicidad.

. Ev¡tar real¡zarla en momentos que ¡nterf¡era con otras circunstancias que

puede alterar el resultado-

. Evitar real¡zarla desprJés de cr¡s¡s o eventos problemáticos." (5:11)

Para saber las percepc¡ones que t¡enen los mlaboradores de una empresa, es

necesario realizar un d¡agnóst¡co de clima organizac¡onal, de esta forma los

directivos de una empresa tendÉn claro ¡os factores que ocas¡onan actitudes

negativas, que dan paso a que no ex¡sta un ambienle laboral armonioso y es

responsabilidad de la d¡rección ctear eslralegias que permitan meiorar

continuamente el amb¡ente laboral.

1.4.2 Factores del clima organizac¡onal

A continuación se detallan los factores a cons¡derar en la investigación:
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Figura 3

Factores a evaluar en cl¡ma organizacional

Facüores higiénicos Factores mot¡vac¡onales

. Liderazgo

. Condiciones de trabajo

. Relac¡onesinterpeIsonales

¡ Po,íticas de la organización

. Estatus

. Confl¡clos y negoc¡ac¡ón

. Carga laboral

. Trabajo en equipo

. Comunicacién

. Reconocimienlo

. Crecimiento profes¡onal y

personal

Fuenre. elabo6oón plopia, áño2.012

1-4-2-1 Liderazgo

"Capacidad de ¡nflu¡r en un grupo para que consiga sus metas, la base de esta

influenc¡a puede ser formal, como la que conf¡ere un rango gerenc¡al en una

organ¡zación. Cómo estos puestos incluyen alguna autoridad formalmente

asignada, las personas que los ocupan asumen el liderazgo solo por el hecho de

estar en ellos. S¡n embargo, no todos los líderes son jefes ni para el caso. lodos

los jefes son líderes. El que una organ¡zac¡ón conf¡era derechos formales a sus

gerentes, no es garantía de que ellos sepan ejercer el l¡derazgo. El liderazgo

informal (es dec¡r, la capacidad de ¡nfluir que no es producto de la estruclura

formal de la o¡gan¡zac¡ón) es tan ¡mportante o más que la influenc¡a formal. En

otras palabras, los líderes pueden surgir dentro de un grupo o ser nombrados

formalmente para d¡rigirlo.
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Para que las organizac¡ones sean eficaces, reqü¡eren de ¡iderazgo gerencial

sólidos. En el mundo dinámico actual se requ¡ere que los l¡deres pongan en tela

de ju¡cio el estado de las cosas, creen vis¡ones del futuro e ¡nspiren a los

m¡embros de las organ¡zac¡ones para que se meterialicen. También se necesita

que los gerentes fomulen planes detallados, que fórmen estructuhs

organ¡zaoionales ef¡oientes y que supervisen las operaciones". (8:314). El

liderazgo es influencia, servic¡o, al¡entan a otros a desarollar su talento, los

l¡deres son gente con alta energía y la transmiten.

'l-4-2-2 Condiciones de traba¡o

'En el ámbito de la segur¡dad laboral, la referencia a las condic¡ones de trabajo

se efeclúa con la consideración de que el empresar¡o debe controlar tales

condiciones para que no supongan una amenaza para la segur¡dad y la salud del

trabaiador y, al mismo tiempo, se alcance una ca¡¡dad de trabaio, En este

sentido, se trata de aquellas característ¡cas del trabajo que pueden ¡nflu¡r

s¡gn¡f¡cat¡vamente en la generac¡ón de riesgos laborales. Se incluye en ellas:

Condic¡ones de seguridad

Caracteristicas generales de los locales (espacios, pasillos, suelos,

escaleras, etc.)

lnstalac¡ones (eléctrica, de gases, de vapor etc.)

Fqu¡pos de trabajo (máquinas, heramientas, aparatos pres¡ón de

elevación, de manutención, etc-)

Almacenam¡ento y man¡pulación de cargas u otros obietos, de elevación,

de manutención, etc,)

Existencia o util¡zación de materiales o productos inflamables.

Existenc¡a o utilización de productos quim¡cos peligrosos en general

a)
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b) Cond¡cionesamb¡entales

Exposición a agentes físicos (ru¡do, vibraciones, rad¡aciones ion¡zantes,

radiación ultravioletia, radiac¡ón infrarroia, microondas, ondas de radio,

láser, cámpos electromagnélicos)

Exposic¡ón a agentes químicos y ventilac¡ón induslrial

Exposición a agenles biológicos

Calor y fr¡o

Cl¡matización y ventilación general, cal¡dad de a¡re

llum¡nación

En la medida en que estas condic¡ones de trabaio puedan ser origen de danog

para la salud, ¡ncluidas las lesiones (es dec¡r, acc¡dentes, patologias o

enfermedades), o influyan s¡gnif¡cativamente en la magnitud de los riesgos, se

las suele denominar faclores de r¡esgo o iamb¡én peligros, s¡tuaciones,

actividades, cond¡ciones, pel¡grosas-" (13:s.p). Es ¡mportante que las

organizaciones ofrezcan a sus empleados cond¡c¡ones seguEs y saludables en

el trabajo y que las mejoren continuamente para reducir los riesgos que algunas

tareas contienen, al no mejorar¡as producen ¡nsat¡sfacciéB laboral.

1.4.2.3 Relacionesintérpefsonales

"Las relaciones interpersonales cons¡sten en la interacción reciproca entre dos o

más personas, en ellas ¡ntervienen: la habilidad para comunicarse efectivamente,

al escuchar, la solución de conflictos, lo cual es fundamental para el trabajo en

equipo, es decir la serie de estrategias y metodologías que ut¡l¡za un grupo

humano para lograr obietivos propueslos.' (3:23)
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La educac¡ón emoc¡onal puede fac¡l¡tar act¡tudes positivas ante la v¡da, que

permiten el desarrollo de habil¡dades sociales, est¡mulan la empatía y favorec,en

actitudes para afrontar conflictos, fracasos y frustraciones. La intención es

pfomover el bienestar soc¡al. Las relaciones ¡nterpersonales armoniosas

preducen en los que las experimentan una meior salud emocional y fis¡ca, es por

éso importante fomenlarlas y practicarlas para alcanzar me¡ores acuerdos y

objetivos-

a-4-2.4 Políticas de la empresa

Para realizar la ¡nvestigac¡ón se tomaran en cuenta polít¡cas de la empresa como

capacitación, part¡cipación en la toma de dec¡siones y evaluación de desempeño

a) Gapacitáción

-Es el prcceso de desarollo de cualidades en los recursos humanos para

habilitarlos, con el fin de que sean más produciivos y contribuyan mejor a la

consecución de los ob¡et¡vos organ¡zacionales. Su propÓsito es aumentar la

product¡vidad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus

compofamientos." ( l ;306)

b) Participación en toma decisiones

"Esto se ref¡ere a las act¡v¡dades que incrementan el número de personas a

qu¡enes se les pem¡te ¡nvolucÍarse en la resoluc¡ón de problemas, el

establecimiento de metas, y la generac¡ón de nuevas ideas- Se ha demostrado

que la participación incremenla la cal¡dad y la aceptac¡ón de las decisiones, lá

satisfacción en el trabajo, y que promueve el b¡enestar de los empleados. Es

20



muy probable que la part¡cipación desempeñe un rol en la mayor parte de las

¡ntervenciones del desarollo orga¡izacional." (14:s.p)

La pañicipac¡ón es la toma de decisiones puede mejorar la cal¡dad y la

aceptación de las decisiones, fomenta la motivac¡ón y la autoestima de los

trabajadores y mejora las relac¡ones interpersonales con los empleado.

c) evaluación de deaempeño

"Es una apreciación s¡stemát¡ca del desempeño de cada persona, en función de

las act¡vidades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su

potencial de desarrollo; es un proceso que s¡rve para juzger o eslimar el valor, la

excelencia y las cual¡dades de una persona y, sobre todo, su contr¡buc¡ón al

negoc¡o de la organ¡zación. En elfondo, la evaluación de desempeño const¡tuye

un poderoso med¡o par resolver problemas de desempeño y meiorar la cal¡dad

del trabajo y calidad de v¡da en las organizaciones." (1:198)

'I -¿.2.5 Estatus

'Es la posición defin¡da por la soc¡edad o rango que los demás dan a los grupog

o sus m¡embros. El estatus es un factor importante para entender el

compórtamiento de las personas porque es un motivador nolable y tiene hondas

consecuencias conductuales cuando los individuos perciben una d¡spaidad entre
lo que les parece que deben ser su estatus y la ¡mpresión que él tienen ¡os

demás. "(8:232)

1,4.2.6 Conflictos y negoc¡ac¡ón

A continusción se describen los con@ptos de mnfl¡ctos y negociac¡ón:



a) Confl¡cto

"Procego que com¡enza cuando una parte percibe que otra afec*ó o va afectar

algo que le interesa' (7:396)

'Las personas nunca t¡enen objetivos e intereses idént¡cos; por tanto, las

diferencias de objetivos y de intereses s¡empre p¡oducen alguna espec¡e de

conflicto. El conflicto, ¡nherente a la v¡da de cada indiv¡duo, forma parte

inevitable de la naturaleza humana y const¡tuye el lado opuesto de la

cooperac¡ón y la colaborac¡ón. La palabra con¡¡cto está l¡gada al desacuerdo, la

d¡scord¡a, la d¡vergencia, la d¡screpanc¡a, la controversia o el antagon¡srno. Para

que exista el conflicto, además de la diferencia de objetivos e intereses, debe

haber ¡nterferencia del¡berada de una de las partes ¡nvolucradas. El confl¡cto

ex¡ste cuando una de las partes (sea individuo o grupo) intenta alcanzar objetivos

l¡qados con los de otra parte, la cual interf¡ere la búsqueda de esos obietivos. La

interferenc¡a puede ser activa (obstáculos, bloqueos e impedimentos) o pasiva

(omisión). Así el conflicto es mucho más que un s¡mple desácuerdo o

divergencia: constituye una interferencia activa o pasiva pero del¡berada para

¡mponer un bloqueo sobre la tentativa de la otra parte por alcañzar sus objetivos.

El conflicto puede surg¡r en las relaciones entre dos o más partes, entre personas

o entre grupos y organ¡zac¡ones. Tamb¡én se puede presentar entre más de dos

partes al m¡smo t¡empo." (8:396)

a) Négociac¡ón

Es un pro@so en el que dos o más partes intercamb¡an bienes y serv¡cios y

lralan de acordar una tasa de camb¡o entre ellos. (8:408).

La negociación es un esfuezo de interac¡¡ón que se real¡za a fin de generar

beneficios. Es un proceso por el cual las partes ¡nteresadas resuelven conflictos,

acuerdan líneas de conducta, buscan ventaias indiv¡duales y/o colectivas,



procuran oblener resultados que sirvan a sus ¡ntereses mutuos. Se contempla

generalmente como una forma de resolución alternativa de confl¡ctos o

s¡tuac¡ones que ¡mpliquen acc¡ón multilateral.

1.4.2-7 Carga laboral

"La carga laboral o carga de trabajo se define como el coniunto de

requerimientos psicofísicos a los que se ve sometido e! trabajador a lo largo de

su jornada laboral.

El trabajo supone consum¡r energía, física y mental. Trabajar supone un

esfuezo que resulta necesario conocer para poder valorar las consecuenc¡as del

mismo sobre la salud del que lo realiza y sob¡e la eficacia del trabajo que

desempeña. Trad¡c¡onalmente este "esfuezo'se ¡dentifica casi exclusivamente

con una act¡v¡dad t¡s¡ca o muscular. Pero hoy se sabe que cada día son más las

activ¡dades pesadas encomendadas a las máquinas y aparecen nuevos factores

de r¡esgo l¡gados a la oomplejidad de la tarea, la acelerac¡ón del r¡tmo de trabajo,

la necesidad a tareas d¡ferentes, etc.

Por lo tanto la Carga de trabaio es el conjunto de requer¡mientos ffsicos y

menta¡es a los que se ve sometido el trabajador a lo la¡go de su jornada laboral.

Por lo que surge su clas¡ficac¡ón por tipo de trabaio:

Carga fís¡cá de trabajo: Se def¡ne como el conjunto de requerimientos físicos a

los que se ve somel¡da la persona a lo largo de su iomada laboral.

Carga mental de tabaio: es el n¡vel de activ¡dad mental necesaria para

desarollar el trabajo y los factores que inciden en la carga mental son: la

cantidad de información que se rec¡be, complej¡dad de la respuesta que se exige,

el tiempo en que se ha de responder y las capacidades ind¡viduales." (10: s.p)
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1.4.2.8 Trabajo en equ¡po

'Grupo cuyos esfuerzos indiv¡duales dan por resultado un desempeño que es

mayor que la suma de los apodes de cada uno." (8:258)

"El equipo de trabajo genera una s¡nergia positiva a través del esfuerzo

coordinado. El resultado de sus esfuer¿os ¡nd¡v¡duales es un n¡vel de

dégempeño mayor que la suma de aquellas conlr¡buciones individuales La

gerencia busca esa sinerg¡a pos¡t¡va que pemitirá a sus organ¡zaciones

¡ncrementar el desempeño. El uso extensivo de los equipos crea el polencial

para que una organización gene€ mayores resultados. El simple hecho de

llamar equ¡po a un grupo no incrementia automáticamente su desempeño, los

équ¡pos ex¡tosos o de alto desempeño comparten ciertas características

comunes. Si la gerencia espera obtener ¡ncrementos en el desempeño

organizacional med¡ante el uso de los equ¡pos, nec€s¡tará asegurarse de que sus

equipos posean estas característ¡cas." (7:286)

Una de las condic¡ones de traba¡o de tipo ps¡cológico que más influye en los

trabajadores de forma pos¡l¡va es aquella que perm¡te que haya compañerismo y

trabajo en equipo en la empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo en

equipo puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente genera el

entusiasmo para que el resultado sea sal¡sfactodo en las tareas encomendadas.

Las empresas que fomentan entre los trabajadores un amb¡ente de amonía

oblienen resultados beneficiosos. La empresa en efectiv¡dad y los trabaiadotes

en sus relaciones sociales. El compañerismo se logra cuando hay trabajo y

am¡stad.
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'l-4-2.9 6omunicación

Es la transferenc¡a y comptensión

cualro funciones pr¡ncipales en un

expresión emoc¡ones e ¡nformación.

de sign¡ficados. La comunicac¡ón cumple

grupo u organizac¡ón: control, molivación,

La comun¡cac¡ón sirve para controlar, de vadas maneras, la conducta de los

m¡embros de una oÍganizac¡ón t¡enen jerarquías de autoridad y lineam¡entos

formales que se requiere que los empleados sigan. La comunicac¡ón fomenta la

mot¡vación al aclaraÍ, a los empleados lo que hay que hac€t, qué tian bien lo

están hac¡endo y que puede hacerse para mejorar el desempeño, si no es el

ópt¡mo.

