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INTRODUCCION

En la actualidad es de real importancia entender el comportamiento
organizacional, los que integran las organizaciones se preocupan por el
mejoramiento de la conducta organizacional. La satisfaccion es el aspecto que
mas importancia tiene para el trabajador, la satisfaccion que le produce la labor
que desempefia y los aspectos que rodean su trabajo. Es por esto que una
elevada satisfaccion es lo que desean los que dirigen las empresas. Ya que el
trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades
psicologicas y sociales en su empleo y por tanto suele poner mayor dedicacion
a las funciones que realiza. El colaborador que esta satisfecho en su puesto de
trabajo muestra actitudes positivas, en cambio el empleado que esta insatisfecho

tiene actitudes negativas.

Para destacar el valor del talento humano se debe otorgar un ambiente
armonioso, satisfaciendo necesidades laborales, generarda un mejor
funcionamiento laboral. Lo mas valioso que tienen las organizaciones es su
personal, puesto que ellos tienen el esfuerzo y dedicacion e inclusive aportan

para lograr objetivos que la empresa establezca.

Con relacion a esto, se ha realiz6 el tema de tesis “Estrategias para mejorar la
satisfaccion laboral del personal en una empresa textil, ubicada en la ciudad
capital”, con lo que se pretende aportar acciones y controles a la implementacion
de estrategias que ayuden a mejorar la satisfaccion laboral del personal en la
entidad, asi como dar un aporte valioso a la Facultad de Ciencias Econédmicas en

términos de realizacion y aplicacion de la investigacion.

El presente trabajo de tesis esta integrado por tres capitulos los cuales son

descritos a continuacion:



Capitulo |, se presenta el marco tedrico, aqui se hace referencia a los temas a
tratar con respecto a la administracién y su proceso, clima y cultura
organizacional y satisfaccion laboral, que dan sustento para el desarrollo del

estudio, investigacion y propuesta presentada.

Capitulo Il, se describe los antecedentes de la empresa objeto de investigacion,
metodologia aplicada, situacién actual de los factores del clima organizacional en
cuanto a sus niveles de satisfaccion laboral, en este capitulo se establece el
grado de satisfaccién e insatisfaccion laboral de los colaboradores, andlisis e
interpretacién de los resultados con el fin de determinar cuéales de los elementos
anteriores necesitan fortalecimiento para favorecer un ambiente laboral

adecuado.

Capitulo lll, se presenta las propuestas sugeridas en base a la investigacién
realizada, para provocar un sentido de pertenencia a los colaboradores de la
empresa textil, generar un ambiente propicio para los mismos, en relacién al
reconocimiento, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion y trabajo en
equipo, cada estrategia contiene: presentacién, objetivos, plan de accion,
recursos tanto humanos como fisicos y financieros, lineamientos de evaluacién
de los programas y costo, sin antes dejar de mencionar el cronograma que
detalla el tiempo de implementacion de cada estrategia encontrado al inicio de

las acciones a implementar.

Posterior a ello se presenta un cuadro en el cual se totalizan los costos a incurrir
para la ejecucion de las estrategias, el impacto que se desea obtener con las
propuestas en los colaboradores de la empresa para finalizar este capitulo con
una auditoria de seguimiento que define a los responsables de realizarla y sus
obligaciones tratando las desviaciones que se muestren en la aplicacién de las



proposiciones para accionar y corregirlas, esta auditoria centra sus actividades
en verificar el alcance los resultados planeados.

Finalmente, se presentan conclusiones, recomendaciones y la respectiva
bibliografia consultada para la investigacion realizada.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

El presente capitulo que se muestra a continuacién, despliega definiciones e
ilustraciones que ayudan y respaldan la investigacién de la satisfaccion laboral,
teniendo en cuenta juicios y criterios sobre la administracién, proceso
administrativo, asi como lo relacionado con el clima organizacional y la cultura
organizacional, aspectos relevantes que ejercen un efecto en el desarrollo laboral

del recurso humano.
1.1 Empresa

‘Una empresa es una unidad econémico-social, integrada por elementos
humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a
través de su participacién en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace

uso de los factores productivos (trabajo, tierra y capital)”. (19:s.p.)

Para fines de esta investigacién es preciso conocer la definicion de empresa para
entender que estas crean fuentes de trabajo, a través de la produccion e
intercambio de bienes y servicios, y que sus actividades son de tipo: industrial,
mercantil o de prestacién de servicios, por medio de esto logran satisfacer

necesidades colectivas.
1.1.1 Empresas Publicas

“Es un organismo econémico coordinador de diversos, elementos y bienes del

Estado, para producir bienes y servicios”. (17:s.p.)



Entonces podemos decir que la empresa publica es la entidad que esta formada
con capitales publicos o estatales, creada con el fin de satisfacer necesidades
sociales.

1.1.2 Empresas privadas

La empresa privada es una organizacion econémica que se forma con

aportaciones de capital privado, a fin de obtener ganancias.

1.1.2.1 Empresas extractivas

Dedicadas a explotar los recursos naturales como por ejemplo minas de oro.

1.1.2.2 Empresas de servicios

Otorgan sus servicios o la prestaciéon de estos a la comunidad, por ejemplo

clinicas, salones de belleza, transportes, etc.

1.1.2.3 Empresas Comerciales

Desarrolla la venta de los productos terminados en la fabrica, por ejemplo

cadenas de almacenes.

1.1.2.4 Empresas agropecuarias

Se dedican a la explotacién del campo y sus recurso, un ejemplo son las

haciendas, la agroindustria, etc.



1.1.2.5 Empresas industriales

Es una asociacion de personas que unen sus capitales o industrias, estan
enfocadas a transformar la materia prima en un producto terminado,

| Empresa textil

Son todas aquellas empresas o industrias que elaboran hilados, telas, lienzos o
que confeccionan estos materiales para obtener productos finales que satisfagan
necesidades de vestuario. La industria textil busca realizar productos o prendas

a base de hilos o tejidos los cuales son de uso masivo.
1.2 Administracion

‘Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar, la direccién de
un organismo social, y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la

habilidad de conducir a sus integrantes”. (14:3)

La administracion conlleva un proceso sistematico, el cual se aplica para orientar
y guiar a las empresas y organizaciones al logro de los objetivos individuales y a
su vez, a los de la organizacioén. Con base en lo anterior se debe tener claro que
la administracion es aplicable a todo tipo de empresas, ya que es la actividad por
la cual se obtienen determinados resultados por medio del esfuerzo y
cooperacion de otros, buscando alcanzar la maxima eficiencia, mediante una
adecuada coordinacion de recursos, la colaboracion y voluntad de los integrantes
de una empresa. Una eficiente administraciéon es una excelente guia que
garantiza un mejor posicionamiento en el mercado, al poseer los elementos

adecuados.



1.2.1 Proceso administrativo

“Es el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se efectua la

administracion”. (12:24)

Es un procedimiento ordenado que conlleva actividades conectadas o funciones
dependientes, con la intencién de lograr algun resultado deseado por medio de

metas y objetivos establecidos en la organizacion.

El proceso administrativo brinda al administrador todas las directrices necesarias
para llevar a cabo una adecuada administracién ya que al articular cada una de
las fases planeacion, organizacién, integracién, direcciéon y control de manera

légica se logra alcanzar los objetivos organizacionales de manera efectiva.

Al comprender la interaccién enire planificaciéon, organizacién, direccion,
integracién y control, sera mas facil poder alcanzar los objetivos establecidos, el
proceso administrativo otorga los lineamientos precisos al enunciar l6gicamente
cada una de las fases que se deben realizar, de esta manera se lograran de

manera eficiente los objetivos organizacionales.

Se puede apreciar en la siguiente figura el proceso administrativo para su mejor

comprension:



Figura No. 1
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Fuente: elaboracién propia investigacion documental 2017.

Para efectos del siguiente trabajo de investigacién se abordaran principalmente
dos fases del proceso administrativo: la planeacion y la direccidn, sin dejar de
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tener en cuenta las fases de organizacion, integraciéon y control para establecer

las propuestas.
1.2.1.1 Planeacion

Es el paso para puntualizar un rumbo alterno de accién, constituyendo los
objetivos de la organizacién y los de sus departamentos, puntualizando de los

medios que seran necesarios para lograr el fin deseado.

Es necesario que la planeacién de elabore de una manera realista para que sea
mas factible el logro de los objetivos de la empresa, ya que la planeacién es la

que permite a la organizacion ajustarse al entorno en el que se desarrolla.