Para muchos empleados, su grupo de trabajo es una fuente principal de trato

soc¡al. La comun¡cación que tiene lugar dentro del grupo es un mecanismo

fundamental por el que los m¡embros man¡feslan sus fruslraciones y

sentimienlos de sal¡sfacc¡ón. Por tanto, la comunicac¡ón proporc¡ona un esqrpe

para la expresión emoc¡onal de sentimientos y de satisfacc¡ón de neces¡dades

sociales.

La última func¡ón de la comunicac¡ón es la que facilita la toma de decisiones

ofrece la informac¡ón que ¡nd¡viduos y grupos necesitan para la toma de

decis¡ones al lransmitir datos para identificar y evaluar opc¡ones alternat¡vas.

N¡nguná de estas funciones ha de cons¡derarse más importante que las otras.

Para que los grupos tengan un buen desempeño, deben ofrecer estímulos para

trabajar, medios para la expres¡ón de emociones y opciones de toma de

dec¡siones. Se puede dar por sentado que casi todo acto de comun¡cac¡ón que

t¡ené lugar en un gtupo u organ¡zación real¡za una o más de estas cuatro

func¡ones.' (8:284) La comun¡cac¡ón es traslado de informac¡ón entre ¡ndividuos



o bien para que se de es importante que exista Ín emisor y un receptor. Es la

base para llegar acuerdos y ev¡tar enores.

1.4.2.10 Reconocimiento

"El reconocimienlo se define como una heffamienta, la cual trae consigo fuertes

cambios pos¡t¡vos dentro de una organizac¡ón, el aplicar el reconoc¡miento fomal

e informal ocasiona que se reduzcan los costos laborales como: elausenlismo y

la baia product¡vidad, es seguro que aumente el compromiso del personal y se

convierta en una sól¡da y sosten¡ble vent4a competitiva' (3:24) Las personas

prestan sus servic¡os en una empresa, lo hac€n porque esperan fecib¡r a camb¡o

una retr¡buc¡ón es dec¡r, que el compromiso de las personas depende del grado

de reciproc¡dad que perc¡ben por el esfuerzo realizado- S¡ el reconoc¡m¡ento

cubre las expectat¡vas del colaborador, éste responderá con un mayor

comprom¡so en su trabaio

'1.4.2-11 Aütorrealización

'Se refiere al desarrollo amon¡oso de todas las capacidades' destrezas y

potencial del ser humano'. (3:24) El crecimiento tanto profesional, como

personal es un aspecto que los directivos de una empÍesa deben mol¡var para

que los colaboradoGs logren obtener nuevos conoc¡m¡entos, hab¡l¡dades y

destrezas, y estos a su vez logren ser más efectivos en su puesto de trabaio y

en lo personal.

1,5 Metodología para implemertar estrateg¡as de sat¡sfacc¡ón laboml

A continuación, se describe el proceso a seguir para la implementación de

estrategias de sat¡sfacc¡ón laboral:
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Figura 4

Metodología para ¡mplementar estrategias de saüsfacción laboral

1. Diagnóstico de clima

organjzac¡onal

2- Sens¡b¡¡¡za€ién y

conc¡ent¡zación de los

j€fes

3. Creación de comité para

mejorar sat¡sfacc¡ón

laboral

4. Formu¡ac¡ón v aplicación

de estrateg¡as para mejor¿

sat¡sfacción laboral

Fuente: Elaboraciór propia adaptado co¡ base a TesÉ Estraleg¡ás moltaoo¡ales par¿ los emple¿dos del áÉa de

preduqió¡ de u¡a empresa induslria¡ or¡enlada al seclor de Ia @nstruc.iÓn, ub¡cada e¡ la dudad capilal chdaria
Jdny Analís, Usac 2011, pás.16.

1. D¡agnóstico del cl¡ma organizac¡onal.

Se refere a la realizac¡ón de un estudio de cl¡ma organizacional para establecer

los factores que afectan ¡a satisfacc¡ón labo€l de los colaboradores.

2. Sens¡bilización y conc¡entizac¡ón

La segunda fase está or¡entada a sensib¡lizar y conc¡enc¡ar a los jefes de la

empresa analizada sobre la imponancia de ut¡lizar eslrategias de sat¡sfacción

laboral y el ¡mpacto pos¡tivo que pude tener la empresa en la consecuc¡ón de

sus logros.
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3. Creación del comité de motivación

Organizar un equipo de trabaio que se encargue de coord¡nar, aplicar y evaluar

estrateg¡as de satisfacción laboral.

4. Formulación y aplicación de estategias para mejorar la satisfacc¡ón

laboral.

Apl¡car acc¡ones que permitan incrementar el nivel satisfacción laboral.

5, Evaluac¡ón y retoal¡mentac¡ón

Consiste en ver¡ñcar que las act¡vidades se ajusten a lo plan¡ficado.

1-6 Me¡ora Conünua

'La mejora cont¡nua, si se qu¡ere, es una filosofía que ¡ntenta opt¡mizar y

aumenlar la cal¡dad de un producto, proceso o serv¡c¡o. Es mayormente

aplicada de forma dirccta en empresas de manr¡factura, deb¡do en gran parte a la

necesidad constante de minimizar costos de producc¡ón obten¡endo la misma o

mejor calidad del producto, porque como se sabe, los recursos económ¡cos son

limitados y en un mundo cada vez más compet¡tivo a n¡vel de costos, es

necesario para una empresa manuiacturera tener algún sistema que le perm¡ta

mejonr y opt¡m¡zar continuamente. La mejora continua no solo liene sentido

para una empresa de producc¡ón mas¡va, sino que también en empresas que

prestan servicios es perfectamente válida y ventaiosa principalme¡te porque si

se t¡ene un s¡stema de mejora continua (al ser un sistema, quiere decir que es

algo establec¡do y conocido por todos en la empresa donde se esiá aplicando)

entonces liene las s¡guientes característ¡cas:
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a) Un proceso documentedo. Esto perm¡te que todas las personas que son

parl¡cipes de d¡cho proceso lo conozcan y todos lo epliquen de la misma

manera cada vez.

b) Algún t¡po de s¡s¡ema de med¡ción que perm¡te detem¡nar si los

resultados esperados de c¡erto proceso se están logrando (ind¡cadores de

gest¡én)

c) Participación de todas o algunas personas relac¡onadas d¡rectamente con

el proceso, ya qüe son estas las que dia a día tienen que lid¡ar con las

virtudes y defectos del mismo-

Viéndolo desde este punto de v¡sta, una de las pr¡ncipales ventajas de lener un

sistema establec¡do de mejora cont¡nua es que todas las personas que part¡cipan

en el proc€so t¡enen capac¡dad de op¡nar y proponer mejorar lo que hace que se

identifique! más con su trabajo, además se t¡ene la garantía que la fuente de

informac¡ón es de pr¡mera mano, ya que quien plantea el problema y propone la

meiora conoce el proceso y ¡o real¡za todos los dias." (12:s.p)- Las

organizaciones deben mejorar sus procesos continuamente y no quedarse

estancadas, porque ex¡sten otras que s¡ están aprovechando las nuevas

tecnologías y capacidades para ser más compet¡tivas y desplazar a las

organizac¡ones que se c¡nforman con sus anl¡guas formas de hacer las cosas-
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CAPíTULO II

DIAGNóSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UN EMPRESA

PRODUCTORA DE CONFITES, UBICADA EN LA CIUDAD DE GUATEMALA

2,1 DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIóN ACTUAL

En la actual¡dad la empresa productora de conf¡tes emplea a 53 colaboradores,

siendo estos 26 hombres y 23 mujeres, la mayorfa del personal o bien el 746/o

tiene menos de cinco años de laborar en la empresa, m¡entras un 2670 entre 5 a
10 años de pertenecer a ella. Más de la m¡tad de los empleados únicamente

cuentan con un nivelde educación primario siéndo el 51%, m¡entras que el rcsto

esta entre los que han cursado bás¡cos, diversificado y solamente una persona

ha cursado el nive¡ un¡versitar¡o.

La empresa no br¡nda reconocimientos a los colaboradores por logros

alcanzados dentro de la misma, no se percibe un ambiente de compañer¡smo y

de trabajo en equipo, los colaboradores desconocen la filosofía de la empresa

como lo es la mis¡ón, v¡sión y valores, poco compromiso de los colaboradores

con la empresa. Algunos de los traba.¡adores muestran descu¡do en el mane.¡o de

las máquinas, irresponsabilidad en la hora de entrada a la empresa entre olras

actitudes negativas de afectan el nivel de satisfacc¡ón laboral en la empresa lo

que influye en un ambiente lenso y conflictivo.

Por lo anter¡or se h¡zo necesar¡o estudiar los factores que afectan la satisfacción

laboral en la productora de confites y se dan a conocer en el presente capitulo

cada factor con su indice de sat¡sfacción e ¡nsat¡sfacción laboral. Así mismo los

aniecedentes de la empresa objeto de anál¡sis en el que se describen los

productos que én ella se fabrican, filosofía empresarial y estructura

organ¡zac¡onal, tamb¡én se indica la metodología utilizada para realizat el

diagnóst¡co dsl cl¡ma organ¡zac¡onal los resultados obtenidos se utilizaron



par¡r proponer estralegias para mejorar la satisfacc¡ón laboral de la empresa

productora de conftes.

2.1.1 Antecedente de la empresa

La fábr¡ca de confites nace en 1998, se ubica en la ciudad de Guatemala. el

objelivo de la empresa es producir y distribu¡r chicles en bola y en campana. Su

nombre no se menc¡ona por razones de confidencialidad según políticas de la

m¡sma entre los productos que fabr¡ca se encuenlran diferentes presentaciones

siendo estos los s¡gu¡entes:

1. Ch¡cle ping pong 26 mm en bolsas de 200, 110 y 50 unidades de

producto.

2- Chicle ping pong de 22 mm de medio galón 165 unidades, bolsa de 50

un¡dades, t¡ra de 60 ch¡cles y 200 un¡dades-

3. Chicle p¡ng pong de 17 mm bolsa de 100 un¡dades, bolsa de 100 y 200

un¡dades empacado cada chicle.

4- Chicle de campan¡ta bolsa de 100 un¡dades.

2.1.2 F¡losofía empresar¡al

La empresa en anál¡sis no posee una f¡losofía emptesar¡al estructurada, por lo

cual con base en la invest¡gación se elaboraron los pr¡ncipales elemenlos que

componen el marco filosóñco instituc¡onal, siendo estos la m¡s¡ón, v¡sión y valores

los cuales se menc¡onan a cont¡nuación:

31



2.1.2.1 Misión

Somos üna empresa guatemalteca, ded¡cada a la producción de goma de

masc!¡r, para dar gusto al paladar de nuestros cl¡entes, ofrec¡endo variedad en

sabores y presentac¡ones de ch¡cle, brindando cal¡dad y buen serv¡c¡o para

gara¡tizar la satisfacción de nuestros cl¡entes internos y externos.

2.1.2.2 Visión

Ser una empresa modema y ef¡ciente, para manlener nuestro liderazgo a nivel

nacional e ¡nternac¡onal, en la fabricación de nuestrcs productos, logrando una

participación ¡mportante en nuevos mercados, ¡nnovando y creando var¡edad de

sabor y pr$entac¡ón de ch¡cle.

2.1.2.3 Valores

o Respeto

. Puntual¡dad

. Servic¡o

. Honest¡dad

. Responsab¡lidad

. Cortesia

2. 1.3 Estructura Organizacional

La estruclura organ¡zacional esta compuesta en el área adm¡n¡strat¡va por

gerencia general, secretaria de gerencia, gerenc¡a adm¡n¡straliva y producción

de esta, és importante menc¡onar que trabaja con dupl¡cidad de funciones,

porque desempeña labores que coresponden a dos puestos de trabajo,

trayendo consigo d¡f¡cultades pa'a alcá'nzat las metas y objetivos propuestos
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pafa cada área. La estructura organizacional esta compuesta iamb¡én por la

jefatura de máquinas, que t¡ene a su c¿rrgo el área de mezclas, extruder,

rect¡f¡cado y conf¡tado, el superv¡sor de empaque es encargado de las áreas de

empaque, secado, metrología y bodega, se encuentra la superv¡s¡ón de

manten¡m¡ento qüien controla et mantenim¡ento de máqu¡nas, edif¡c¡o y l¡mp¡eza.

La gráfica s¡guiente ¡nd¡ca me.ior la descripción anler¡or, siendo esta el

organigrama general de la empresa productora de conf¡ies.

Gráfica I
Organigrama general

Empresa productora de confttes, c¡udad de Guatemala. Año 2,012

Fuente: elaboradó¡ prcpia €on dalos proporcionados ptoduclor. de @nfts, año 2012



El s¡gu¡ente cuadro muestra los puestos de trabajo, el número de plazas y las

dist¡ntas áreas que conforman la productora de conf¡tes.

Cuadro No- I

Nombre de puestos, número de plazas y áreas de una empresa productora

de conf¡tes ubicada en la ciudad de Guatemala. Año 2,012

AÍee Nombre del puesto No, de

plazas

Admin¡strac¡ón Gerente General 1

Gerente Administrativo y producc¡ón 'l

Secrelaria de Gerencia General 1

Próducc¡ón Supervisor de máquinas 1

Mezcladores 5

Operario de mieles 1

Operario de extruder y máquínas 7

Operar¡o de boleadoras 4

Operario de rect¡ficado y selección I
Operario de conf¡tado 3

Empaque Superv¡sor de empaque y br¡llado 1

Secado y brillado

Personal de empaque 10

Metrología 1

Mantenimiento Superv¡sor de manten¡m¡ento 1

Mantenim¡ento Meénico 1

Manten¡m¡ento de ed¡ñcio 2

Limp¡eza 2

Total
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2.2 Metodología de la investigación

Para el desarrollo del diagnóstico de clima organizac¡onal de la productota de

confites, se realizaron una serie de acciones para recop¡lar información de la

empresa en anális¡s y elaborar el presente capítulo las cuales a continuación se

describen:

. Para ¡niciar, se realizó una investigación exploratoria medianle entrevisia

con el gerente general, para conocer e identif¡car la problemát¡ca de la

empresa objeto de anál¡sis, lo que pem¡tió saber que existe un bajo n¡vel

de satisfacción laboral en los colaboradores, s¡endo eslo uno de los

problemas que afectan a la misma.

. Se elaboraron los instrumentos de recolección de ¡nformación que es una

boleta de encuesta para el personal operativo y una boleta de entrevista

para los gerentes y supervisores de la empresa, la bolela de encuesla

validada por el gerente general y gerente adm¡nistralivo de la productora

de confites.