En la planeacién se visualiza a futuro todo lo que se quiere alcanzar, conociendo
los recursos que a utilizar, las estrategias a seguir para los mejores resultados
estableciendo objetivos y metas que la organizacion desea a corto, mediano y

largo plazo.
1) Elementos de la planeacion

Son directrices que se toman en cuenta para realizar los planes que ayudaran a
logar los objetivos comunes. Algunos elementos que conforman la planeacién

son:

- Misién
Se convierte en la razén por la cual se dedica el producto o servicio de la
organizacion que finalmente tendra un impacto en el mercado que desea

abarcar.



- Objetivos
Es el impulso de los esfuerzos de los colaboradores hacia un fin esperado,

se debe de accionar conociendo lo que se desea alcanzar.

- Metas
Son mas a corto plazo, las mismas ayudan a obtener un fin deseado, ya
gue dan a las actividades la direcciébn o camino correcto a seguir para

lograr lo pretendido por la empresa.

- Estrategia
“Define el modo o plan de accién para asignar recursos escasos con el fin
de ganar una ventaja competitiva y lograr el (los) objetivo(s) con un nivel

de riesgo aceptable”. (1.64)

En la planeacién se visualizan situaciones a futuro, hacia donde se esta
dirigiendo la empresa, como el establecimiento de resultados que se pretenden
alcanzar por medio de estrategias bien definidas que ayuden a minimizar costos

y posibles riesgos.

Una estrategia es un curso de accién, una guia para abordar una situacién
especifica. Es la disposicion de esfuerzos y recursos para alcanzar objetivos
estipulados; Es el procedimiento que integra las principales metas, politicas y
programas de una organizacién, establece la secuencia légica y coordinada de

las acciones que se deben de ejecutar para lograr un fin.

Las mejores decisiones son las que se toman basandose en acciones para el
logro de objetivos y en lineamientos establecidos para la ejecucién de las

estrategias.



. Caracteristicas de la estrategia

a) Horizonte temporal: estipula un tiempo para la ejecucion de acciones

establecidas y obtener el resultado esperado.

b) Impacto: toma tiempo mostrar los efectos de una estrategia, pero cuando

se logra realizar cobra importancia en los objetivos planteados.

c) Concentraciéon de esfuerzo: mientras mas concreto sea lo que se desee
alcanzar mas facil sera dirigir la concentracién en las acciones o actividades

realizar.

d) Patrén de decisiones: en la implementacion de estrategias se necesita
gue se tomen decisiones importantes y con el debido tiempo para aplicar
una estrategia seleccionada, dichas decisiones deben ser apoyadas por las

autoridades para el mejor resultado.

e) Capacidad de penetracién: la aplicacién de una estrategia encierra la
realizacién de varias actividades, teniendo en cuenta que es un proceso de

seleccion de recursos hasta su ejecucion cotidiana.

Es necesario tener claro que una estrategia bien formulada favorece a poner
orden y a asignar correctamente recursos organizacionales, con el fin de
alcanzar un mejoramiento asi como anticipar los cambios que se puedan dar con
el tiempo efectuando la practica de dicha estrategia.



ll. Formulacién de estrategia

Se refiere a las diferentes opciones o alternativas estratégicas de que se

disponen en base a dar respuesta a las numerosas situaciones identificadas en

el analisis estratégico.

Se seleccionara la estrategia adecuada para la consecucion de los objetivos
establecidos, pero hay que tomar en consideracion que hasta las mejores
estrategias no podrian alcanzar el éxito si la administracién falla al implantarlas.

Il. Implantacion de estrategia

‘Enfrentar la realidad de la tarea de encaminar las estrategias para que nos
conduzcan a las metas requiere un sistema que tome en cuenta todos los
factores, y que tiene como eje central el liderazgo y como variables basicas los
recursos humanos, la cultura organizacional, la logistica de aplicaciébn y una

realimentacién del desempefio.

La implantacion de las estrategias exige el compromiso total de la alta direccién,
en donde sea visible la participacion directa de los ejecutivos para la aplicacién

de todos los cambios resultantes”. (1:87)

La estrategia vuelve a la empresa mas competitiva a través de acciones
apropiadas, ya que logrando la realizacién de lo planeado consiguen una ventaja
en el medio en que se desarrolla. La estructura debe adecuarse con lo requerido
en la aplicacion de estrategias, lo que puede provocar cambios administrativos y
funcionales para varios empleados. Hay que tomar en cuenta que se tiene que
aplicar de manera efectiva las estrategias a modo de encaminar las acciones que



se llevaran a cabo para lograr los objetivos deseados en la empresa y con ello,
alcanzar los mejores resultados con la mayor efectividad posible.

IV. Realimentacion de la estrategia

“Sistematicamente debera evaluarse el desempefio tanto de las estrategias como
de las personas responsables de su implantacion, realimentando informacion

para adecuar las estrategias a la realidad”. (1:88)

Analizar el procedimiento efectuado, para maximizar y evaluar el logro de la
estrategia, estableciendo si se alcanz6 lo que se deseaba y de no ser asi, aplicar
medidas correctivas para garantizar una alta efectividad del proceso laboral de la

empresa.

- Politicas
Son manifestaciones para enfocar acciones coordinadas y concretadas
por la razén en la toma de decisiones de acuerdo a los objetivos
organizacionales, las politicas deben tomarse en cuenta en los planes.

- Programa
Es la estimacion en tiempo para realizar alguna accioén, detallan la
secuencia de las actividades asi como los responsables de cada tarea

asignada, conformados por metas, objetivos, politicas y procedimientos,
recursos que seran necesarios en la implementacién de atribuciones.
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Presupuesto

Es la fijacion en términos econdémicos de recursos disponibles que
ayudaran o limitaran las acciones a seguir, para la realizacién de
proyectos es necesario poder medir las unidades, cantidades, costos en

gue se incurrira en determinado tiempo.

2) Principios de planeacion

Son reglamentos de la manera en que se puede llevar una planificacién eficiente

en la entidad para alcanzar lo deseado.

Para disefiar planes altamente idoneos que garanticen el alcance de objetivos es

obligatorio tomar en cuenta los siguientes principios que a continuacién se

definen:

De la precision

Planificando acciones se debe enfocar en informacién real, razonamiento
y juicios especificos y puntuales que ayuden a reducir la inseguridad y

mitigar errores.
De la flexibilidad

El planear debe estar sujeto a posibles cambios, es decir que en una
situacién no prevista, lo planeado pueda adecuarse a las correcciones que
tendrdn que aplicarse para poder ajustarse a la disponibilidad de la

organizacion.
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- Dela unidad de direccion

Todas las acciones y decisiones deben confirmar un objetivo general que
establezca el resulto esperado por la organizacién con una directriz

consolidada.
- De consistencia

Todos los planes desglosados deben estar correctamente integrados unos
con otros para que conjuntamente se coordinen esfuerzos y recursos a fin

de poder obtener la mayor eficacia en los objetivos.
- De la rentabilidad

El plan tiene que apuntar garantizar la obtencién de beneficios mayores a
los gastos incurridos para su realizacion, definiendo en términos de valor
cuantitativo los resultados logrados los cuales la empresa siempre espera

superen lo invertido.
- De participacion

A planificar se debe buscar la participacion de todos los individuos que
ayudaran formularlo o bien tengan relacion con su desarrollo ©

funcionamiento.
3) Instrumentos administrativos de la planeacion
Para poder encausarse en las directrices de la planeacion con el objetivo de

alcanzar lo deseado trazado por la implementaciéon de un programa orientado a
12



la satisfaccién laboral del personal, es necesario emplear instrumentos de tipo
gerencial, por lo que se considera que idénea la ejecucion del plan de accion.

- Plan de accién

Es una herramienta de gestién especificada para cada unidad de la organizacion,
es desarrollado principalmente por los responsables o jefes de unidades. Son
realizados para programar acciones oportunas en periodos cortos de tiempo para

su aplicacién inmediata.

1.2.1.2 Organizacion

Es la manera en la que se ordenaran y se asignaran acciones a desarrollar, la

autoridades y los medios para reafirmar el logro de objetivos establecidos.

Es de importancia esta fase de organizacién ya que es donde se presenta un
esquema de la empresa, sus relaciones entre sus actividades, jerarquias,
obligaciones, todo esto necesario para desenvolverse a nivel social para alcanzar

la eficacia.