. Segu¡damente, se apl¡có Ia boleta de encuesta al cien porcienlo de

colaboradores operat¡vos siendo estos 49, ut¡liándose de esta manera la

técnica de censo y una entrev¡stia estructurada para el gerenle general,

gerente admin¡strat¡vo y los sup€rvisores de cada área.

. Después de obtener ¡nfotmac¡ón por med¡o de la técnica de encuesla, se

tabularon los datos, utilizándose un fomalo de vaciado en el pÍograma

computacional Excel, se ¡ngresaron fórmulas para obtener totales y

porcentajes de las respuestias de preguntas realizadas én él cuest¡onario

de encuesta, para así elaborar las gráf¡cas correspondiéniés necesarias

para real¡zar el anál¡s¡s de la información.



. F¡nalmente, se procedió a realizar el anál¡s¡s e interpretación de los

resultados obtenidos, para efectuar el ¡nforme final de tes¡s, como la

propuesta que cons¡ste en estrategias para meiorar la sat¡sfacciÓn laborel,

pam el peisonal de una empresa productora de confttes, ubicada en la

ciudad de Guatemala.

Así mismo es importante menc¡onar que la boleta de encuesta está diseñada con

12 fac'tores los cuales son: supervis¡ón, condiciones de trabajo, relac¡ones

interpersonales, políticas de la organizac¡ón estatus, seguridad en el trabajo,

contlictos y iregoc¡ación, carga ¡aboral, trabaio en equ¡po y comunicación,

reconocimlentos y crecimiento profesional y personal. A la encuesta se le

asignaron dos ílems con actitud pos¡t¡va y dos con actitud negat¡va y se ev¡taron

ítems de pos¡c¡ón neutra. Las respuesias que los encuestados pudieron ofrecer

fueron:

Act¡tud positiva: de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Act¡tud neqat¡va: en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

A cont¡nuación se describen las preguntas que integran a cada factor hig¡énico y

motivac¡onal del cl¡ma organizacional que se analizó y evaluó para real¡zar el

diagnóst¡co de la s¡iuac¡ón actual de la empresa productora de confiles.
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Factorcs higiénicos

f . SupeN¡s¡ón

¿Considera que el trato que rec¡be de su jefe es autor¡tar¡o?

¿Su tefe valora el esfuetzo que hace en su trabajo?

¿Conoce claramente lo que su jefe espera de usted?

¿Su.iefe le trata normalmente b¡en, con amabilidad y respeto?

¿-Su iete promueve su part¡cipación en las decis¡ones ¡mportantes de su área?

¿Tiene conlianza en las habil¡dades de su iefe, para hacer su trabajo?

2. Cond¡c¡ones de aabajo

¿cree que la d¡stribuc¡ón física de su área de lrabajo fac¡lita la realización dé sus
labores?
¿Las cond¡ciones de trabajo de su departamento son seguras (no reprcsentan

riesgos para la salud)?

¿Cuenta con el equipo y herram¡entas necesarias para ejecutar su trabajo?

¿El mob¡l¡ar¡o que ut¡liza se encuentra en buenas condic¡ones?

3. Relaciones interpersonales

¿Recibe buen lrato de sus compañeros de traba.¡o?

¿Cree que existe un ambiente de confianza entre sus compañeros de trabajo?

¿El amb¡ente creado por sus compañens es el ¡deal para desempeñar sus

funciones?

¿La relac¡ón que t¡ene con su super¡or es cordial?
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4. Polít¡cas de la organizac¡ón

¿Recibe capacitación por parte de la empresa, por lo menos una o dos veceg al

año?

¿La empresa fomenta la part¡c¡pación de los empleados. en la toma de decisiones

que contribuyan al logro de objet¡vos de la misma?

¿Le agrada su horario de trabajo?

¿Su jefe le da retroalimentac¡ón de la forma en que se esta desempeñando en

sus labores?

5- Eslah¡s

¿P¡ensa que los puestos meiores o más importantes que el suyo están ocupados

por personas de menos nivel, capacidad y experienc¡a que usted?

¿Cons¡dera que su trabajo, en el puesto que actualmente ocupa, está

suficientemente reconoc¡do y cons¡derado por su .iefe?

¿El puesto que ocupa en la empresa está en relac¡ón, en su caso, con el nivel

ecadémico que usted tiene?

6. Seguridad en el traba¡o

¿Cuenta la empresa con proced¡m¡entos para la prevenc¡ón de accidentes

laborales?

¿Usted cree que la empresa cuenta con la segur¡dad suficiente para la prevención

de robos en sus ¡nstalaciones?

¿Fxisten procedimientos como extinguidores u otros para ptevenif ¡ncend¡os en la

empresa?
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7. Conflictos y negociación

¿Considera usted que existen demas¡ados conflictos en su área de trabalo sin

solucionar?

¿Su jefe util¡za procedimiento para solucionar confl¡ctos, en el que las pártes

involucradas lleguen a un acuerdo en las que ambas ganen?

¿cuando enfrenta alguna d¡ficultad en su trabaio su supervisor le offece apoyo

para fesolverla?

8. Carga laboral

¿Cree que en su departamento, usted y sus compañeros t¡ene las cárgas de

trabajo bien repartidas?

¿Le parece aceptable el volumen de trabajo que t¡ene?

¿Hab¡tualmente termina usted su trabajo dentro del horado asignado?

9. Trabajo en equipo

¿Se s¡ente parte de un equ¡po de trabajo?

¿Con frecuenc¡a usled trabaja en equ¡po en el área a la que pertenece?

¿Cuándo se trabaje en equipo en su departamento, se trabaia exitosamente?

10. Comun¡cac¡ón

¿Le resulta fácil la comunicación con su iefe?

¿La comunicación ¡nterna en departamento que trabaja funciona correctamente?

¿Existe comunicación fluida entre usted y sus compañeros de trabajo?

¿Rec¡be a tiempo la información sobre aqueflo que afecta su trabajo?

¿Cree usted que hay buena comunic¿¡ción entre todos los departamentos qué

ex¡sten en la empresa?

39



Facto¡es mot¡vac¡onales

11. Rgconocimiento

¿Se le reconoce de alguna forma, cuando realiza con excelencia sus táreas?

¿Cree que la empresa ofrece benef¡c¡os que contr¡buyen a la motivación del

personal?

¿Exisle reconocim¡ento de la empresa para el personal por sus esfuerzos y

aportaciones al logro de los ob¡etivos y metas de la organizac¡Ón?

{2. Grecimiento personal y profesional

¿Ha tenido algún ascenso en el t¡empo que tiene de laborar en la empresa?

¿crge qug la empresa promueve el desarrollo profesional y personal a los
empleados?

2.3 Presentación y análisis de resultados

La encuesta fue basada en la teoría de Freder¡ck Herzbe€, está habla de dos

factores, siendo estos higiénicos y motivacionales, el primero menc¡ona que su

ex¡slencia evila la insat¡sfacción en el lrabajo y los mot¡vac¡onales dice que su

éxisteno¡a aumenta la satisfacc¡ón en el trabajo.
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El siguiente cuadro muestra los porcentajes de colaboradores satisfechos e

insat¡sfechos en cada factor evaluado. Se consideró como sátisfechos a

quiénés dieron respuestas af¡rmativas a los ítems de actilud positiva y como

insatisfechos los de actitud negat¡va, en relación con la pregunta planteada.

Cuadro 2

índ¡ce de satisfacción e insat¡sfacción laboral para cada factor évaluado en

una empresa productora de confites, ubicada en la ciudad de Guatemala.

Año 2,012

No. Factores lnsatisfechos Satisfechos

Factores hig¡énicos

1 Superv¡s¡ón 250/. 750/ó

2 Condiciones de trabajo 200/ó 80%

3 56% 44'/o

4 Polít¡cas de la organ¡zac¡ón 3Av" 62%

5 Estalus 260/. 74%

6 Segur¡dad en el trabajo 1A% 8264

7 Conflictos y negociación 410/o 590/.

I Carga laboral 23o/o 77'/o

Trabaio en equ¡po 360/. M6/"

10 Comun¡cación 6% s4%

Factores Mot¡vac¡onales

1t Reconocimiento 72.t 2E%

12 Crecimiento profes¡onal y

personal

450/" 55y6

Promedio 390/. 616/o

Fuenl¿; invesligactén prop¡a. Año 2,012
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En el cuadro anterior se puede v¡sualizar que en todos los factores exisle

insat¡sfacc¡ón laboral y se ev¡dencia un promed¡o de 39% de insat¡sfacción

laboral y un promedio del 61% de satisfacción laboral Esto debido a las

razones que se detallan a continuac¡ón.

2.3.2 Factores evaluados en el cl¡ma organ¡zac¡onal

'1. Supervisión

Gráf¡ca 2

Perccpc¡ón de la supewisión por parle de ¡os colaborado¡es de una

empresa productora de confites, ubicada en la ciudad de Guatemala.

Año 2012.

Fuenté: lnve!üg€c¡ó¡ p.op¡á. año 2,012

Según se puede aprec¡ar en la gráf¡ca anterior, que en su mayoría las personas

encuestadas af¡rman que la superv¡s¡ón que real¡za su jefe inmediato hacia ellos

es aceptable, ya que un 38% está totalmente de acuerdo, 37% de acuerdo y por

otro lado existen colaboradores que cons¡deran que la relación que llevan no es

aceptable esto lo conf¡rma un 14% totalmente en desacuerdo y 11o/o en

desacuerdo
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Lo antes mencionado indica que la mayor pafe de los empleados piensan que

su jefe ¡nmed¡ato valora el esfuerzo que hacen en su traba¡o, aunque sea

ún¡camente veúal, tamb¡én cons¡deran que conocen claramente lo que su jefe

espera de ellos y que reciben un lrato de amabilidad y respecto de parte de qu¡en

los dir¡ge, éstos de ¡gual forma confiman que t¡efle¡ conf¡anza en las hab¡l¡dades

que posee su jefe para que éste realice su traba.¡o.

S¡n embargo ex¡ste un porcentaje cons¡derable que cree qüe los aspectos antes

descr¡tos en releción a el l¡denzgo que su jefe ¡nmedialo ejerce sobre ellos no es

aceptable siendo un 25% de los colaboradores que tienen esta percepc¡ón de

que su jefe inmediato es autor¡tar¡o, este tipo de liderazgo está basado en girar

órdenes y espera que se cumplan, cond¡c¡onan la obediencia, con ceder y/o

negar favores, lo cual no benef¡c¡a de gran manera a la molivación de los

empleados, porque no está odentado al reconoc¡miento enlre otras cosas.

Es importante resaltar que el personal que percibe que la supervisión que

reciben actualmenle no es aceptable, son colaboradores que se encuentran

¡nsatisfechos laboralmente, evidenc¡ándose esto en errores en la fabricac¡ón del
producto, llegadas tiarde del personal, ¡nsubord¡nac¡ón, baja produclividad enlre

otras problemas derivados de una def¡c¡ente lelación jefe-subordinado y que

afecta el alcance de tos objetivos ind¡vidüales y organizacionales.
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2, CondicionesLaborales

Gráfica 3

Percepción de las condiciones laborales, por parte de los

colaboradores de una empresa productora de confites, ubicada en la

ciudad de Guatemala. Año 2012

Fuente; lnv6t¡qacióñ pro€h. dño 2,012

La gráf¡ca anter¡or revela que un 41olo del personal que labora en la empresa en

anális¡s está totalmente de acuerdo y un 39% de acuerdo con las condic¡ones

laborales que eslá ofrece, ya que cuenla con la distr¡buc¡ón física adécuáda para

fac¡l¡tar la real¡zac¡ón de las actividades de los colaboradores, asi como, las

cond¡c¡ones de trabajo segu€s y no representan r¡esgo para la salud, éstos

lamb¡én tienen el equipo y herramienias necesarias para ejecutar su trabajo.

Además a esto se puede agregar que el mobil¡ario que utilizan los empleados

está en buenas cond¡c¡ones.

Un porcenlaie menor pero €presentat¡vo equ¡valente a un 2oo/o, no cuenta con

las cond¡ciones óptimas para real¡zar sus activ¡dades laborales de manera

eficiente y eficaz, ello provoca insatisfacc¡ón en los colaboradores que tienen
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d¡cha percepc¡ón, deb¡do a que t¡enen actitudes negativas en este aspecto, lo

cual repercute negat¡vamente en el alcance de objetivos organ¡zacionales-

3. Relac¡ones ¡nterpeñionales

GÉfica 4
Percepción de relaciones interpersonales por parte de los

colaboradores de una empresa productora de conf¡tes, ubicada

c¡udad de Guatemala- Año 2012

FGr¡te: lrcügación prcpi.. Año 2.01;-

Reférente a la gráf¡ca anter¡or, ésta ¡nd¡ca que un 35% está en desacuerdo y un

21yó totalmente en desacuerdo con las relaciones interpersonales que

aclualmente se desanollan en la emprcsa, porque no existe un ambiente de

confianza entre los compañeros de trabajo, provocando esto murmufaciones,

luchas internas, v¡ctimismo, act¡tudes defens¡vas, retenc¡ón de ¡nformación,

comunicac¡ón a la defensiva. Lo anter¡or revela la falta de compañerismo que

dificulla tener relaciones adecuadas entre los mismos, ya que se forman

act¡tudes negativa, como v¡olencia verbal o fís¡ca, s¡endo estas act¡tudes

extremas que ev¡dencian ¡nsat¡sfacción laboral. Sumando dichos porcent4es da

un total de 5670 de colaboradores que esta insalisfecho con el factor anal¡zado.



Mientras un 22% eslá totalmente de acuerdo y un 27Vo de acuerdo con las

relac¡ones ¡nterpersonales que actualmenle existen, d¡chos porcentaie de

colabofadores reciben apoyo de los compañeros de trabajo, por lo que

consideran son apreciados por parte de los mismos y por ello comparten

problemas der¡vados del ámbito laboral como personal creándose un amb¡ente

más llevadero y ayudándose mutuamente para enfrentiar las d¡furentes

exigencias de las tareas asignadas a cada uno.

4. Polit¡cas de la organizac¡ón

Graf¡ca 5

Percepción en polítieas de la organ¡zación, por parte de los

colaboradores de una empresa productora de conlites, ub¡cada en la

ciudad de Guatemala- Año 2,012

Fusrto: lNest¡gac¡én propkl, Año 2¡12

Según la gmfica ante¡or ¡ndica que un 35% del personal de la productora de

confites está totalmente de acuerdo y 27o/. de acuerdo con respecto a las

polít¡cas que la empresa fomenta para este anál¡s¡s se tomaÍon en cuenta

27%
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polit¡cas como los son: capacilac¡ón, evaluac¡ón de desempeño, part¡c¡pac¡ón en

la toma de dec¡s¡ones y horarios de trabajo.

Por lo ánterior se puede dec¡r que la mayoría del personal afifma que recibe

capacitac¡ón en el año. Al entrevistar a los superv¡sores estos confirmaron que

se há brindado capac¡tac¡ón en manufactura y maneio de materia prima, para lo

cual han convocado a casi todos los integrantes de la empresa- Asf mismo los

colaboradores encuesiados e-stiman que la empresa fomenta la partic¡pación de

estos, el Gerente General de la emptesa relata que algunas ¡deas que el

personal ha brindado, han s¡do de mucha ayuda para la empresa, los horarios

de traba¡o son también aceptados por la mayor¡a de eslos, as¡ como la

retroal¡mentación que estos reciben de su desempeño laboral.

Un porcentaie sign¡ficativo 28% están en desacuerdo y l0% tolalmente en

desacuerdo con las políticas que la empresa fomenta, si bien se ha tomado

algunas ¡deas del personal en la toma de dec¡siones que contribuyan al lógro de

los objetivos, no se ha ¡nvolucrado a todo el personal, esto es porque que no

ex¡slen polílicas bien def¡nidas pa€ que se molive a los c¡laboradores, a que

aporten ideas para innovar y mejorar los procesos de las d¡furentes áreas de la

empresa.

Por otro lado ¡os colaboradores reciben capac¡tac¡ón ún¡camente relacionada

con la fabricac¡ón del producto que se elabora, más no es otras árcas como,

relaciones ¡nlerpersonales, comun¡cación entre otras que ayudarían al

cfecimiento personal como laboral de los colaboradores, a esto se le puede

sumar que la empresa en anál¡s¡s no cuenta con un sistema de evaluación de

desempeño que sirva al empleado de guia y sobre iodo adv¡erta a este que

puede me¡orar y por lo tanto se benef¡c¡e la empresa logrando también un mejor

desempeño.
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5. Estatus

Grática 6

Percepción en estatus laboral por parte de los colaboradores de una

empresa productora de confiies, ubicada en la c¡udad de Guatema¡a.

Año 2,012

Fuéót : lñ*st¡g¿c¡ón prcph. Año 2,012

Según se aprecia en la gráfica anter¡o¡, la mayoría de personas encuestadas o

b¡en un 74% perciben que los puestos mejores o más impofantes, que el que

ellos poseen están ocupados por personas con la capacidad y exper¡encia que el

puesto ex¡ge. Manif¡estan también que el puesto que ocupan actualmente esta

en relac¡ón con el nivel académico que cada uno l¡ene.

Por otro lado un porcentaje menor o b¡en un 26% op¡na lo contrario al afirmar que

exislen puestos que no están ocupados, por las personas que poseen las

competencias necesar¡as para desempeñarlo, provocando esto ¡nsatisfacción en

los colaboradores que asÍ lo perciben, este porcentaje también op¡na que poseen

un n¡vel académ¡co super¡or al requer¡do a su puesto de trabajo.
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6. Seguridad en el traba¡o

cÉf¡ca 7

Percepción de la seguridad en el trabajo por parte de los

colaboradores de una empresa productora de cont¡tes, ub¡cada en la

ciudad de Guatemala- Año 2,012

3%

430/0

F4nte: lñvedga.¡ón pbpi¿. Año 2,012

Según se observa en la gráf¡ca anterior, la mayoría de empleados o bien 82%

afirma que la empresa cuenta con procedimienlos para evitar accidentes

laborales y la segur¡dad sufic¡ente para la prevenc¡ón de robos en sus

instalaciones, también posee procedimientos como extinguidores y olras

herramientas necesarias para la prevención de ¡ncendios. Aunado a esto se
puede menc¡onar que en el año 2,010 se ¡nlrodujo un programa de h¡g¡ene y

segur¡dad en el trabajo, por lo cual ha benefic¡ado grandemente a la empresa y

sus colaboradores perm¡tiendo una percepción pos¡tiva en este aspecto.

Un 18% de los colaboradores perciben que no ex¡sten los elementos necesarios

de seguridad en su trabajo, para que estén sat¡sfechos en esle tema, ello



provoca desmotivación en dicho porcentaje, lo cual repercute en que existan

resultados negat¡vos en el logro de las metas y obietivos de la empresa

7. Confl¡ctos y negociac¡ón

Gráfica 8
Pe¡cepc¡ón de confl¡ctos y negociac¡ón por parte de los colaborado¡es

de una émpresa productora de cont¡tes, ub¡cada en la ciudad de

Guatemala. Año 2,012

31%

2A%

Fueñte: lñ@t¡gación propi.. Año a0i2

Como se ve reflejado en la gráfica anter¡or un 31% totalmente de acuerdo y 28
de acuerdo del personal encuestado que considera no existen demas¡ados
conflictos en su área de trabajo s¡n solucionaf, y qué su jefe ¡nmediato utiliza
procedim¡entos adecuados para que estos tengan una pronta soluc¡ón, además

op¡nan que el supervisor que los d¡r¡ge les da apoyo cuando enfrentan una

dif¡cultad en su trabajo.

Por otro lado exisle un porcentaje cons¡derable del 41o/o de los colaboradores

insat¡sfecho en este factot, que op¡nan que existen conflictos sin soluc¡onarse en

él área que laboran, debido a que su jefe ¡nmed¡ato no aplica procedimienlos

adecuados como una negociación efectiva en la que ambas partes salgan
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ganando y no s¡enten apoyo de su super¡or cuando éstos enfrentan alguna

dif¡cultad en su trabajo.

Si bien la mayorÍa del personal encuestado, perc¡be que no enfrentan confltctos

sin solucionarse en su área de trabaio, los que no lo creen así es fuente

suñciente para buscar la mejora en las habilidades en resolución de confl¡ctos

para enconlrar Soluc¡ones crcativas que permitan una negociación efectiva a

cada caso de confl¡cto que se presenta.

t- Carga Laboral

cráf¡ca 9

Percepción en carga laboral por parte de los colaboradores de una

empresa p¡oductora de confites, ub¡cada en la ciudad de Guatemala.

Año 2,012

Fuenüa: lñv.stúac¡ón !'rcp¡a, Año 2,0t2

En la gráf¡ca anter¡or se puede observar,

encuesladas o bien un 77yo cree que en

compañeros, tienen las cargas de trabaio

volumen de trabajo que t¡enen aclualmente

que la mayoría de las personas

su área de trabajo ellos y suo

bien repartidas, además que el

es aceptable y no se encuentran
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sobrécargados de trabajo, por lo cual les peÍmite term¡nar sus labores dentro del

horario establec¡do.

El 23% de los colaboradores opina lo contrar¡o de los aspectos de carga laboral,

debido a que perciben un mayor volumen de trabajo que el reslo de sus

compañeros laborales, provocando que estos tengan problemas para term¡nar

las tareas que deben real¡zar, presentándose en dicho personal agotamiento

físico y mental o bien estrés, lo cua¡ les imp¡de rendir en su máximo potencial

para realizar su lrabajo con éx¡to-

9. Trabajo en Equ¡po

Gráfica l0
Pe¡cepción de trabajo en equ¡po por parte de los colaboradores de una

empresa productora de confites, ubicada én la c¡udad de Guatemala. Año

2,012

3go

Fuenta ¡nvasüoac¡ónorog¡a Año2,012

Al observar los datos de la gÉf¡ca anter¡or, se puede afrmar que la mayorÍa del

personal e¡cuestado que represenia un 647o, se encuenttan satisfechas con el

trabajo en equipo que se desarrolla en su área de trabajo, debido a que estos
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opinan que se sienten parte de un equipo de trabajo y cuando trabajan

conjuntamente lo hacen exitosamente a pesar de las diferencias personales

entre los compañeros y que colaboran hacia el logro de metas

organ¡zacionales.

S¡n embargo hay un porcentaje cons¡derable del 36% de los colabomdores que

encuentran insat¡sfechos en esta área, lo cual se debe a que la exislencia de

conflictos interpersonales e intergrupales que ocasionan roces personales, fulta

de cooperación, murmuración, falta de mmpañerismo, afecia a que no se

alcancen las metas de producción de una manera efectiva. Esto tamb¡én deb¡lita

la motivación de los que integran d¡cho porcentaje, porque partic¡pan en un

ambiente conflict¡vo y no son estimulados a trabajar conjuntamente para que los

resultados en las tareas encomendadas sean ex¡losas-

10. Comun¡cac¡ón

Gráfica I I
Petcepción en comunicac¡ón por pa¡te de los colaboradores de una

empresa productora de confites, ubicada en la c¡udad de Guatemala. Año

2004

Fuéñ!6: ¡ñve.ligá¿¡ó¡ prcpia. Ano 2,012
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Al ver los daios de la gráf¡ca anterior y referente al factor de comunicación, un

alto porcentaje o b¡en el 66yo del recurso humano de la organizac¡ón

encuestado, considera que la comunicac¡ón que se da actualmente en el área en

que trabajan, como entre lodas las áreas que conforman la empresa en análisis

es defc¡ente, debido a que la infomación no fluye de manera adecuada, lo que

dificulta que las instrucciones sean atendidas conectamente por el Personal. A

eslo se le puede agregar que los colaboradores tienen problemas para expresar

sus op¡n¡ones a los compañeros de trabajo- Por la falta de conf¡anza que ex¡ste

entre estos y de ¡gual manera tienen d¡t¡cultad para expresar sus ideas y

opiniones a su jefe inmed¡ato. La empresa es uo cuerpo que debe tener buena

comunicac¡ón con todos sus m¡embros de lo contrario estos funcionaran

deficientemente y hay más oportun¡dad para los conflictos y effores.

Existe un 34% del personal encuestado que op¡na lo contrar¡o a lo anteriormente

expuesto y se siente satisfecho con la comunicación que actualmente se

desaffollá en la empresa.

Al rev¡gar los resultados obten¡dos en el factor de comun¡cación en la empresa

objeto de estudio, es ev¡dente que la mayoría del personal tiene problemas eon

la comun¡cación que se da actualmente dentro de esla, lo cual da oportunidad

para ¡nsat¡sfacción en este aspecto y ex¡sta la necesidad de crear nuevos

eanales de comunicación para que la ¡nformación ñuya de una manera efect¡va y

los colaboradores estén enterados de las activ¡dades que afectan su trabaio.
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'll- Recono6¡m¡ento

Gráfica 12

Percepción en reconocimientos por parte de los colaboradores de una

empresa productora de conf¡tes, ubicada en la ciudad de Guatemala. Año

2,O12

1A%

FFñte: lnresügaoóñ propü. Año 2,0 ! 2

En la empresa no ex¡ste un programa de reconoc¡m¡entos que destaque el

trabajo de los empleados, al menos asi lo est¡mó un 72olo del personal, indicando

además que no s¡enten que se les reconozca de alguna foma el trabajo bien

real¡zado, que cumpla con las exigencias de los jefes. Estos no perciben

estímulos continuos como reconoc¡m¡entos fomales e idormales por su

desempeño, no se les reconoce el esfuerzo que realizan para alcanzar las metas

de producc¡ón grupales, n¡ cuando proponen y apl¡can una meiora en su trabajo.

Por lo cual esto deb¡lita la moüvac¡ón para que el personal realice su máx¡mo

esfuerzo al momento de efectuar su trabajo.

Por otro lado solamente el 28% de la población encuestada, respondió que en

ocasiones sus jefes inmed¡atos les fe¡ic¡tan cuando real¡zan un buen trabaio-



Es evidente que la empresa no cuenta con políticas para rec¡nocer al personal

por sus $fuerzos y aportac¡o¡es al logro de objet¡vos, ya gue la ausenc¡a de los

m¡smos y la falta de estímulos como blicitaciones verbales, premios entre olros,

lrae consigo que estos no se sientan valorados y haya apatía para el logro de

objetivos, así como no se incent¡ve un sent¡mienlo de pertenencia y compromiso

organ¡zacional. Lo que significa que existe la necesidad de impleméntar

acciones que permitan reconocet conductas excelentes que conlr¡buyen alcarizar

los objetivos organizacionales-

11, Crec¡m¡ento personal y profes¡onal

Gráfica 13

Percepción del crec¡m¡ento personal y profes¡onal por parte de los

colaboradores de una empresa productorá de confites, ub¡cada en la

c¡udad de Guatemala. Año 2,012

33%

250h

F@nle: lñveliga.ión prcpia. Año 2,012

Según la gráf¡ca anter¡or, la mayoria de los empleados encuestados o bien el

5570 creen que de atguna manera ta empresa en aná¡is¡s promueve el

desarrollo profesional y personal, esto deb¡do a que cuando existe una vacanle

en la organ¡zac¡ón que s¡gn¡fique un puesto de mejor compensación económica o
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nivel, la empresa promueve el puesto al personal que labora aclualmenle en

ella para que sea ascend¡do, además de que son apoyados en capacitaciones

para la manufactura del los productos que fabrica la empresa.

En Gontraparte un 45016 de colaboradores opinan, que la empresa obielo de

estudio no los exhorta a mejorar sus habilidades y capac¡dades, brindándoles el

apoyo y las facil¡dades necesar¡as para ampliar sus conocimientos, en el área

profesional y peftional. S¡ bien se han brindado capac¡tac¡ones éstas han sido

únicamente en el producto que se fábr¡ca, mas no en otras área como por

eiemplo, comunicación efect¡va, trabajo en equipo, liderazgo entÉ otras que

beneficiarían el desarrollo tanto personal como profesional de los colaboradores.

2.3.3 Anális¡s y D¡scus¡ón de Resultados

Para detem¡nar, los factores más crít¡cos, de los cuales es emergente buscar

alternatiyas de soluc¡ón se tomo en cuenta los factores que superaron el 50o/o de

¡nsat¡sfacc¡ón laboral y son los factores que están causando la mayor¡a de

éfectos derivados de un baio n¡vel de satisfacc¡ón laboral, que se pueden

reflejar en baja productMdad, ausentismo, impuntual¡dad, falta de compromiso

de los colaboradores con los objetivos de la empfesa, violencia verbaly física.

Los factores qüe se disculen a cont¡nuac¡ón, presentan los niveles más bajos

de satisfacc¡ón laboral:

La falta de reconoclmiento al trabajo real¡zado, mantiene un bajo nivel de

satisfacción laboral en el personal de la empresa, pues perciben que sus

esfuerzos no son valorados y la empresa no cuenta con polft¡cas def¡nidas para

reconocer al persooal por sus esfuezos y aportaciones al logro de objetivos.