Es el establecimiento de estructura, procesos, funciones, responsabilidades
métodos y aplicacién de sistemas que ayudaran a una simplificacion de labores.

(Ver figura 2)
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Figura No. 2
Proceso de organizacién
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Fuente: Koontz Harold, Weihrich Heinz, 2007. Elementos de administracion, un enfoque internacional. 7ma.

Edicién. México D.F. Editorial McGraw-Hill Interamericana. Pag. 153.

En la organizacion hay dos elementos primordiales para poder precisar
jerarquias, canales de comunicacién y tramos de control, los cuales son la

estructura y organigrama de la entidad.
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l. Organigrama

Es la grafica de como estd constituida la empresa, por medio de figuras que
pueden ser: cuadros, rectangulos, circulos, lineas, etc., en donde se puede
observar la estructura organizacion es decir la combinacién de personas,

acciones y recursos que conforman una organizacion.
Il. Comités

Constituye en asignar funciones o proyectos a un grupo de personas de la
empresa que se reunen y se comprometen para discutir y decidir en comun los
asuntos que se les encomiendan. Los comités por lo general son de caracter
temporal y existen en combinacion con otros tipos de estructura”. (12:63)

1.2.1.3 Integracion

Es el paso para efectuar o implementar los recursos indispensables para la
realizacién de labores que ayudaran a obtener esos objetivos establecidos. La
importancia de este proceso reside en la constante uniéon de los distintos
recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos que son inevitables

para generar un resultado planteado.

Es la eficiente eleccién y unificacién de los recursos que seran necesarios para
realizacion de las operaciones y/o procesos que deberd poner en marcha la
compafiia. Es la combinacién de los materiales y personal de la organizacién
recursos indispensables para su adecuado desarrollo funcional, definiendo tareas

y los responsables para cada actividad. (Ver figura 3)
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Figura No. 3
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Edicién. México D.F. Editorial McGraw-Hill Interamericana. Pag. 153.

I. Gestiéon del talento humano

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas y evaluacién del

desempefio”. (3:9)
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Esta gestion del talento humano conlleva varias actividades que se detalla en la
figura 4.

Figura No. 4

Procesos de gestion del talento humano

Fuente: Chiavenato, Idalberto 2009. Gestién del talento humano. 3ra. Edicion. México D.F. Editorial McGraw-
Hill. Pag. 15.

El motor que impulsa a una organizacion es el recurso humano, el éxito de una
empresa se logra por el valor que le da a su personal, generando una efectividad

en las funciones de cada trabajador, se creard una ventaja competitiva en el

mercado que sera sostenible por un tiempo indefinido.
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- Procesos para integrar a las personas

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se puede llamar

procesos para proveer o abastecer personas”. (4:15

Dicho proceso esta conformado por reclutamiento y seleccién de personal, en
donde se conquista a personas aptas para ciertas funciones y se toma la
decision de escoger los mas competentes agregando asi a elementos que la

organizacién necesita para llegar al triunfo.
- Procesos para organizar a las personas

“Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, para orientar y acompafar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el andlisis y la descripcidon de los mismos, la
colocacién de las personas y la evaluacion del desempefio”. (4:15)

Es poder integrar a los colaboradores dentro de la organizacién a actividades
relacionadas a sus habilidades, aptitudes y destrezas, estableciendo las
funciones, metas y objetivos que se tendran que cumplir en el desarrolio de estas

actividades.
- Procesos para recompensar a las personas
“Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus

necesidades individuales mas elevadas, Incluyendo recompensas, remuneracion

y prestaciones y servicios sociales”. (4:15)
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La mejor motivaciéon para los empleados son las recompensas, ya que se
estimula a los colaboradores a alcanzar los objetivos y resultados deseados, es
decir, es de vital importancia incentivar a las personas para que cumplan con los
requisitos esperados por la empresa para que puedan ser satisfechas sus

expectativas individuales.
Se identifican dos tipos de recompensas, las cuales estan:

e Recompensas econdmicas: consiste en la remuneraciéon del empleado a
base de salarios, bonos, premios o comisiones. El salario representa la
retribucién en dinero o el equivalente, que el empleador otorga al
colaborador por la funcién que realiza en su puesto de trabajo, es decir la
paga por sus servicios que brinda a la empresa en un periodo
determinado.

e Recompensas no econdémicas: son de alguna manera aquellos
reconocimientos que influyen de forma positiva y directa en la estimulacion
y rendimiento productivo del personal de la instituciéon, no representan un

costo para la organizacién.

Se hace mencién que las recompensas no econdmicas seran base para las
estrategias que tendran como objetivo principal elevar |a satisfaccion laboral del

personal de la unidad objeto de investigacién.
- Proceso para desarrollar a las personas

“Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
persona. Implican la formacién y desarrollo, la administracién del conocimiento y
de las competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de

carreras y los programas de comunicacién y conformidad”. (4:15)
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Para motivar la eficiencia del personal se debe influir en ellos otorgandoles
informacion precisa que estimule sus habilidades y aptitudes desarrollandose de

la mejor manera para su rendimiento dentro de la empresa.

Los procesos para desarrollar a las personas estan conformado por:

e Capacitacion: aqui es donde se desarrolla el potencial del recurso
humano, se influye en su conducta laboral adecuandolos dentro de la
empresa para que sean productivos y se logren los objetivos.

o El desarrollo de las personas: son actividades que generan experiencias
en el personal, no son precisamente adheridas al puesto que desempefian
pero brindan oportunidades para el crecimiento profesional del individuo.

e El desarrollo organizacional: se procura mejorar procedimientos para
solucién de inconvenientes manifestados y la evolucién de la organizacion
creada por cambios que aumentan la eficiencia de la institucién asi como

bienestar del personal.

- Procesos para retener a las personas

“Los reconocimientos a colaboradores de manera individual o a los equipos que
han hecho aportaciones extraordinarias a la organizacion. La idea es comunicar
lo que hicieron y convertilos en modelo para los demas trabajadores. El
reconocimiento puede ser otorgado por el gerente o el cliente interno de un
colaborador o equipo, quien debe comunicar a la direccién por qué se entrega el
reconocimiento. Puede involucrar una ceremonia por el éxito del colaborador o
equipo para fomentar que todos los demdas se esfuercen por alcanzar los
objetivos de la organizacion y para proporcionar una realimentaciéon sumamente

positiva a los colaboradores”. (4:449)
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Es la manera en la cual se crearan condiciones laborales que ayudaran a
satisfacer de manera ambiental o emocional las atribuciones de los empelados
teniendo una percepcidon de agrado hacia la empresa, en esto se incluye la
cultura organizacional, el clima, disciplina, higiene, seguridad, calidad de vidas y

relaciones sindicales.

Para el presente trabajo de investigacién, se pone mayor énfasis en el
reconocimiento a los colaboradores pues es parte importante en las propuestas a

implementar.
- Procesos para auditar a las personas

“Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas y para verificar los resultados, incluyendo banco de datos y sistemas

de informacién administrativa”. (3:471)

Todo proceso tiene que realizarse de una forma eficiente ya que uno puede
perjudicar o favorecer a los demas, conforme se desarrollen las etapas puede
valorarse o indicar las fallas del colaborador, si existe un error o desvio en el
desarrollo de lo planeado se recurrira a un esfuerzo para corregir y encaminar las
acciones para tener una armonia en la ejecucion y direcciéon efectiva para la

obtencion de resultados deseados.
1.2.1.4 Direccion

Es la destreza para poder encaminar o influir en la conducta de los
colaboradores de una entidad, para inducir al alcance de objetivos de la empresa
de manera por medio de su esfuerzo apoyen a logar lo deseado. La importancia

de la direccién es por ser elemento fundamental en la administracion por realizar
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a través de ofros, generando un liderazgo efectivo que estimule al personal,
creando canales de comunicacion y supervisando la realizacién de las tareas

asighadas.

El saber dirigir a sus subordinados se refleja en tener consciencia de lo que cada
uno puede y sabe hacer, de tomar en cuenta los conocimientos, aptitudes,
habilidades y capacidades para saber optimizarlas e incrementarlas, sabiendo
encaminar sus acciones y comportamientos, generando compromiso individual

por lo que se hace y aceptando la responsabilidad de los resultados.