Este es un aspecto que debe cuidarse pues fue elfactor que presenló el menor

nivel de sat¡sfacción. La leoria de Freder¡ck Herzberg de los dos factores d¡ce
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que cuando los faeto¡es mot¡vacionales son precarios hay ausenc¡a de

satisfacción y su existenc¡a provoca sat¡sfacción laboral-

Las relac¡ones ¡nlerpérsona¡es tamb¡én provocan un alto grado de insatisfaccién,

en el personal de la empresa en anális¡s, deb¡do a que estas son ¡nadecuadas,

porque no existe un amb¡ente de conf¡anza entre los compañeros de trabajo,

provooando esto mumuEciones, luchas ¡nternas, victimismo, actiludes

defensivas y retenc¡ón de información. Haciendo referencia a la teoría de

Herberg en los factores higiénicos d¡ce que cuando los factores son excelentes

gólo ev¡tan la ¡nsat¡sfacc¡ón, cuando son precar¡os provocan insat¡slacción y el

factor de relaciones interpersonales es uno de los que presenta precaiedad, por

lo tar¡to insatisfacción.

Los empleados cons¡deran que otro faclor qüe provoca insatisfacc¡ón en ellos es

la comun¡cación, con un índice del 66% que opinan que la información no fluye

de una forma adecuada, lo cual ocas¡ona dif¡cultades para lograr los obietivos y

éstos no puedan expÍesar ab¡ertamente sus ideas y opin¡ones a sus jefes

respecto a su trabajo.

Se establece que al no realizar acciones para contrarrestar los efectos que

ocasiona la insalisfacción laboral en los empleados de la productora de conf¡tes,

esto provoca no solo consecuencias económicas desfavorables para la

empresa, porque se percib€n menos ingresos o beneficios para esta, s¡ no

tamb¡én la ex¡stencia de act¡tudes negativas- S¡ el personal se encuentra

insatisfecho laboralmente, ¡ncide en que no brinden su máx¡mo potenc¡al al

momento de realizar sus labores y por ello exista dificultad para alcanzar las

metas de producc¡ón de una manera efectiva.
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Con base en lo anterior, es ne@sar¡o implemeniar acciones que contribuyan a

elevar el n¡vel de sat¡sfacc¡ón laboral de los colaboradores, por esta razón se

presenla la propuesta de estrategias para meiorar la satisfacción laboral en el

siguiente capítulo.
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CAPíTULO III

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA SATISFACCIÓN

LABORAL, PARA EL PERSONAL DE UNA EÍUIPRESA PRODUCTORA DE

CONFITES, UBICADA EN LA CIUDAD DE GUATEII'ALA,

3.I PRESENTACIÓN

La presenle propuesta t¡ene como propósito apoyar a Ia empresa productora de

confites para lograr elevar el n¡vel de satisfacc¡ón laboral de los colaboradores, a

través de estrategias como herram¡entas y de esta manera el perconal realice

sus tareas con el compromiso de entregar su mayor esfuerzo para lograr las

metas de la empresa.

Con base en aquellos factores evaluados en el diagnóst¡co de cl¡ma

organ¡zac¡onal real¡zado, que presentaron los índices más altos de insatisfacción

y que afectan la calidad del trabajo en la empresa, fueron sobre los que real¡zo

la propuesta Las estrateg¡as que se proponen son: Crear compromiso

organ¡zacional y un sent¡do de pertenencia e lmpulsar un ambiente de confianza

y trabajo en equipo en los c¡laboradores.

Por lo anterior, la propuesta de estrategias para me¡orar la satisfacc¡ón laboral

que a continuación se presenta cont¡ene: justif¡cac¡ón, metodología, recursos,

obietivos, contenido de la propuesta, lineam¡entos de evaluac¡ón y costos

aprox¡mados para la implementac¡ón de las mismas.

3.2 Justificación de la propuesta

El capital más ¡mportante en una organizac¡ón, es el humano debido a que son

las personas qu¡enes aportan en el trabajo, su tiempo, creatividad y d¡nam¡smo

para el logro de metas de la m¡sma y es necesar¡o ¡mplementar acc¡ones que



permitan mejoEr la satisfacc¡ón laboral de los colaboradorés y por ende lograr

que formen act¡tudes positivas en su trabajo, mejorando la cal¡dad de v¡da y

mayor comprom¡so de estos con la organ¡zación.

El logro de obielivos inst¡tuciona,es es importante y se alcanzan mejor cuando el

cap¡tal humano se s¡ente realmente satisfecho. De acuerdo a los aspectos

negativos encontrados en el diagnóst¡co de clima organ¡zac¡onal realizado en la

empresa en estudio, se diseño estrategias par¿l mejorar la sat¡sfacciÓn laboral

para el personal de esta.

3-3 Metodología

La Gerencia general de la productora de confites, una vez que analice la

prcpues¡a planif¡cará las rcuniones de trabajo con los iefes de cada área. como

responsables de ¡mplementar las estrateg¡as pera meiorar la satisfacc¡ón laboral

del personal, entregándoles una cop¡a del m¡smo a cada uno, para establecer

conjunlamente el desarrollo de la propuesta, con base a la programac¡ón y

calendar¡zación definidas en ésta. En la reunión el gerente general deberá

¡nformar a los jefes correspond¡entes los efectos que ocasiona la exislencia de

un bajo nivel de sat¡sfacc¡ón laboral, detectado en la empresa y la influencia

desfavorable en el logro de los objet¡vos organ¡zacionales e ind¡v¡duales y

tamb¡én debe enfat¡zar el conten¡do de la propuesta y de cómo ésta por medio

de eslrategias, se puede ¡ncrementar el nivel de satisfacción laboral existente

para contribu¡r a meiorar ¡a cal¡dad de vida y obtener un mayor compromiso de

los empleados para lograr los objet¡vos organ¡zac¡onales.

Se realizarán reuniones con los iefes de área con el obieto de evaluar los logros

alcanzados en la implementación de las estrategias- En eslas reun¡ones los

jefes de cada área, deb€n presentar un ¡nforme escrito respecto al camb¡o v¡sto

en el área que les coresponde.
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3.4 Recursos

A continuac¡ón se describen los recursos que debeÉn ut¡¡¡zarse para la

real¡zación de la propuesta

3,4,1 Recursos humanos

Para el desarollo efectivo y ef¡caz de las estrategias para mejorar la satisfacción

laboral del personal de la unidad de anál¡s¡s, será necesar¡a la compléta

d¡sposición y apoyo de todo el personal de la empresa que consta de:

. Gerenle general

. Gerenteadminislrativo

. Jefes de área

. Colaboradoresoperalivos

3.4.2 lnsütucionales

La implementación de algunas acc¡ones del programa, necesitaran de algunas

instituc¡ones como, el lnst¡tuto Técnico de Capac¡tac¡ón (INTECAP)

3.4.3 Mob¡liario y Equ¡po

El programa se desarrollaÉ denlro de las ¡nstalac¡ones de la empresa, la cual

cuenia con espacio sufic¡ente para rcal¿ar las actividades correspond¡entes o en

el lugar a seleccionar por los responsables de la implementación, cuando se

requiera para capac¡tar al personal respecto a algún programa para real¡zár las

actividades programadas, la empresa cuenta con s¡llas y mesas necesarias, asi

como espacios techados.
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En las reun¡ones con los jefes de áreas se recomienda ut¡l¡zar el á¡ea de

comedor, debido a que este espacio es amplio y cue¡ta con el mob¡l¡ario

necesario para realizar reuniones tanlo jefes como PaI:| actividades de

capacitación con el personal.

3,4.4 Papele¡ía y útiles

El costo de papelería y útiles necesarios para la ¡mplementac¡ón de la pfopuesta

egtán estipulados en los recursos f¡nancieros de cada programa,

3.5 Objetivos

En la propuesta estrategias para mejorar la satisfacción pala el personal de la

empresa en estud¡o, se han establecido obietivo general y obiet¡vos específi@s.

3.5.1 Ob¡etivo general

Meiorár la sat¡sfacción laboral en un 80yo en un año a través de la apl¡cac¡ón de

las acc¡ones sugeridas en la presenle propuestia-

3.5,2 Objetivosespecíficos

. Reconocer el esfuezo de los colaboradores en el desempeño de sus

activ¡dades.

. Elevar el comprom¡so de los colaboradores hacia la organización.

. Foméntar un amb¡ente de relaciones ¡nterpersonales armoniosas y así

lograr un trabajo en equ¡po efeclivo.
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Crear canales de comun¡cac¡ón, a fin de qüe los empleados estén

enterado de las act¡vidades que la empresa está realizando. Al mantener

¡nformado al empleado de los cambios, meioras y nuevos proyectos de la

organizac¡ón, fomentará su part¡c¡pación y ev¡iaá que se forme una

resistencia anle los cambios.

3.6 Conteñido de la propuesta

El contenido de la propuesta se basa en cuatro fases para implémentar las

estrateg¡as planteadas, para conegir las def¡c¡encias detectadas en los faclores

c¡n el menor nivel de satisfacc¡ón, según evalúación en el d¡agnóst¡co delclima

organizacional. Con el propós¡to de meionr la sat¡sfacción laboral del personal

se presentan estrategias que ¡ncluyen sus respect¡vos prog¡?mas. El siguiente

cuadro mueslra las fases y activ¡dades que deben de real¡zarse en cada fase.

Figura 5

Fases de la propuesta, para implementar estrategias para me¡orar la

satisfacción laboral, para el personal de una productora de contites ubicada

en la ciudad Guatemala. Año 2012

Fasé Act¡vidad Acciones a reallzar

1 Sensibil¡zac¡ón y conc¡ent¡zación de

gerentes y jefes de área.

Dar a conocer los resultados

del d¡agnóstico de cl¡ma

organ¡zacional y la

¡mportancia de aplicar las

estrategias.

2 Creac¡ón de comité para mejorar la

$tisfacc¡ón laboral.

Organizar un equipo de

trabaio que se encargue de
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3.6.1 Fase 1; sens¡b¡lizac¡ón y conc¡entizac¡ón de ger€ntes y jefes de área

Para alcanzar los obiet¡vos del presenle programa, se necesita sens¡b¡l¡zar a log

iéfes de cada á¡ea de la empresa const¡tu¡da un¡dad de anál¡sis mediante

reuniones, en las cuales se aborden los siguientes aspectos:

. Resaltar, de cómo por medio de estrategias se puede ¡ncrementar el n¡vel

de satisfacción laboral existente en los colaboradores y así contribuir al

logro de objet¡vos organ¡zaciones e ¡nd¡viduales, asi como tamb¡én elevat

el c¡mprom¡so que estos t¡enen con la organización.

. Comunicar los efectos que ocrs¡ona la Insatisfacc¡ón laboral en los

colaboradores y cómo pueden influir, de manera desfavorable, en el logro

de los objetivos organizacionales e indiv¡duales.

3-6.2 Fase 2: Creac¡ón del comité para me¡orar la sat¡sfacc¡ón laboral

Para poder contribu¡r a incrementar la satisfacción laboral de los colaboradores

de la productora de conf¡tes, es necesado constru¡r un equipo de trabajo, el cual

coord¡nar, aplicar y evaluar

estrategias para mejorar la

satisfacción laboral.

3 Fomulación y aplicac¡ón de

estrategias para mejorar la

sat¡sfacc¡ón laboral.

Apl¡car acc¡ones que permilan

¡ncrementar el n¡vel

satisfacc¡ón laboral.

4 Evaluac¡ón y retroalimentac¡ón Verif¡car que las aciividades

se aiusten a lo planificedo.

Fuente: Elabomc¡én propia. Tesis 2,012



conforme el comité para meiorar la sat¡sfacc¡ón laboral, cuya función pr¡mórdial

será coordinar cada una de las aclividades que cont¡ene la propuesta, asÍ como

también, adminisirar los recursos para su implementación.

3.6.2.'l Propós¡tos del comité para mejorar ¡a sat¡sfacción labo.al.

Los propósitos a alcanzar por el com¡té son ¡os siguientes:

. Conformar una organizac¡ón integrada por el gerente general, gerente

adm¡nistrat¡vo y jefes de cada área de la empresa obieto de estud¡o. cuyo

fin sea velar por el incremento del n¡vel de sat¡sfacción laboral.

. Planif¡car, programar y promover activ¡dades, al menor coslo, y en forma

part¡cipativa que ayuden a elevar el n¡vel de satisfacc¡ón laboral en la

productora de confites.

. Controlar y evaluar las estEteg¡as para elevar e¡ nivel de satisfacción

laboral.

3.6,2.2 Funciones generales del com¡té para elevar el nivel de sat¡sfacción

Las func¡ones que debe real¡zar el comité se detallan a continuación.

a) Selecc¡ón y as¡gnac¡ón de rcconocim¡ento a los colaboradores, para lo

cual, se pueden lomar como criter¡os de evaluación, las metas y objet¡vos

alcanzados, resultados de trabaio en equ¡po, ¡ni6¡at¡va, conductas

sobresal¡entes, creativ¡dad e ¡nnovac¡ón.
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Definir las característ¡cas y tipos de reconocimiento a otolgar de acuerdo

con los criterios de evaluac¡ón y los recursos dest¡nados para tel fin, con

prev¡a autor¡zación de la gercnc¡a general-

Recibir y atender a cualqu¡er colaborador de la empresa obieto de estudio,

sugerenc¡as y propuestas sobre acl¡vidades para mejorar la satisfacción

laboral

Real¡zar infomes periódicos, sobre los aspectos que se cons¡deraron para

la asignación de reconocimientos, asimismo, para llevar un registro de

todas lás activ¡dades planificadas en los programas propuestos y los

camb¡os que puedan suger¡r.

Evaluar per¡ódicamente las estrateg¡as para meiorar la sat¡sfacciÓn

labora¡ y proporcionar la retroalimentac¡ón conespondiente

3.6.3 Fase 3: Fotmulac¡ón y aplicación de las estrategias para me¡orar la

saüsfaccién laboral.

En esla fase se fomulan las estrategias que seryirán para elevat el nivel de

sat¡sfacc¡ón laboral en la productora de confites. A continuactón se descr¡ben

las estrateg¡as propuestas para meiorar la sat¡sfacc¡ón laboral y los programas

que incluyen cadá una-

b)

c)

d)

e)
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3,6.3.1 Estrateg¡as para mejorar la sai¡sfacción laboral, para el personal de

una empresa p¡oductora de confites, ubicada en la Giudad de Guatemala.

Figura 6

Estrategias para mejorar la sat¡sfacción laboral, para el personalde una

emprresa productora de confites, ubicada en la c¡udad de Guatemala y sus

programas. Año 2012

El s¡guiente cuadro es una introducción de los programas propuestos para cada

estrateg¡a contando esta descripc¡ón con el orden en que se presentan, costo,

actividades a realizar y tiempo que durará cada programa.

Estrategia 'l Programag

Crear comprcmiso organizacional y un

sentido de pertenenc¡a en los

colaboradores.

. Reconocimientos

. Difus¡ón de filosofía de la

empresa

Estrategia 2 ProgramaE

lmputsar un ambiente de confianza y

trabajo en equ¡po en los colaboradores-

. Creación de medios de

comunicación

. Fomentar las relac¡ones

i¡terpeEonales
ehborac¡ón Drooiá. To3¡3 2.012
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Figura 7

ProgÉma general de la propuesta de estrategias para mejofar la

sat¡sfacción laboral para el personal de una empresa productora de

conf¡tes, ub¡cada en la ciudad de Guatemala. Año 2012

Programas Actividades Costo Tiempo de

duración

Reconocimientos Al meior empleado de

cada área de trabajo.

A los colaboradores que

den las meiores

soluc¡ones e ¡deas a

problemas de la empresa.

A los colaboradores que

muestren actitudes

sobresalientes

A los colaboradores que

tengan 3,5,10 o más años

laborando para la empresa

Al meior iefe

Q 16,000.00 1 año

Difusión

f¡losofía

emPfesa

de

de la

. Colocar la m¡sión, vis¡ón

y objelivos en recepción

y of¡c¡na de gereote

general.

. Poner afiches de f¡losofía

en cada área de trabajo

Q 600.00 '1 año

Creación de

medios de

comunicación

Reunión de jefaturas

Reun¡ones ¡nformat¡vas

para todo el perso¡al

Creación de espacios
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¡nformativos

. Rec¡b¡r comentar¡os y

sugerencias de

colaboradores

Q 4,100.00 .l año

Fomentar las

relaciones

interpersonales

. Taller de relaciones

humanas

. Curso DesaÜollo de

habilidades para una

d¡rección efect¡va

. Celebrac¡ón de

cumpleaños

. Aniversario de la empresa

Q 15,800.00 1 año

Fue¡le: El¡boÉdón preph. T€is 2,012

ESTRATEGIA .I

Crear compromiso organizacional y un sent¡do de pertenenc¡a en los

colaboradores de una empresa productora de confites.

Programa 1 : Reconoc¡mientos

Just¡ficac¡ón

Pára mejorar la sat¡sfacc¡ón laboral en la productora de confites es necesario

implementar reconoc¡mientos, debido a que según el diagnóst¡co organ¡zac¡onal

realizado, uno de sus resultados fue que existe un baio nivel de satisfacción

laboral en dicho factor, ya que los c¡laboft¡dores cons¡deran que la émpresa no

les brinda el ¡econocimielto por el esfuerzo que real¡zan en el logro de metas y

objetúos, a esto se le puede agregar que de acuerdo a la teoría de Herzberg

son los factores motivac¡onales los que elevan la satistacc¡ón laboral y los

reconocimientos foman parte de estos. Por lo que se propone incent¡vos a los



colaboradores que manmesten creat¡v¡dad en sugerenc¡as de mejora, ded¡cac¡ón,

cooperación y efc¡encia paft¡ lograr los obiet¡vos de la empresa y que permita

mot¡var a dar lo mejor de sí en cada actiüdad que real¡cen, provocando estos

incenlivos un sentido de pertenenc¡a, lealtad y compromiso con la empresa y

principalmente elevat el nivel de sat¡sfacÉión laboral.

Obiet¡vos

Rec¡nocer la excelenc¡a de los colaboradores en su trabaio.

Crear un sentido de pertenenc¡a y comprom¡so organ¡zacional en los

colaboradores.

Motivar a los colaboradores para que den su mayor esfuerzo en el logro

de obiet¡vos organ¡zac¡onales.

. conc¡entzar a los jefes de la ¡mportanc¡a de reconocer e¡ esfuezo, que

los colaboradores realizan en su trabajo, para que los procesos sean

efect¡vos y se logre la excelencia laboral.

Acc¡ones a rca¡izar para programa de reconocimientos

. se deberá elegir, un empleado de cada área de habajo, calif¡cando

aclitudes pos¡tivas como: puntualidad, colaborac¡ón, respeto, buen trabajo

en equipo y desempeño en laborcs entre otros- El jefe ¡nmed¡ato deberá

calificar dichos aspectos de 1 a 4 puntos. S¡ es deficiente se dará un

punto, regular 2 puntos, bueno 3 puntos y excelente 4 puntos. El

colaborador que obtenga más puntos en los aspectos a evaluar, se haÉ

acreedor de un d¡ploma de reconoc¡m¡ento por su esfuerzo y ded¡cación
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en su trabaio, asi como colocar su fotogaafía en un lugar accesible en su

área de trabaio indicando el mejor empleado del mes y las fotografías de

todos los empleados del mes de cada área en la recepc¡ón de la emprésa

o bien un lugar donde todos los trabaiadores puedan observar tal

dist¡nc¡ón. A cont¡nuac¡ón se presenla una boleta de evaluao¡ón del

empleado del mes y un fomato de d¡ploma para d¡cho reconocimiento.

Figura I
Boleta de evaluac¡ón para elegir al empleado del mes, para el

programa de reconocimientos de una empresa productora de

confites, ub¡cada en la ciudad de Guatemala. Año 2012

Evaluación del empleado del mes

nt¡dion6 El ieG iiñedialo de¡erá cáliñcár dél I á ¡l Fltrlo6 cáda bclo¡.

J2



la ciudad de Guatemala. Año 20t2

Fuenre Elaboración propia. Tesls 2,012

Figura I
D¡ploma al meior empleado del mes, parael progEma de

reconoc¡m¡entos de una empresa productora de confites, ubicada en

A los colaboradores que se deslaquen por act¡tudes como puntualidad, no

faltar a trabaiar, buen trabaio en equ¡po, logro de metas entre oltas

actitudes sobresalientes rec¡b¡Én una tarieta de felic¡tac¡ón, indicando

frases como "buen trabajo', let¡cidades por su logro", entre otras frases

paar destacar la actitud sobresal¡ente del empleado. Las tafjetas de

felicitac¡ón serán entregadas cada semana por el jefe ¡nmediato a los

colaboradores que así lo ameriten. A cont¡nuación se presenta un modelo

de tarjeta de fel¡citac¡ón.
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F¡gura l0
Tar¡eta de fulicitación, para el programa de reconoeimientos de una

empresa productora de confites, ub¡cada en la ciudad de Guatemala. Año

2012

A los empleados que reúnan más tarietas de fel¡citación en el término de

dos meses se harán acreedores de una despensa conten¡endo ptoductos

de prlmera necesidad como friiol, azúcar, ace¡te entre otros productos

básicos de alimenhc¡ón. El número de tarjetas que reciban los

colaboradores en un lapso de dos meses serán anoladas en un cuadro

de control de tarjetas de fel¡c¡tación que a conl¡nuac¡ón se prssenta.

'€ox;.zcea 
Peo/aelazct de

Fel¡.¡t. ál colálrorador :

l]úF t¡.i -1ic¡ELE\tE Iri,4rr,t t¡r a'l ftil.r¡EÓ

i Graci-s pd su colalrorae¡ón !
A.*.ú¡1. d. d.l,-
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Cuadro 3

Cuadro de conttol de tar¡etas de fél¡citac¡ón, para el programa de

rgconoc¡m¡entos de una empresa productora de confitss ub¡cadá en la

Fuenle: Eleborlc¡ón propia Tesis 2,012

Entrcgar de cert¡f¡cado de regalo, al colaborador que de la mejor solución

e ¡deas concernientes a los problemas relacionedos con el área de trabaio

del empleado, como de la empresa- En el buzón de sugerenc¡as serán

depositiadas todas aquel¡as soluciones e ideas que propongan los

empleados, estas serán evaluadas pot el Gerenie general, administrativo

y jefes de área, y la que mejor se ajuste a las necesidades de la empresa

será puesta en práctica.

Reconocer a todos aquellos empleados que tengan de laborar en la

empresa 3, 5, l0 o más años con üna plaquela, fel¡citando a los

colaboradores por su trayector¡a en la empresa, así como una medalla que

conienga colaborador dist¡ngu¡do. La entrega de reconocimientos se haÉ

en la celebrac¡ón del día del aniversario de la empresa.

ciudad de Guatemala. Año 2012

Cuadro de control de ta.ietas dé fel¡citacién

Nombre del Colaborador ;emana 2 iemar¡a 3

Fi

Jefe inm€diato

'15



Figura ll
Modelo de medalla de colaborador d¡stingu¡do, para el programa de

reconocimientos de una empresa productofa de Gonf¡tes, ub¡cada en la

cuidad de Guatemala. Año 20'12

Fuenle: Elaborac¡óñ propra Tes¡s 2,012

Figura 12

Modelo de plaqueta por trayectoria de colaborador, Para programa de

reconoc¡mientos, de una empresa pÍoductora de confites, ubicada en la

c¡udad de Guatemala. Año 2012

Fuente Elaboraoón propia. Tesis 2,012
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Certificado de regalo para el mejor jefe. El gerente general tendrá a su

cargo de elegir al me.¡or ¡efe, este debeÉ tomar en cuenta aspectos de

traba¡o en equipo, relac¡ón con los colaboradores que dirige y alcance de

melas y objetivos. Para esta acc¡ón puede utilizarse la boleta de

eva¡uación para elegir el empleado del mes que se presento

anter¡ormente, dir¡g¡da a elegir al mejor iefe que debeÉ real¡zarse cada

tres mes.
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Recursos

. Humanos

Gerenle General

Jefes de cada área

Colaboradores

. Fís¡cos

lnstialaciones de la empresa objeto de estudio

Mobiliar¡o y equ¡po

D¡plomas y fotografías

Despensas (fr¡jol, anoz, azúcar, ace¡te etc.)

Plaquetas y medallas

Certificados de regalo

. Financ¡eros

Los costos anuales est¡mados para la ¡mplementación del programa

de reconocim¡entos se descr¡ben a cont¡nuac¡ón.

Cuadro 4

Costos de programa de reconocimientos, para una empresa productora de

confites, ubicada en la ciudad de Guatemala. Año 2012

Concepto Coslo

Diplomas o 600.00

Fotografía del empleado del mes Q 500,00

Cef¡ficado de regalo a empleados que den ldeas para

soluciones a problemas de la empresa (Q 200-20 ideas

implementadas al año)

Q 4,000.00

Tarieta de felicitación Q 400.00

Van Q 5,500.00
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Vienen Q 5,500.00

Despensas de (Q 150 * 40 entregada al año). o 6,000.00

Reconocimiento por antigüedad de plaquetas y pines o 2,500.00

Certificado de regalo a jefes (Q 300*) Q 1,500.00

lmprev¡stog Q 500.00

Monto aproximado Q r6,000-00

Fueñie e¡aboEci¡tn ptupiá. TeÉ 2012

Evaluación

Es necesario evaluar el programa de reconoc¡m¡entos de manera tr¡mestral, a

través de informes elaborados por los jefes de área sobre los avances obtenidos

con la ¡mplementación de reconocimientos que deberán ser presenlados a la

gerencia general.

Programa 2; Difus¡én de la f¡losofia de la empresa

Jus¡iflcación

Tomando en cuenla que la productora de conf¡tes, actualmente no posee la

estruclura de su filosofia empresafial, conformada por la misión, üsión y valores,

en este documenlo se proponen d¡chas definic¡ones y tamb¡én la foma de hacef

llegar a todos los colaboradores, por diferentes medios de comunicación a fin

de que conozcan e identitiquen la razón de ser de la empresa (m¡sión), lo que

esta quiere ser en el futuro (visión) y las convicc¡ones básicas de un modo

pecul¡ar de conducirse (valores).



Obietivos

Difundir la filosofía a los colaboÍadores, clientes, proveedores y vis¡tas de

la empresa.

Lograr que los empleados @nozcan el contenido de la mis¡ón, v¡s¡ón y

valores de la empresa.

. Motivar a los empleados, enfat¡zando la ¡mportancia de los elementos de

¡a flosofíe de la empresa.

Acciones a rea¡izar para programa difusión de la t¡losofta de la empresa

. Colocar en la recepc¡ón y of¡cina de gerencia general de la empresa, las

def¡nic¡ones de misión, vis¡ón y valores en cuadrcs enmarcados y en un

lugar acces¡ble, para que tanto los colaboradores, cl¡enles, proveedores y

vis¡tas de la empresa, puedan percatarse de dichos enunciados,

. En cada área de la empresa, debeÉ @locarse un atiche conteniendo la

descr¡pc¡ón de la mis¡ón, vis¡ón y valores, a modo de que las perconas que

trabajan en las distintas áreas conozcan y recueden dichos enunc¡ados.

. En cada reunión general quesetengaconel personal, elgerente general

y administrativo deberán enfatizar el conten¡do de la mis¡ón, vis¡ón y

ob¡etivos.

A continuac¡ón se presenta un formato de afiche conteniendo la misión,

vis¡ón y valores de la empresa productora de confites.
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Figura l4
Formato de afiche de misión, visión y valores para programa difusión

de f¡losofa de la empresa productora de confites, ubicada én la

c¡udad de Guatemala. Año 2012

Nuestra misión
sómos und empreso guotérñolreco, dedicodo o lo Producción de

gomo dé moscor, poro do. gusro ol polddcr de nu€stros cl¡enta3¡

ofreclendo voriedod en sdbores y presenlociones de chicle.

brind.'ndo coliddd y buen.e.vicio pdro goron izor ¡o sori:focción de

ñuestrós ¿l¡éntes inlernos y exre¡nos.

Nuestra üsión
Ser und émpresd moderno y efideñ'e¿ poro monfener nuestro

l¡dérdzgo d nivel noc¡onol e ¡nternociono¡, en lo fobricdción de

nuestros productós, logrondo uno po.ticipoc¡ón importdnle eñ

nl,évos mercodos, innovondo y creondo vor¡edod de sobor y

p.éseñtoc¡ón dé ch¡clé.

Nr¡esfros valores

Puntuolidod

Serwicio

Ho¡est¡dod

Re5ponsqbilid('d

Cortesío

Fuente: elaboración propia. Tesis 2012
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Recu?6og

. Humanos

Gerente General, gerente adm¡nislrativo, Jefes de área

Colaboradores oPerat¡vos

Secretar¡a de Gerencia

. Físicos

Mobil¡ar¡o y equipo, Pape¡ería y útiles de oficina

. F¡nancieros

Los costos anuales estimados para ¡mp¡ementar el programa de

difus¡ón de la filosofía de la empresa.