Es trascendental tener conocimiento de la manera mas efectiva de poder dirigir a
los colaboradores para obtener una respuesta positiva en las actitudes de los
subalternos. Los lideres (jefes) deben buscar, guiar y orientar a los
colaboradores en sus funciones y atribuciones otorgadas en pro del logro de los
objetivos establecidos en la organizacion, lo cual favorecera en un mejoramiento

laboral en la entidad.

1) Elementos de la direccion
Son partes esenciales encargados de guiar, comunicar, y motivar talento
humano, para desarrollarse efectivamente para el logro de objetivos
organizacionales.

. Liderazgo
“‘Son las personas de calidad las que hacen cosas de calidad y las
organizaciones son lo que es su gente, y la gente es lo que son sus jefes o

dirigentes”. (1:210)
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El liderazgo mueve e incentiva a los miembros de un grupo a llevar acciones
definidas. Para que en una organizacion exista el adecuado liderazgo, hay que
tomar en cuenta que el jefe debe crear confianza en los colaboradores, influir en
la actitud y conducta de los empleados y generar la habilidad de maximizar la
ejecucidon de tareas con eficiencia para el logro de la excelencia productiva. A
continuacién en la siguiente tabla se establecen tres tipos de liderazgo pueden
ser ejercidos por los jefes.
Tabla No.1
Estilos de liderazgo

Lider democratico o Lider rienda suelta o

Lider autocratico

e

participativo

Exige y espera | Consulta con los | Usa su poder muy poco, si

cumplimiento, es que reaimente lo uso

es | subordinados ciertas

dogmatico y positivo y|medidas y decisiones | alguna vez, y da a los

subordinados mucha

dirige aprovechando su
poder de dar y escatimar
ias recompensas y

castigos

propuestas y los incita a
participar. Este estilo va
de
toma una accién sin la
de

la que

la persona que no
concurrencia los
subordinados a
decisiones

toma pero

antes consulta con los
exige y espera
cumplimiento, es
dogmatico y positivo y
dirige aprovechando su
poder de dar y escatimar
las recompensas y

castigos.

autonomia en sus
operaciones. Estos lideres
acuden a los
subordinados para fijar
sus propias metas y los
medios para lograrlas y
consideran que su rol es
colaborar con las
de

seguidores, en calidad de

actividades sus

informador y contacto con
el medio externo.

Fuente: Koontz, Harold. 1998 Administracién una perspectiva global. 112 Ed. México. Mc Graw - Hill.

Pagina 314.
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Con base en lo anterior, se puede decir que el lider debe ser accesible y estar a
la disposicion para arreglar cualquier conflicto, entrega lo mejor de si para
mejorar cualquier situacién de sus subordinados y los empuja o impulsa hacia
delante para sacar todo el potencial que poseen, también sabe identificar al

personal clave y lo incluye en la toma de decisiones.
ll. Comunicacion

“La comunicacion es la transmisidn de ideas, pensamientos, conocimientos,
experiencias, sentimientos y emociones entre dos 0 mas personas. Comunicarse
es, pues, compartir experiencias, relacionarse, entender y ser entendido, dar y
recibir conocimientos, provocar cambios, modificar conductas en los demas y en
uno mismo. Comunicar no es sélo emitir mensajes, sobre todo, es el acto de

provocar respuestas”. (1:224)
Es necesario crear una comunicacién asertiva en la que los mensajes que se
transfieran sean claros, precisos y entendibles, es de gran relevancia para que

en las personas generen respuestas positivas, previas a enfocarse al logro de

objetivos.
- Comunicacién administrativa

“Es el proceso en doble sentido por el que intercambian informacién las personas

que frabajan en una institucién o que tienen contacto con ella.

Para exigir la maxima eficiencia de los trabajadores, se les debe informar de todo

lo que les resulte Util para el desarrollo de su trabajo”. (1:228)
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La comunicacion debe ser distribuida efectivamente para un buen
funcionamiento de todo el personal en la empresa, comunicar con fluidez y por
importancia en el orden jerarquico, es decir, que todos los colaboradores deben

de estar enterados.
- Objetivo de la comunicacion

“‘Mientras las relaciones de comunicacion formal estan previstas y reguladas en
las cartas y manuales de organizacién, las comunicaciones informales son
interrelaciones informales, espontaneas basadas en gerencia y aversiones de los
empleados, independientemente del cargo que ocupan. Esta comunicacion
puede o no tener relacién con las actividades de la empresa”. (1:229)

Este tema determina la forma de transmitir al personal cualquier tipo de
informacién, de manera que se debe adoptar cualquier medio para hacer llegar el
mensaje que se desee dar al personal, para que todos estén informados del

mejor modo posible.
IIl. Supervisién

Es fijar objetivos, organizar al personal y los demas recursos con el fin de lograr
esos objetivos. Es ver que las cosas se hagan como fueron ordenadas. Es el
comunicador de 6rdenes e informaciones hacia los colaboradores, y receptor de
las inquietudes, deseos, temores, esperanzas y reporte, etc. A veces el buen
desarrollo de las empresas se deba a la deficiencia en el actuar y atencion del

SUpEervisor.

Ayuda a entender que es necesario llevar acciones de control que permitirdn un

analisis y evaluacion del desempefio de cada uno de los miembros de la
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organizacién a fin de mejorar sus habilidades, cada supervisor, debe brindar un
apoyo e informacién sobre el trabajo desempefiado por aquellas personas que
estan bajo de su responsabilidad, asegurandose que los objetivos planteados

sean llevados a cabo correctamente.

- Funciones administrativas del supervisor

Estan intimamente relacionadas con el proceso administrativo, especialmente
con la direccion y el control, su principal desafio es lograr el mejoramiento de las
organizaciones mediante el uso mas eficiente del recurso humano, o sea que

sean productivos. Por lo que el supervisor debe:

o “Distribuir trabajo

o Saber tratar a su personal (relaciones humanas)
+ Calificar a su personal

e Instruir a su personal

e Recibir y tratar las quejas de sus subordinados
¢ Realizar entrevistas con éstos

¢ Hacer informes, reportes, etcétera

e Conducir reuniones, aunque sean pequefas

o Mejorar los sistemas a su cargo

e Coordinarse con los demés jefes

o Mantener la disciplina”. (14:434)

Estos aspectos ayudan a garantizar que cada supervisor conozca sus funciones,
las tenga claras y las lleve a la practica de manera que pueda auxiliar a los
colaboradores en cualquier eventualidad laboral que se presente y asi poder

realizar con eficiencia su trabajo y el de los subalternos.
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- Lo que el jefe espera de sus colaboradores

o “Buen desemperfio de las tareas, resultados satisfactorios, eficacia en la labor
gue desarrolla

o Iniciativa. Propuestas de mejora. No esperar a que el jefe indique en cada
momento lo que se tiene que hacer

e Colaboracién con el jefe y sus comparieros

e Responsabilidad

s Profesionalidad

o Lealtad y obediencia, cordialidad y respeto

o Afan de superacion”. (1:206)

Los jefes deben de comunicar las expectativas claramente a sus subordinados,
para que de esa manera se comprenda lo que se necesita realizar en cuanto a

sus labores y asi sea mas facil de alcanzar los objetivos deseados.

- Lo que los colaboradores esperan de su jefe

¢ Que su jefe los guie claramente hacia el logro de los objetivos.

e Que les dé cierta libertad a tomar iniciativa para resolver o mejorar en sus
funciones una vez indicado lo que deben realizar,

¢ Que el jefe impulse el desarrollo de los empleados, teniendo el conocimiento
de cual es su rol como lider, siendo capaz de resolver problemas y motivar a
sus subalternos para que genere confianza y tenga un grado de admiracién
por su valor profesional y personal movido por su trato con los demas.

o Que los apoye en momentos dificiles

¢ Que se comunique de formar clara y precisa, siendo accesible a la hora de

escuchar y comunicar.
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¢ Que sea honesto, sincero y dé el ejemplo.
e Que haga cumplir normas de disciplina que impone.
¢ Que este emocionalmente estable para escuchar a sus empleados.

¢ Que no tenga preferencias hacia ciertos trabajadores.

Estos enunciados auxilian al supervisor en cuento a los aspectos que los
empleados esperan que su verdadero lider tenga para poder guiarlos y generar
confianza en ellos. Asi también lo que los empleados deben brindarle tanto al

supervisor como a la empresa en la realizacién de su trabajo.