Cuadro 5

Costo de ¡mplementac¡ón de programa de d¡fus¡ón de f¡losofía en

una empresa p¡oductora de confites, ub¡cada en la ciudad de

Guaiemala. Año 2,012

Concepto Costo

aprox¡mado

Estrategia: Difusión de la filosofia de la empresa

Enmarcado de contenido de filosofía de la empresa Q 300_00

Afiches Q 300.00

Monto aPror¡mado Q 600.00

Fuente: elaborac¡ón prop¡a. Tes¡s 2012

Evaluación

Es necesario evaluar el programa de d¡fusión de la f¡losofía de la empresa

anualmenle, a través de boleta de encuesta de clima organizacional.
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ESTRATEGIA 2

lmpulsar un ambiente de confianza y traba¡o en equipo en los

colaboradores de una empresa productora de confites

Programa 3: Creac¡ón de canales de comunicación

Justificacién

La comun¡cación debe tomarse de manera integral, es decir, debe cons¡derar

cu¡dar aspectos no sólo de ¡nformación, s¡ no debe atender la identificación del

empléado con la empresa, fomentar la seguridad, promovet el desarrollo, cuidar

la imagen de la empresa y muy importante, retroalimentar. Es por lo anterior que

este programa conliene la ¡mplementac¡ón de nuevos canales de comun¡cac¡ón,

para que los colaboradores de la productora de confites reciban información de

prime[a mano y estos a su vez proporc¡onen ¡etroalimentación a las iefaluras.

En la medida que los colaboradores estén enterados de decisiones, cambios,

act¡vidades que los afuctan, se sent¡rán parte de la empresa y se ¡dent¡ficaran

@n ella, mejorando de esta forma, el ambiente laboral en el que se

desenvuelven. Este programa propiciará un amb¡ente de confianza en todas las

áreas de la empresa y mejorará por lo tanto la sat¡sfacc¡ón laboral en este

aspecto-

Objet¡vos

' Contar con el 100% de los colaboradores enterados de las act¡v¡dades

que realiza la empresa.

. Establecer nuevos canales de comun¡cac¡ón para facilitar el ¡ntercambio

de ¡nformación laboral enhe los jefes y subordinados as¡m¡smo entre
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compañeros de tmbajo prop¡ciando un amb¡ente de @nfianza mutua pa€

el fortalecimiento laboral.

. Fomentar la participación de los empleados para ev¡tar res¡stencias ante

los cambios.

Acciones a realizar para programa de creación de canales de comunicación

. Se propone que se realicen reuniones con los iefes de cada área, para

que puedan ¡ntercamb¡ar expeiencias y se infomen de lo que éstá

suced¡endo con los demás departamentos. Esta serv¡rii también para la

entrega de resuliado de metas, obret¡vos, como la f¡jac¡ón de nuevos y de

esla manera pueda exist¡r una comun¡cación más fluida con las personas

que dirigen la empresa.

Para llevar un control de las reun¡ones de ¡efes, donde quede por escrilo

los puntos tocados en la reun¡ón y los acuerdos alcanzados a

continuación se presenta un modelo de acta pata llevar el reg¡stro de

eslas.
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Figura 16

Formato de acta de rcun¡ones, para programa de comunicac¡ón de una

émpresa productoh de confttes, ub¡cada en la c¡udad de Guatemala- Año

m12

Fuente: eleboE ¡ó¡ propia. Tais 2012

. Oar a conocer a todos los colaboradores por medio de una reunión

general, a real¡zarse cada dos meses los cambios como por ejemplo:

nuevas polític¿ls, nuevos procedimientos entre otros y expl¡car el por qué

de estos cambios.

. Crear un boletín ¡nformat¡vo mensualmente y colocar en cada área de la

empresa, en un espacio acces¡ble. En el boletín se propone colocar las
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fotos de los empleados de nuevo ¡ngreso y al área que pertenecen,

anunc¡ar cumpleaños del mes, act¡vidades recreativas, días fest¡vos como

el día de la madre, del padre, nacim¡entos, bodas enlre otros eventos

especiales. Así mismo debe contener not¡cias de nuevos proyectos de la

empresa. También es necesario incluir una reflex¡ófl para el

enr¡quecimienlo espiritual de los empleados. En la siguiente f¡gura se

detalla mejor el contenido que podría tener el bolelín mensual para

¡nformar a los colaboradores de la empresa.

F¡gura 17

Modelo de boletín para p¡ograma de comunicación de una empresa

productora de confites, ub¡cada en la ciudad de Guatemala. Año 2012

ÉMI'''ESA PRÓD

{B.rf¿r-- b"{-*ttt-*t"ú.. Ü{.r- t
wér+á.i6

de ew€ños dd ltEl*'e d€r lusr ). hü-'

: Féli. id.rrlé's:

r<<:11<.;a- ¿L a,-s
uñ hoñbre de éx¡to.

S=urirr.rr-. c r r-i.:r¡.t.,
rü ¡: qsÉuc-

i6sh¡ácion ¿s tJará
ásl'li¡r -l 5r-: d- l'ródu-.^iórr-

Fuente: eláboEc¡ór prop¡a. Tes¡s 2012
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Creación de un buzón de sugerenc¡as como medio para canalizar las

ideas y opin¡ones de los colaboradores, donde cada uno pueda

manifestarse sus percepc¡ones acerca de su área de trabajo y la empresa

en geneÍal y puedan brindar opc¡ones de mejora. Este ¡nstrumento

deberá colocarse en un área a@sib¡e a todos los empleados. Para que

los empleados den su ¡dea ú opinión, se presentia a continuación una

propuesta de boleta de sugerencias, m¡sma que debeÉ reproducirse y

colocarse junto al buzón. El gerente general, adm¡nistrativo y iefes de

área serán los encargados de leer y evaluar las sugerencias que el

personal brinde por med¡o del buzón.

Figura'18

Propuesta de boleta de sugerencia para programa de comun¡cac¡ón,

de una empresa produciora de confites, ubicada en la c¡udad de

Guatemala. Año 2012

Boleta de sugerencia
E¡ propós¡to de la presente boleta es que usted, nos de su opinión o/y
sugerenc¡a con respecto a s¡ ha encont_ado agún probbrna en |3 e¡:cuc¡Ón
de sus átr¡buc¡ones en la errpresa y nos brinde su propuesta de solución,

Prot ema rcrcitrülo:

Solución propuesta:

Nombre del partic¡pante

Fuente: elaboración prop¡a. Tesjs 20f2
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Recursos

. Humanos

Gerente General, gerente admin¡strat¡vo, Jefes de área y

Colaboradores operat¡vos

. Físicos

lnstalaciones de la empresa objeto de estud¡o

Mobiliario y equipo, Papelería út¡l

Buzón de sugerencias

. Financ¡eros

Los costos anuales eslimados para implementar el programa de

comun¡cación se describen a continuación.

Cúadro 6

Costo de ¡mplementación de esfategias pará me¡orar la comun¡cac¡ón en

una emprcsa productora de confites, ub¡cada en la ciudad de Guatema¡a,

Aito 2,0'12

Concepto Costo

aproximado

Estrateg¡a: Creac¡ón de med¡os de comunicac¡ón

Refacciones en reuniones de ¡efes y de personal

(galleta, gaseosas, café, té, azúcar, pasteles etc.)

Q 2,500.00

Boletín informativo Q 300.00

Buzón de sugerenc¡as ( caja de v¡drio o plást¡co) o 300.00

ljtiles de olicina o 500.00

Monto aprox¡mado Q 3,500.00

Fuente: elaboración prop¡a. Tes¡s 2012
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Evaluación

Es necesario evaluar el pDg¡ama para me¡orar la comunicac¡ón de manera

tr¡mestral, a través de ¡nformes elaborados por los jefes de área sobre los

avances obteri¡dos en la comun¡cac¡ón interna, los que deberán ser presentados

a la gerencia general.

Programa 4: Fomeotar las relaciones interpersonales

Justificación

Es ne@sario que la productora de confites, concienticé y fomenle las relac¡ones

interpersonales en los colaboradores con que cuenta. Según el d¡agnóst¡co de

cl¡ma organizacional, esta es una de las área en que la mayoría se s¡ente

¡nsatisfecho.

Hay que tener en cuenta que las rclac¡ones interpersonales func¡onan tanto

como un medio para alcanzar c¡ertos objetivos como un fin en sí mismo, El ser

humano es un ser soc¡a¡ y neces¡ta estar en contacto con otros de su misma

especie, por lo tanto deberia hacerlo de una forma armon¡osa y cordial.

Es por lo anter¡or, que se proponen acciones; para que los jefes de cada área

mejoren sus habilidades en d¡rección, @nc¡ent¡zar al personal por medio de

talleres sobre el valor de la cooperac¡ón, trabaio en equipo, compañer¡smo. Así

m¡smo incluye activ¡dades como c€lebrac¡ón de aniversar¡o de la empresa y

cumpleaños para que los integrantes de los diferentes departamentos de la

empresa se rclacionen en actividades dirigidas a todos ellos y logren soc¡alizar

para crear am¡stades.
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Objeüvos

. Fomentar las relac¡ones ¡nterpersonales, para lograr establecer un

clima de respeto e integración en un 80% de los colaboradores de la

empresa.

. Proveer de conocimientos a los iefes de área, para lograr una

direcc¡ón efectiva en relac¡ones humanas, trabajo en equ¡po, mánejo

de conflictos ¡aborales y, de esta manera, meiorar las relac¡ones

interpersonales entre el personal que d¡rigen.

¡ Concientizar a los colaboradores operat¡vos, por med¡o de tall€ras de

relaciones ¡nterpersonales-

Acciones a real¡zar para progfama de fomento de relaciones

¡ntgrpersonales

. Se convocará a lodo el personal de la empresa por med¡o del boletin

¡nformativo, oral o b¡en un memorándum para que asistan al taller de

relac¡ones humanas en el trabajo. La sigu¡ente fgura cont¡ene

información del taller propuesto.
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ubicada en la ciudad de Guatemala- Año 2012

Taller de capacitación

RELACIONES HUMANAS EN EL TRABAJO

D¡rigido a: Todo el personal de la empresa

Objetivo: Conc¡entiza¡ a los colaboradores de manlene¡ relaciones

interpersonales armoniosas con sus compañeros de trabajo-

Contenido del hller

. Elemenlos de las relaciones humanas

. Relaciones humanas armoniosas en eltrabajo

. Compañerismo en eltrabajo

. Trabaio en equipo

. Resoluc¡ón de confl¡ctos

Metodología

Se utiliza la modal¡dad de taller, cada part¡cipante recib¡rá ¡nformación escrita
respeclo al tema, real¡ándose ejerc¡c¡os y dinámicas de grupos. La durac¡ón
del evento será de c¡nco horas.

Fuenle: enpBa de capacilacjón de petsonal 2012

Figura 20

Taller propuesto de relaciones humanas en eltlabaio, para el programa dé

relac¡ones interpersonales de una empresa productora de confites,

. Las jefaturas de las d¡ferentes áreas de la empresa deberán as¡st¡r al

curso de desarrollo de habilidades para una d¡€cción efect¡va. Si b¡en

dicho curso coniiene dilerentes aspeclog de la dirección todos estos

conllevan relaciones ¡nterpersonales y que mejor que el participanle pueda

manejar los d¡ferentes aspectos y de esta manera crear una ambiente de

relac¡ones interpersonales armon¡oso en las personas que tienen a su

cargo. . En la s¡guiente figura se presenta más informac¡ón del curso.
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Figura 21

Culto de capacitación desarrollo de hab¡lidades pa¡a una dirección

efectiva, para el ptograma de r€laciones interpersonales de una emprcsa

productora de conf¡tes, ubicade en la c¡udad de

cuatemala. Año mt2.

enP€e rfé caPaobcún de Pe6ona¡

. Celebrac¡ón de cumpleaños: en el boletín informativo propuesto en esle

documento, se publicarán los empleados que cumplan años efl el mes y a

f¡nal de cada mes, se reunirá a todo el personal en el árca de comedor

Curso de capacitac¡ón

Dirigido a: jefes de la empresa

Objetivo: Proveer a las jefaturas de la empresa de habilidades directivas para

mejorar las relaciones inlerpersonales en el personal de la empresa

Contenido del cuÉo

Habilidades interpersonales

Manejo de conflictos
Negociación
Eslrategias de mot¡vac¡ón para los colaboradores
Fomación de equ¡pos

Metodología

El cu[so se desarrollará en dos meses o bien ocho sábados de c¡nco horas
cada uno, con los lemas antes menc¡onados para que los participantes

desarrollen y amplíen sus conoc¡mientos sobre direcc¡ón.

Se ut¡liza la modalidad de taller, a cada participante se entregará ¡nformac¡ón

de los temas que cont¡ene el curso, real¡ándose ejerc¡c¡os y dinámicas de
grupo.

2012
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donde se realizará la celebración de cumpleaños del mes, dando a cada

partic¡pantes una refacc¡ón y a los cumpleañeros del mes se les hará

entrega de una taieta de fel¡c¡tación el día de su cumpleaños A

c,ontinuación se presenta un formato de tarjeta de fel¡cilación de

cumpleaños.

Figura 22

Tar¡eta de felicitac¡ón de cumpléaños, para el programa de relac¡ones

¡nterpersonales de una emp¡ésa productora de confiles ubicada en la

. Aniversario de la empresa: se convocará a todo el personal en un salón

específico, para rcalizat la celebrac¡ón de dicho evento, donde se hará

entrega de reconocim¡entos a los colaboradores por su antigüedad en

trabajar para la empresa, así como las personas que más se destacaron

c¡udad de Guatemala. Año 2012
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Fuente. elaboración propia. Tesis 2,012
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en el año por diversas razones, real¡zándose también concuftios y entrega

de prem¡os y se dará a cada part¡c¡pante una refacción. Se infotmará a

todo el personal por med¡o del boletín mensual o b¡en un cartel exclusivo

para dicho evento, el formato del cartel para anunciar e ¡nvitar a los

colaboradores al an¡versar¡o se presenta a continuación.

F¡gura 23

Cartel informat¡vo de an¡ve¡sario, para el programa de relaciones

interpersonales de una empresa productora de confiies, ubicado en la

ciudad de Guatemala. Año 2012

EMPRXSA PRODUCTOM DE

Tiene el
pof un

guslo dc invitorle q el
oniversorio mós de la

oclo conmemo¡olivo
empresq,

Fecho:

Iugo

li Te esperomos

Fuenter elaboración propiá. Tesis 2,012
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Recursos

. Humanos

Gerente General, jefes de cada área, coleboradores operativos

. Fís¡cos

lnstalaciones de la empresa objeto de estud¡o

lnstalaciones de INTECAP

Salón de reuniones externo

Mobiliar¡o y equipo

Papelería y út¡les

. F¡nancieros

Los costos anuales estimados para implementar el programa de

comun¡cación se descr¡ben a cont¡nuación:

Cuadro 7

costo de ¡mplementación del programa de relaciones interpersonales, paf¿

una empresa productora de conlites, ub¡cada en la ciudad de Guatemala.