IV. Toma de decisiones

‘Es el proceso para evaluar y determinar los cursos de accion alternos que
puedan tomarse para resolver problemas dentro de la organizacion, ya sean de

tipo comercial, de produccién o laboral”. (13:238)

Radica en decidir las rutas de acciéon después de analizar cierta situacion y las
alternativas para poder accionar de manera eficaz dentro de una organizacion.
Depende de un buen lider tomar la mejor decisién impactando positivamente en

los objetivos de la empresa.

V. Motivacion

“Los individuos se relacionan con una empresa en términos de intercambio. Los
colaboradores tienen necesidades y las empresas tienen objetivos. Para
satisfacer sus necesidades particulares, el individuo es motivado para realizar
alguna accién y lograr algun resultado deseado por la empresa. Cuando la
accion se ejecuta satisfactoriamente, la organizacion recompensa vy, por lo tanto,

el individuo satisface su propia necesidad particular”. (1:238)
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Es importante conocer las necesidades que ayudan a las personas a estar
motivadas. La motivacién es inherente a la satisfaccion laboral, saber cuéles son
las necesidades del personal a subsanar es importante, ya que esto logra a la
estimulacion de alcanzar los objetivos esperados tanto individuales como
colectivamente en la organizacién. Para ello se deben desarrollar mecanismos
gue auxilien al colaborador a ejecutar con eficiencia su trabajo. Un sentimiento
de participacion estd basado en una mayor satisfaccién y esto en una mayor
estabilidad, lo cual proviene de una actitud menos conflictiva dentro y fuera de la
empresa. Se debe de encontrar la manera de lograr la participaciéon activa de
todo el personal, de motivar a todos los empleados para alcanzar niveles cada

vez mas elevados de rendimiento y de calidad.

Derivado de lo anterior, se establece que existen clasicas y modernas teorias de
motivacién, a continuacién se cita la teoria de Herzberg en comparacion con la

teoria de Maslow..
- Teoria de la motivacién-higiene

“Teoria propuesta por el psicologo Frederick Herzberg también llamada la teoria
de los dos factores. Investigé en la pregunta sobre que quiere la gente en su
trabajo. De estas respuestas clasificadas Herzberg concluyé que la respuesta
dada por las personas cuando se sentian bien con su trabajo eran
significativamente distinta que cuando se sentian mal. Los factores intrinsecos,
como el progreso, reconocimiento, responsabilidad y logros, estan vinculados
con la satisfaccién. Los entrevistados que se sentian bien con su trabajo se
atribuian a ellos mismos estos factores. En cambio, los encuestados
insatisfechos citaban factores extrinsecos, como la supervision, salario, normas

de la compafia y condiciones laborales”. (7:161)
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Para Herzberg los factores de higiene son condiciones de trabajo, calidad de Ia
supervision, salario, politicas de la compaiiia, condiciones fisicas del trabajo,
relaciones con los demas o seguridad laboral. Esta teoria se expone con el
interés de explicar mejor el comportamiento de las personas en el trabajo, ya
que plantea la existencia de factores que orientan el comportamiento de los
empleados, auxilia al proceso de investigacion en cuanto al analisis de actitudes

generadas en los empleados y sus causas.

En la siguiente figura no. 5, se visualiza el concepto tradicional Maslow y el
concepto de la teoria de Herzberg con respecto a la satisfaccion e insatisfaccion

laboral.

Figura No. 5
Comparacion de las teorias de Maslow y Herzberg sobre la motivacion

; Trabajo desafiantes
Autorrealizacién ‘ @ Logro
g Crecimiento en el puesto
Estima o estatus :_,2“ Responsabilidad
) Avance
2 Reconocimiento
Afiliacion o Estatus
aceptacion ° Relaciones
— g 'g:'; Calidad de la supervisién
Segurida o E Politica y administracién de [a
Necesidades S & compaiiia
fisiolégicas k ‘é Condiciones de trabajo
& Seguridad laboral
Sueldo

Fuente: Koontz Harold y Weihrich Heinz. 2007. Elementos de administracién, un enfoque internacional. 7ma.

Edicién. Editorial McGraw-Hill Interamericana. P&g. 289.
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La teoria de Maslow indica que una vez satisfecha una necesidad surge otra que
va a representar un nivel mayor de requerimiento, aqui se debe identificar en

donde se encuentran las necesidades del individuo.

Con la teoria de Maslow se determina que las necesidades de los individuos
deben de ser tratadas por las empresas, mientras que con la teoria de Herzberg
los factores de mantenimiento ya tienen que haber sido desarrolladas vy
controladas por la organizacién y solamente los aspectos motivadores son los

gue deben ser asistidos para controlar la satisfaccién del personal.

Por lo anterior, los factores de higiene, deben de ser tratados no propiamente
para motivar sino para crear un ambiente de trabajo agradable, para que
provoque en los colaboradores deseos de cumplir objetivos. Los factores de
motivacién ayudan a aumentar la satisfaccién del individuo en su trabajo, lo
estimulan a tener mayor interés a realizar con eficiencia sus funciones, porque
cubren la necesidad de autorrealizacion y desarrollo por lo que genera
satisfaccién laboral y los hace altamente productivos. Se hace mencién que el
presente trabajo tomé como base la teoria de Herzberg para proponer

estrategias de satisfaccién laboral.
2) Principios de la direccién

Las personas necesitan ser asignadas, guiadas a sus cargos y funciones, ser
entrenadas con base en lineamientos especificos que ayudaran al logro de
resultados establecidos, por lo que se tienen principios esenciales a seguir como:

“‘Coordinacidon de intereses: la direccion sera eficiente en tanto se
encamine al logro de los objetivos generales de la empresa. Estos sélo

podrén alcanzarse si el personal se interesa en ellos, y se facilitaran si sus
31



objetivos individuales e intereses personales son satisfechos al conseguir
las metas de la organizacion y si éstas no se contraponen a su

autorrealizacion.

- Impersonalidad de mando: describe que el ejercicio de una autoridad
surge como una necesidad de la organizacion para obtener resultados;
conforme a lo establecido para el alcance de los objetivos y no de la

voluntad personal o arbitraria”. (1:203)

- “De la via jerarquica: postula la importancia de respetar los canales de
comunicacién establecidos en la organizacion formal, de tal manera que al
emitirse una orden sea transmitida a través de los niveles jerarquicos

correspondientes.

- De Ila resolucién del conflicto: indica la necesidad de resolver los
problemas que surjan durante la gestion administrativa en el momento que
aparezcan evitando que dichos problemas se propaguen y creen

problemas colaterales mas graves.

- Del aprovechamiento del conflicto: este principio aconseja el analisis
del conflicto y su aprovechamiento mediante el establecimiento de

opciones distintas a las que aparentemente puedan existir”. (1:204)

Estos principios ayudan a comprender mejor la verdadera funcién de dirigir al
personal de una organizacién y a sus recursos, situaciones que pueden aparecer
para concretar acciones que minimicen problemas dentro de la empresa y

contribuir al logro de objetivos.

32



3) Importancia de la direccién

Radica en que logra generar o desarrollar habilidades de liderazgo, el cual
permite persuadir a los subalternos de manera tal que realicen con eficiencia sus
funciones. Pone en marcha lo establecido en la planeacién asi como en la

organizacion ponerlos en practica.

De la direccibn depende mucho la conducta que se desea tener de los
trabajadores y miembros de la empresa, siendo eficientes se tendra como un
rendimiento en la productividad del personal resultado de la calidad en la
obtencién de los objetivos asi como en la calidad de vida laboral de los que
integran una compariia y en los productos finales que se brindan al mercado. Las
personas bien direccionadas se convierten en lo mas esencial para que las

empresas de hoy tengan una ventaja competitiva.

La direccién se fundamenta en el hecho de influenciar la conducta de los
trabajadores al implementar habilidades de un liderazgo y comunicacion
adecuados, lo que agrega valor a una organizacion, esto se deriva de generar
interaccion entre ellos para conllevar acciones en conjunto que logren mejorar la
situaciéon en que se labora y se logre alcanzar metas establecidas y objetivos

organizacionales.
1.2.1.5 Control

Esta fase cerciora que las actividades llevadas a cabo sean las planificadas,
aplicando estandares que puedan medir el rendimiento del personal y corregir las
desviaciones de estos asi como los planes establecidos. La importancia del

control es que se puede acceder apreciar resultados tanto pasados, actuales
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contra los deseados o esperados, esto con el propésito de identificar errores,

implementando acciones correctivas y de mejora elaborando nuevos planes.

El control tiene como intencién la verificacién de la exactitud y correcciéon en
trabajo del personal, con el fin de confirmar que se estén cumpliendo los
objetivos de la organizacién estipulados en los planes. En la figura no. 6 se

visualiza la importancia del control unido por una relacién con la planeacion.

Figura No.6

Relacién estrecha entre la planeacién y el control

Control:
comparacion
entre planes
__________ y resultados

Ninguna desviacion
indeseable
de los planes

Planeacion

Desviaciones indeseables

Accién
correctiva

Fuente: Koontz Harold, Weihrich Heinz. 2007. Elementos de administracién un enfoque internacional. 72,
Edicién. México D.F. Editorial McGraw-Hill. Pag. 78.

La mayoria de sistemas se controlan por medio de la retroalimentacion de la
informacién, mostrando las desviacién en que se ha caido al momento de
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realizar lo planeado iniciando un cambio para corregir el error, es decir es decir el
control administrativo se alimenta de la indagacién y si hay desviacién se inicia
una accién correctiva para tener la direccion adecuada hacia donde se desea

llegar. Ver figura 7 a continuacion.

Figura No. 7
Circuito de retroalimentacion del control administrativo

ff“’7'7"“7'"7"‘“","3:’“’""" GRS = SR e
i Desempefio Medicién del ~Comparacion
| Real | ‘ desempefio ‘ _ entreel

. real : desempefio
o ‘ ~ realylos
pardmetros
~ Andlisis de las Identificacion
causas de las - delas
_ desviaciones desviaciones

Fuente: Koontz Harold, Weihrich Heinz. 2007. Elementos de administracion un enfoque internacional. 72. Edicién. México D.F.
Editorial McGraw-Hill. Pag. 78.

1) Medicién y deteccion de desviaciones

“Consiste en medir la ejecucion y los resultados mediante la aplicacién de
unidades de medida, definidas de acuerdo con los estandares establecidos, con
la finalidad de detectar desviaciones. Para llevar a cabo esta funcion se utilizan
primordialmente los sistemas de informacién, por tanto, la efectividad de la
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medicién dependera directamente de la fiabilidad y exactitud de la informacion,

misma que debe ser oportuna (a tiempo), confiable (exacta)”. (12:121)

Una deteccion precisa de la desviacidén se obtendra mediante la informacion que
realmente evalle el fendmeno a tratar y resolver, mediante una comunicacién
fluida.

2) Correccion

“Es la accién y aplicacién de medidas para eliminar las desviaciones o no

conformidades con relaciéon a estandares o indicadores”. (12:122)

Es importante analizar antes de generar una correccion si el fendmeno es indicio

u origen, si es la eficiencia en si 0 los métodos que se estan aplicando.
3) Retroalimentacion

“Retroinformacion proporciona elementos para efectuar medidas en la
administracién y prever la posible existencia de fallas y errores”. (12.122)

A través de la retroalimentacién se comunica resultados obtenidos y medidas

correctivas que se aplicaran cuando exista una desviacion.
4) Indicadores

“Estos permiten la ejecucién de los planes dentro de ciertos limites, minimizando
errores y, consecuentemente, evitando pérdidas de tiempo y dinero”. (12:125)

36



1.3 Clima organizacional

“En la misma medida en que se puede analizar y describir una organizacién en lo
que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es
posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion en el que se
encuentra el colaborador individual e investigar su influencia sobre la experiencia
y la conducta individual. En virtud de esta percepcion, tal persona efectia una
descripcién de la multiplicidad de los estimulos que actian sobre él en el mundo
del trabajo y que representan su situacién laboral, y este medio ambiente se
denomina clima de la organizacion o de la empresa para un individuo”. (18:s.p.)

La definicién de clima organizacional involucra considerar los elementos que
conforman una organizacién. En los empleados y su convivencia puede generar
un aspecto motivador o desmotivador, en su confianza para opinar, decir o hablar
sobre lo que les ocurre o les preocupa, el entorno donde laboran tiene
repercusion en la relacién del personal de toda la entidad sus jefes y
subordinados. Es lo que genera emociones o reacciones en los miembros o en
grupos de personas dentro de una infraestructura en donde conviven con

diferentes aspectos.
1.3.1 Componentes del clima organizacional

Es de lo que esta integrado el entorno laboral, sus aspectos necesarios que lo

conforman, estos componentes se muestran en la figura no.8
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Figura No. 8
Componentes del clima organizacional
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Fuente: Elaboracion propia investigacion documental 2017.

Conocer los componentes del clima organizacional ayuda a comprender el
entorno en donde se desenvuelven los empleados, y puntos donde se puedan

encontrar posibles problemas de la insatisfaccion laboral de los mismos.
1.3.2 Importancia del clima organizacional
“En sintesis, el clima organizacional es determinante en la forma que toma una

organizacién, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en cémo

se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacién”. (18:s.p.)
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El clima organizacional puede ser una limitacibn o no para el buen
funcionamiento de la entidad en su totalidad o en cierta parte que la integran,
podria ser una causa predominante en la conducta del personal que la conforma
y que de ello depende la apreciacién que los colaboradores tengan hacia la

organizacién a la cual pertenecen.
1.3.3 Factores del clima organizacional

Los factores del clima organizacional son variables y pueden afectar positiva o
negativamente el desempefioc de los trabajadores de una empresa, a
continuacion se mencionan los factores analizados para este trabajo de

investigacién:
1.3.3.1 Reconocimiento e incentivos

“Las personas trabajan en las organizaciones en funcion de ciertas expectativas
y resultados. Estan dispuestas a dedicarse al trabajo y a las metas y los objetivos
de la organizacion con la idea de que eso les producird algun rendimiento

significativo por su esfuerzo y dedicacion. (2:282)

Se entiende como un factor importante ya que es necesario para satisfacer a los
trabajadores, porque les brinda entusiasmo y seguridad, fomenta sus deseos de
desarrollar sus labores diarias adecuadamente y con calidad. Los trabajadores
por lo general se sienten mas estimulados con algo adicional que los impulse a
lograr metas o a mejorar su trabajo progresivamente. Ellos esperan que
continuamente se les incentive o estimule, para responder con su desemperfio,
las empresas en crecimiento fijan su atencién en programas de reconocimiento
que puedan ser flexibles dependiendo el caso, teniendo un balance entre lo que

reciben los empleados por parte de la empresa de recibir recompensas
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perceptibles o imperceptibles como gratitud a un eficiente aporte con lo que en

realidad brindan estos en sus funciones.
1.3.3.2 Relaciones interpersonales

“Las relaciones interpersonales, son las resultantes de la interaccién de dos
personas (compafieros de trabajo o superior — subordinados entre si). Se debe
lograr que tanto las relaciones establecidas entre la direccion y el personal sean
desarrolladas y mantenidas conciliando los intereses de ambas partes. Las
muestras de calidez y confianza de los administradores en sus relaciones
interpersonales tienen un positivo impacto en el bienestar psicolégico y fisico de
los empleados, asi como en su desempefio y satisfaccién laboral”. (6:71)

Las relaciones interpersonales gratas producen en los que las experimentan una
mejor salud emocional y fisica, por lo que es preciso llevarlas a la practica e

impulsarlas para mayor logro de objetivos.
1.3.3.3 Trabajo en equipo

‘Cada empleado desempefia tareas operativas, pero en su mayoria trabajan en
grupos regulares en los que sus esfuerzos deben encajar como las piezas de un
rompecabezas. Cuando su trabajo es interdependiente, actian como un equipo
de tareas y buscan desarrollar un estado de cooperacién llamado trabajo en
equipo. Un equipo de tareas es un grupo cooperativo en contacto regular que

realiza una accién coordinada’. (6:408)

Se puede decir que es importante desarrollar confianza, acrecentar aptitudes,

promover e influir en acciones positivas que ayuden a cada colaborador a

40



incrementar gradualmente su eficiencia laboral, estableciendo atribuciones en

conjunto para obtener los mejores resultados entre comparieros y equipo.
1.3.3.4 Ambiente o condiciones de trabajo

“A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que el
mismo les permita el bienestar personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico cémodo y un adecuado disefio del lugar, permitird un mejor
desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado. Por el contrario, entornos
fisicos peligrosos e incomodos tales como, la suciedad, el entorno polvoriento, la
falta de ventilacion, la inadecuacién de las areas de descanso y las condiciones
de mantenimiento de los sanitarios, son aspectos que entre otros pueden

producir insatisfaccioén, irritacién y frustracién”. (18:s.p.)