Aíro 2012

Concepto Costo

aproximado

Celebrac¡ón de cumpleaños (paste¡, utens¡lios desechables, tarjeta

de felic¡tación etc.). Desembolso cada mes de Q 350*12

Q 4.200

Celebración de an¡versario de la empresa (almuerzo, salón,

prem¡os, concursos etc.)

Q 5,000

Curso-Taller de relaciones humanas en el trabajo (100* por cada

colaborador.SS)

Q 5,300.00

Curso de desarrollo de habilidades para una dirección efectiva

dir¡gido a jefes (200*4)

o 800.00

lmprevistos Q 500.00

Monto aproximado Q 15,800.00

Fuente. elabol¿odn propia. Tsis 2,012
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EYaluación

Es necesar¡o evaluar el programa de manera trimestral, a través de informes

elaborados por los jefes de área sobre los avances obtenidos en las relaciones

¡nterpeBonales, los que debeÉn ser presentados a la gerenc¡a general.

3.6.4 Fase 4: Evaluac¡ón y Retroalimentación

Para evaluar los avances de la propuesta, se real¡zarán reuniones programadas

cada 3 meses y por lo menos 4 veces en el año, por un tiempo adecuado para

revisar los avances concretos de cada estrateg¡a y de esta manera saber si los

resultados oblenidos son confome a lo planteado.

Así mismo deberá realizarse la evaluación del clima organizacional anualmente

por medio de una boletia de encuesta (ver anexo) que se util¡zó en la presente

invesligación, el cual será út¡l para verificar la efect¡v¡dad de las estrategias y

reforzar con nuevas a@¡ones las neces¡dades que se encuentren ¡nsat¡sfechas

en el momenlo de la apl¡cación del diagnostico de cl¡ma organizacional,

3.7 Costo anual para la ¡mplementación de estrategias

A cont¡nuac¡ón se presenta el costo tota¡ de implemenlar las estrategias para

me.¡orar la satisfacc¡ón laboral en la poduclora de c¡nf¡tes.
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Cuadro 8

costo de implementación de programas para estráteg¡as para me¡om¡ la

sat¡stacc¡ón laboral en una empresa productora de confites, ubicada en la

ciudad de Guatemala. Año 2012

Programas Costo

Reconoc¡m¡entos Q 16,000.00

Difusión de filosofía empresarial o 600.00

creación de canales de c¡mun¡cac¡ón Q 4,100.00

Fomentar las relaciones interpersonales Q15,800.00

Monto total Q 36,500.00

FGnie: elaborac¡ón orop¡a- T6is 20'12

Los coslos para la aplicación de la propuesta de estrateg¡as pata meiorar la

satisfacción laboral para el personal de una prodüctora de confites según

muestra el cuadro anlerior son de Q 36,500.00 dividido por el número de

empleados de la empresa que son 53, proporciona un costo anual por empleado

de Q 688.68 y e¡ desembolso promedio mensual que la empresa deberá hacer

.para cubr¡r las acliv¡dades contenidas en la propuesla es de Q 3.041 68

mensuales.

3I F¡nánciamiento

La productora de conf¡tes esta interesada en real¡zar las acc¡ones necesarias

para ¡ncrementar el nivel de sat¡sfacc¡ón, por lo cual se encuenlra en la

disponibilidad de invertir en dichas acciones con financiamiento propio- Siendo

necesa o cÍear en el presupuesto de la empresa un espacio ded¡cado a este

propósito, para contar con el f¡nanciam¡ento para realizar las actividades

programadas.
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3.9 Programación de las activ¡dades para implementar las estrateg¡as Para

me¡orar la satisfacción laboral de la productora de confites.

A cont¡nuación se presenta la calendarizac¡ón respect¡va durante el periodo de

marzo 2013 a mazo 2014 para el desarrollo de las act¡v¡dades para ejecutar las

estrategias propuestas en este documento.

F¡gura 25

Cronograma de implemeniación de estrategias para mejorar la sat¡sfacción

laboral, para el personal de una empresa productora de confites, ubicada

en la ciudad de Guatemala' Año 2012

Año 2013 ¿ 014

Aclivided Rsponuble l¡lar Abr iiay Jun lul Ago sep 0ct llov 0h Em Fb llar

Presentar pmplleda

a Gercl]te gellefal

Autor de la

propu$ta

Reunión para apnbación

de Ia popu$ta

Jefes de la

rldl]düa de

:onfrles

Desarmllo de las

estralegias pfoptleshs

lefes d€ la

produdon de

mnÍtes

Reuniones para

verifimr el desaÍollo

de los prognmas

Jefes de la

produdom de

mnf es

Fuenle elsboEoónpróPrá Tess 2 012
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CONCLUSIONES

Luego de haber analizado e interpretado los resultados obtenidos en la evaluació¡

de los factores del diagnóstico de clima organizac¡onal de la empresa productora de

conftes, se concluye con lo siguiente:

. La empresa objeto de estud¡o no util¡za procedimienlos técnicos adecuados

expresados en estrategias, que permitan elevar la cal¡dad de vida a sus

colaboradores, generar y mantener ac{itudes positivas para lograr

compromiso organ¡zacional y que con ello los empleados den su mayor

esfuerzo. Por lo cual se comprueba la hipótes¡s número uno, debido a que la

ausencia de estrateg¡as que ayuden a mejorar continuamente el nivel de

satisfacción laboral, p¡ovocan ¡nsat¡sfacc¡ón en la mayoría de personal.

e La falta de un programa que reconozca el desempeño eficiente de los

colaboradores que laboran en la un¡dad de anál¡s¡s, ha prcvocado que ex¡sla

un baio n¡vel de sat¡sfacción laboral, formándose aditudes negativas que

eslorban, el alcance efect¡vo de los objetivos organizac¡onales.

. En este documento se real¡zaron propueslas para los lres factores que

presentaron los índices más altos de insatisfacción laboral, siendo estos

reconocimienlos, comuniclción y relaciones interpersonales. Sin embargo

existes otros factores con índices de insatisfacción superiores al 40%, los

cuales son conflictos y negociación perteneciente a los factores hig¡énicos,

crec¡miento profusional y personal, correspond¡ente a iaclores mot¡vac¡onales

que de ¡gual forma que los anter¡ores provocan actitudes negativas en los

colaboradores.

. Los colaboradores no cuentan con algún mecan¡smo, como la realización de

cl¡ma organizac¡onal, que les perm¡ta dat a conocer que aspectos de la
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empresa afectan negativamente su sat¡sfacción laboral- Por lo cual la

produc{ora de confites no ha implementado med¡das correctivas que permitan

mejorar continuamente la sat¡sfacc¡ón laboral de sus empleados.
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RECOMENDACIONES

Con el ob¡elivo de reducir los niveles de ¡nsatisfacción y tomando en cuenta los

fáctofes que afectan en mayor med¡da la productividad e la empresa, se

real¡zan lag s¡gu¡entes recomendac¡ones.

. La gerencia general de la empresa debe comprometerse con la

implementación de las estrategias propuestas, para lograr elevar el nivel

de satisfacción laboral en los co¡aboradores y, de esta forma, lograr un

senl¡do de pertenenc¡a y comprom¡so organ¡zacional entre ot¡os beneficios

der¡vados de la sat¡sfacc¡ón laboral.

. lnceni¡var el buen desempeño de los co¡aboradores de la empresa objeto

de estud¡o, con la aplicación cont¡nuamente de rec-noc¡m¡entos fomales

e infomeles, para motivarlos a dar su mayor esfuerzo, de tal foma se

logre un mayor comprom¡so del personal hacia la empresa y mejorar los

resultados en objetivos y metas, por med¡o de la ¡mplementac¡ón de

reconocimienlos a los colaboradores.

. La empresa debe de rea¡izar med¡das cofrecl¡vas en el factor de

conflictos y negociaeión para reducir los efectos que este tfae para la

organ¡zción y de igual forma con el factor de crecim¡ento profes¡onal y

personal, estos factores son segu¡dos a los que presentan niveles altos de

¡nsat¡sfacción laboral, por. lo cual es necesario tomar acciones que

pemitan elevar el nivel de sat¡sfacción y meiorarlos cont¡nuamenle para

que exista act¡tudes positivas en los colaboradores y estos den su meior

esfuer¿o en ellrabaio.
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Le productora de confites deberá realizar anualmente el diagnóstico de

clima organizacional para conocer los factores que afectan la satisfacción

laboral y el avanc€ que se ha obten¡do en el n¡vel de satisfacción por

medio de las eslralegias que la empresa implemente-
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UN¡VERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEISALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONó ICAS
EscUEt-rA DE ADMINISTRAC¡ON DE EMPRESAS

Anexo 1

lnstrucc¡ones
A cont¡nuac¡ón se le presenta una serie preguntas, las cuales deberá
responder ¡ndividualmente de forma sineera. No incluya su nombre, la
informac¡ón recopilada seÉ util¡zada con total confidenc¡alidad y objet¡vidad'

SUPERVISIÓN

No- Pregunta Totalme¡te De acuerdo
En

Totelmente

1.
¿Considera que el trato que
recibe de su iefe es autoritar¡o?

2.
¿Su jefe valora e¡ esfuer¿o que
hace en su trabaio?

3.
¿Conoce claramente lo que su
iefe esDera de usted?

4.

¿Su jefe le trata normalmente
bien, con amabilidad y
respelo?

5.

Su jefe promueve su
partic¡pación en las dec¡siones
imDortantes de su árca?

6.

¿T¡ene confianza en las
habilidades de su jefe, para
hacer su trabaio?



CONDICIONES DE TRABAJO

No
Pregunta Totelmente Dé acuerdo Tolálm6nte

en d6áGu€rdo

7,

¿Cree que la distribución fís¡ca
de su área de trabajo facilita la
realización de sus labores?

8.

¿Las cond¡ciones de trabajo de
su departamento son seguras
(no representan riesgos para la
salud)

L

Cuents con el equipo y
herramientas necesarias para
eiecutár su lraba¡o?

10.

El mobiliario que ut¡liza se
encuentra en buenas
condiciones?

RELACIONES INTERPERSONALES

No, Pregunta Totrlmanlc Oe acuerdo Totalñ€nte

11.
¿Recibe buen trato de sus
comoañeros de trabaio?

a2.

¿Cree que ex¡ste un
amb¡ente de confianza entre
sus comoañeros de trabaio?

13-

¿El ambiente creado por sus
compañeros es el ideal para
desempeñar sus func¡ones?

14,
¿La relación que tiene con
su superior es eordial?



POLITICAS DE LA ORGANIZACION

No, P¡egunta Totelm6nté

t5.

¿Rec¡be capacitación por
parte de la empresa, por lo
menos una o dos veces al
áñó?

16.

¿La empresa fomenfa la
part¡c¡pac¡ón de los
empleados, en la toma de
decisiones que contribuyan
al iogro de objet¡vos de la
misma?

'17.
¿Le agrada su horario de
raábáió?

18.

¿su jefe le da
retroalimentación de la
forma en que se esla
desempeñando en sus
labores.

ESTATUS LABORAL

No. Preg¡lnta fo',lñénle
de acuerdo

fotelmente

en déBacuetdo

19.

¿P¡erisa que los puestos
mejores o más ¡mportantes
que el suyo están ocupados
por personas de menos
nivel, capacidad y
exoeriencia oue usted.?

20.

l,Considera que su trabajo,
en el puesto que
aotualmente ocupa, está
suficientemente reconoc¡do
v considerado Dor su iefe?

21,

El puesto que ócüpa en la
empresa está en relación,
en su caso, con el nivel
académ¡co que usted.
tiene?



SEGURIDAD EN EL TRABAJO

No, Prggunt€ Totalm€nts

d6 acuerdo

22.

¿Cuenta la empresa con
pfoced¡mientos para la
prevención de accidentes
laborales?

23.

¿Usted cree que la empresa
cuenla con la seguridad
suf¡c¡ente para la prevención
de robos en sus
instalaciones?

24.

¿Ex¡6ten procedim¡entos
como extinguidores u otros
Éáiá -prévéñii iñóéñdiós éñ
le empresa?

CONFLIGTOS Y NEGOENCIéN

No. Pregunta Totalmente D€ acuerdo En d€sacuerdo lotalmente

25.

¿Considera usted que
existen demasiados
confl¡ctos en su área de
trabaio s¡n solucionar?

26,

¿Su jefe ut¡l¡za
proced¡m¡ento para
solucionar conflictos, en el
que las partes involucradas
lleguen a un acuerdo en las
aue ambas qanen?

27.

¿Cuando enfrenta alguna
dificultad en su trabajo su
superv¡sor Ie ofrece apoyo
!árá resolverla?



CARGA LABORAL

No. Pregunta Totalmenle fotalmenle

29.

¿Cree que en
departamento, usted
compaReros tiene
cargas de trabajo
reoartidas.

su
y sus

las
bien

29.

¿Le parece aceptable el
volumén de trábájó qué
tiene?

30_

¿Habitualmente term¡na
usted su trabajo dentro del
horario asiqnado?

TRABAJO EN EQUIPO

Pr€gunta Totelllreñto folalmente

31.
¿Se s¡ente parte de un
equiDo de trabaio?

32.

¿Con frecuenc¡a usted
trabaja en equipo en el área
a la que oertenece?

33.

¿6uándo se habaja en
equ¡po en su departamento,
se trabaja exitosamente?



COMUNICACION

fotalmontePrggunta

¿Le resulta fácil la
comunicac¡ón con su iefe?

¿La comun¡cación intema en
departamento que trabaia

¿Existe comunicac¡ón lu¡da
entre usted y sus
compañcros dc trabaio?
¿Recibe a t¡empo la
¡nformac¡ón sobre aquello

¿Cree usted que hay buena
comunicación entre todos los
depariamentos que exisien

RECOn¡OCrMr€NTOS
l{o: Pregunta

d¿

g€ áeu€rdo

en degacuetdo

39. ¿se le reconoce de a¡guna
forma, cuando realiza con
excélenc¡a sus tareas?

40.

11.

¿Cree que la empresa
ofrece benef¡cios que
oontribuyen a la
motivac¡ón de$ersonal? _
¿Existe reconocimiento de
la empresa para el
pgrgonal pot sus
esfuerzos y aportaciones
ál lógfó dé lóé óbjétivós y
metas de la organización?



Obgedac¡oneg:

tMuchag gracias por su colaboración y honestidad con quo respondió
estas Pteguntas!

cnecmte¡¡ro peRsoNAL Y PROFESIONAL

No. Pregunta Totalmente

de acuerdo

D€ acuerdo Tolalmente

42-

¿Ha ten¡do algún ascenso
en el tiempo que t¡ene de
laborar en la empresa?

13.

¿Cree que la empresa
promueve el desarrollo
profes¡onal y personal a los
empleados?