Ayuda a entender la importancia de propiciar la comodidad al trabajador
buscando aportar elementos que ayuden a mejorar el ambiente, de manera que
les resulte ameno, confortable y agradable para que puedan realizar sus
actividades laborales, esto dara como resultado una respuesta positiva en el
personal generando mayor productividad en ellos. En cuanto a que el ambiente
de la entidad garantice aspectos para mejorar continuamente los escenarios de
seguridad y salud en el trabajo, los empleados se sentirdan satisfechos en

relacion a su entorno laboral.
1.4 Cultura organizacional

‘En el estudio de las organizaciones, cultura equivale al modo de vida de la
organizacibn en todos sus aspectos: ideas, creencias, costumbres, reglas,

técnicas, entre otras”. (3:142)
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Son todos los habitos, creencias establecidas por medio de normas, valores,
actitudes que se han compartido por todos los miembros de una organizacion a
través de cierto tiempo de productividad, la cultura distingue una compafiia de las

demas, ya que cada entidad tiene su propia cultura organizacional.

Por lo tanto, la cultura organizacional es la forma acostumbrada de analizar y
realizar las funciones entre los trabajadores de la organizacién, es lo que el
nuevo recurso humano debe comprender y atender para poder estar en sintonia

con los demas, esto conlleva a la aceptacion de los mismos en toda la entidad.

1.4.1 Componentes de la cultura organizacional

La cultura es presentada en tres niveles distintos los cuales son: artefactos,

valores compartidos y presunciones basicas.

1.4.1.1 Artefactos

“Son los elementos concretos que cada uno ve, oye y siente cuando se
encuentra con una organizacién®. (3:144) En estos se Incluye productos,
servicios y patrones de comportamiento de los colaboradores de una

organizacion.

1.4.1.2 Valores compartidos

“Constituyen el segundo nivel de la cultura. Son los valores destacados que se
tornan importantes para las personas”. (3:145) Son valores que sustentan el
hacer de las personas, es decir justifican lo que hacen las personas y tiene un

margen de aceptacion de todos los miembros.
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1.4.1.3 Presunciones basicas

“Constituyen el nivel mas intimo, profundo y oculto de la cultura organizacional.
Son las creencias inconscientes, percepciones, sentimientos y presunciones
dominantes en las personas”. (3:145) La cultura sefiala la forma de realizar las
cosas en la entidad, a veces por medio de presunciones que no se han platicado

y no estan textualmente.

Estos componentes ejercen influencia con los empleados creando una armonia

entre si, esto incentiva a que el trabajador se sienta identificado con la empresa.
1.4.2 Caracteristicas de la cultura organizacional
Estas caracteristicas son relativamente estables y permanentes a lo largo del

tiempo. De la misma manera en que la personalidad de un individuo es estable y

permanente, asi, también, es la cultura de una organizacién.

1.4.2.1 “ldentidad de sus miembros

Es el sentido de identificacién de los trabajadores hacia la empresa como un

todo, por una unificacién de diferentes aspectos dentro de una organizacion.
1.4.2.2 Enfasis en el grupo

Enfoque de integracién de equipos que se organizan para realizar en conjunto

actividades y no en personas individuales.
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1.4.2.3 Enfoque hacia las personas

La administracién tiene conciencia de los resultados que traeran ciertas

decisiones que tendran efectos en los empleados de la organizacion.

1.4.2.4 laintegracion de unidades

“La forma como se fomenta que las unidades de la organizacién funcionen de

manera coordinada e independiente”. (18:s.p.)

1.4.2.5 El control:

Estandares que tienen como fin la inspeccién de la conducta de los individuos.

1.4.2.6 Tolerancia al riesgo:

“El grado en que se fomenta que los empleados sean agresivos, innovadores y

arriesgados”. (18:s.p.)

Este tema tiene importancia, puesto que la principal funcién de la cultura es
cohesionar, ya que en el marco de una organizacién la cultura genera en los
individuos un sentimiento de pertenencia. Por tal razén, no debe descuidarse la
cultura porque a partir de alli, se obtienen elementos para comprender la

interaccién de cada uno de los miembros de la empresa.
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1.6 Satisfaccion laboral

“Podria definirse a la satisfaccion laboral como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo”. (16:s.p.)

La medicion de Ia satisfaccion laboral es importante porque se pueden identificar
los problemas de mayor preocupacion, las causas de descontento del personal y
Sus repercusiones, por consiguiente, se toman en cuenta temas como: causas y
consecuencias de la insatisfaccion. Por lo que en la figura no. 9 se muestra la

cadena de necesidades, deseos y satisfaccion de las personas.

Figura No. 9
Cadena de necesidades, deseos y satisfacciones

Los que causan
e

Deseos

Ocasionan .
Las | s Tensiones

- necesidades |

Que dan como

Los que resultado

M% Acciones

Satisfaccion

Fuente: Benavides Pafieda, Javier. 2003. Administracion. 5ta. Edicion. Editorial McGraw-Hill Interamericana.
Pag. 259.
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La satisfaccion aporta beneficios al colaborador como a la empresa, asi que se
hace necesario considerar la satisfaccién, porque acarrea no solo un resultado
del esfuerzo, compromiso, lealtad y positivismo sino que permite alcanzar
objetivos organizacionales. Es importante darle continuidad a mejorar el nivel de
satisfacciéon en las organizaciones para crear un ambiente estable y agradable
donde todos sientan la necesidad de efectuar bien su trabajo.

Muchos de los componentes que contribuyen a la satisfaccion laboral se
encuentran bajo el control de la organizacién, pero también es preciso decir los
individuos estan predispuestos en cuanto a su situaciéon personal (positiva o

negativa).
1.5.1 Causas de la insatisfaccion en el trabajo

“Se puede decir que las organizaciones deben de tomar en cuenta lo
indispensable de conocer el grado en que la insatisfaccion afecta Ila
productividad, es por esto que es necesario que haya un buen clima laboral, que
la relaciéon con el jefe y los comparieros sea positiva, que se reconozcan los
logros laborales de cada colaborador. Es obvio que las empresas hagan
esfuerzos para bajar los costos, pero no se debe aisiar el riesgo que se corre en
la falta de algunas acciones para ayudar a los empleados a laborar contentos,
por ello se tiene que establecer objetivos que aumenten la productividad y asi

poder seguir en el mercado.

La insatisfaccion laboral provoca:
e Tensién en el puesto de trabajo
e Baja productividad
¢ Falta de capacidad de innovar.

+ Falta de compromiso
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¢ Interés de una mejor oportunidad laboral externa
e Pérdida de talento y conocimiento

s Volumen de trabajo”. (16:s.p.)

1.5.2 Consecuencias de la insatisfaccion en el trabajo
¢ “Desmotivacién o falta de interés por el trabajo
e Apatia con la empresa
o Incumplimiento de funciones de forma habitual
¢ Ansiedad o estrés

e Depresion”. (15:s.p.)

Todo esto ayuda a razonar que la consecuencia de la insatisfaccion laboral
genera en el trabajador baja productividad porque crea actitudes negativas que

afectan tanto al individuo como al desarrollo organizacional.

Otras consecuencias negativas que se puede mencionar:

1.5.2.1 Ausentismo

Para la administracién es un reto poder reducir el ausentismo, ya que es de
mayor costo para la empresa, la satisfaccién laboral ayuda a minimizar esta
consecuencia negativa ya que al aumentar la satisfacciéon los trabajadores
querran estar dentro de la empresa mas frecuentemente.

1.56.2.2 Rotacién

Otra consecuencia costosa para la organizacion. La rotaciéon de personal es
importante para los administradores porque entorpece la secuencia de labores y
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la eficiencia en los procesos. Se hace un gran cambio al elevar la satisfaccién de

los trabajadores lo que ayudara a minimizar la rotacién.

1.5.2.3 Estrés

“‘El estrés puede tener efectos muy negativos en el comportamiento
organizacional y la salud del individuo. Es un factor que guarda relacién positiva
con el ausentismo, rotacidén de personal, cardiopatias coronarias e infecciones
virales. Los administradores deben reducir los efectos negativos del estrés al

mejorar la satisfaccion en el trabajo” (7:159)

Los colaboradores pueden tomar cualquier actitud para demostrar su
insatisfaccién en su puesto de trabajo, pero esencialmente cualquiera que sea la
causa o efecto se debe contrarrestar con soluciones viables, mediante la
resolucién de las necesidades suscitadas que impiden el desarrollo y crecimiento

de la empresa objeto de estudio.
1.6 Diferencia entre motivacion y satisfaccion

La satisfaccion laboral no siempre resulta en el aumento de la productividad.
Para algunas personas el deseo de poder tener logros o de crecer
profesionalmente puede ser un impulso motivador, es decir la motivacion es el
esfuerzo por satisfacer deseos de metas u objetivos y la satisfacciéon es el
cambio de agrado que se experimenta una vez se haya alcanzado ese deseo. La
motivacion busca un resultado mientras que la satisfaccién es la sensacion
positiva por el resultado esperado, para tener mas claro lo anterior se presenta la

figura no. 10.
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Figura No. 10

Diferencia entre motivacién y satisfaccion

| Motivacion

Fuente: Koontz, Harold. H. Weihrich & M. Cannice. 2014. Administracién una perspectiva global
empresarial. 142 Edicién. México D.F. Editorial McGraw-Hill. Pag. 503.

A continuacion se presenta el diagnostico de satisfaccion laboral de la empresa

textil.
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CAPITULOII

DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN UNA
EMPRESA TEXTIL, UBICADA EN LA CIUDAD CAPITAL

2.1 Presentacién

La presente investigacion se realizé para poder dar a conocer que factores del
clima organizacional provocan directamente insatisfaccion en los colaboradores
hacia su trabajo, asi como ayudar a entender oportunamente consecuencias
perjudiciales que se estan suscitando en el desarrollo organizacional de una
manera acelerada afectando negativamente a la entidad. Se debe entender que
existe una importancia en mantener un clima laboral apto para que el empleado
este motivado y pueda trabajar con la mayor eficacia posible. Dicho esto, la
eliminacién de comienzos de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un
mejoramiento en el rendimiento del trabajador y a la generacién de una actitud
positiva de este hacia la organizacién. Por lo que la realizacién de la presente
investigacion permitié la identificacion de problemas a tiempo, lo que es de
beneficio para la empresa ya que la disminuciéon de estos inconvenientes elevara
a la identificacién del personal con la institucién a la cual pertenecen y a la
productividad de dichos trabajadores. Asi que al analizar profundamente los
resultados se comprueba de forma precisa los elementos del clima laboral que
tienen mayor incidencia en las malas actitudes del personal de la empresa textil.



2.2 Antecedentes de la unidad objeto de investigacion

Se entrevisté al gerente de la empresa textil, el cual proporcioné informacién de
manera general sobre la entidad, la cual no cuenta una documentacién donde se
describa su historia, dicha autoridad comenté a grandes rasgos que en la
actualidad la organizacién se dedica a la confeccidn de ropa de cama. Inicid sus
actividades el 01 de diciembre del afio 2006. Se ubica en la ciudad capital.

Actualmente, la empresa cuenta con 80 colaboradores, distribuidos en 12
puestos de diferentes areas como lo es: produccidon que cuenta con 63
trabajadores desglosados en operarios 47, jefes de area 6, personal de empaque
8, bodegueros 3; logistica con 12 personas en donde se encuentran pilotos 4,
ayudantes 8 y administrativo que cuenta 6 colaboradores como Gerente General
1, subgerente 1, Asistente de Gerencia 1, recepcionista 1, ventas y facturacion 1
y encargada de recursos humanos1. Es una compafia manufacturera, dedicada
a la confeccién de productos, tales como: edredones, cubrecamas, sabanas,
almohadas. Estos son lo bastante aceptables y altamente consumidos en la
sociedad, ya que son necesarios en los hogares, por lo que dichos productos se
distribuyen hoy en dia en tiendas de prestigio en Guatemala.

Desde sus inicios la organizacién se caracterizé por confeccionar productos de
calidad que pudieran competir con los productos importados. Durante el afio
2007, debido a una reorganizacion administrativa, se tomo6 la decisién de formar
una nueva sociedad anénima, a la cual se le dio la razén social que actualmente

identifica a la empresa.

Durante estos ultimos afios, la entidad ha tenido inversiones en maquinaria

apropiada para los procesos de confeccion de alta calidad.
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La direccién de dicha compaiiia sabe que el talento humano es lo que impulsa al
crecimiento y desarrollo de una organizacion, sin embargo las altas autoridades
estan preocupadas porque notan que sus colaboradores muestran inconformidad
con la empresa, ya que existe cierto descontento por falta de reconocimiento a
sus labores, no tienen interés por realizar su trabajo con eficiencia, ven con
antipatia con sus superiores y entre compafieros, falta de confianza y

colaboracion entre los mismos.

Lo anterior provoca un inexistente ambiente de compafierismo y poco
compromiso con la institucién, por lo que da como resultado baja productividad
afectando el crecimiento y logro de los objetivos establecidos por la organizacién.

Por lo que se hace necesario encontrar factores que estén afectando y limitando
a los trabajadores en su optimo desempefio laboral y a la obtencién de mejores
resultados esperados por la corporacion, ello ayudara a encontrar la solucién
mas factible como estrategias que mejoren la problemética presentada en la
empresa textil, a fin de lograr que el personal esté en un ambiente agradable y
estos estén comprometidos a ejecutar con eficiencia sus funciones, lo cual
ayudara a impulsar el crecimiento de la organizacién y el logro de los objetivos

organizacionales.

En mencién a lo anterior, se efectud el analisis de los factores que afectan la
satisfacciéon laboral en la empresa textil, los cuales se dan a conocer en el
presente capitulo, resultados obtenidos, mismos que se utilizaron para proponer
estrategias en mejora de la satisfaccion laboral de la institucion.
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2.2.1 Marco legal

El sector textil enfocado hacia las exportaciones cuenta con dos esquemas de

incentivos generales para las exportaciones.

El primero es el Decreto Ley 29-89 conocido como Ley de maquila. Segun este
decreto, las empresas instaladas en el pais con el objeto de producir para
exportar gozan de exenciéon de pago del Impuesto sobre la Renta (ISR) por un
periodo de 10 afios, asi como la devolucién de Impuestos al Valor Agregado
(IVA) en la compra de materias primas o magquinaria. Dicho decreto fue

reformado en el afio 2006 y ahora incluye la exportacién a Centroamérica.

El segundo esquema de incentivos para las exportaciones que las empresas
pueden utilizar es la Ley de Zonas Francas, que permite la operacion de zonas
francas industriales en cualquier parte del territorio nacional. En esta zona se
puede importar y exportar materias primas, insumos y producto terminado, sin

pagar los impuestos de importacién usuales.

2.2.2 Filosofia empresarial

La unidad objeto de investigacion no posee una filosofia empresarial establecida,
por lo cual con la realizaciéon de la investigacién se elaboraron los principales
elementos que componen la filosofia organizacional, siendo [a misién, visién y

valores los cuales se definen en el capitulo 111
2.2.3 Estructura organizacional

La empresa posee una estructura organizacional, segmentada por gerencia
general, secretaria de gerencia, gerencia de operaciones, contabilidad, ventas,
53



recepcion y produccion, la ultima compuesta por area de edredones, area de

sabanas y area de almohada, cojines, empaque y bodega en cada una de estas

se encuentra un supervisor.

En el siguiente esquema se describe mejor la estructura de la empresa textil.

Esquema No. 1

Organigrama general empresa textil

Gerente
General
Subgerente
Departamento Departamento de Departamento de Dep;g:msg;o de
Administrativo Produccion Ventas Hu
| | |
1
| | |
Seccion de Seccion de Seccion de Seccion de Seccion de "
Contabilidad Compras Edredones Amohada Sdbanas Seccion de Bodega

Fuente: elaboracion propia investigacion de campo. Afio 2017.

2.2.4 Articulos que produce

Actualmente se confeccionan almohadas rellenas de micro fibras, de poliéster v,

antialérgicas. También edredones, cubrecamas, cojines y sabanas que son
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distribuidos en tiendas del departamento de Guatemala. En su fabricacién se

utilizan telas nacionales e importadas.

2.3 Metodologia de la investigacién

La presente investigacién estd enfocada en dar a conocer la situacion actual de
aspectos basicos de la satisfaccién laboral entre los colaboradores de la
empresa textil, los cuales son: reconocimiento, relaciones interpersonales,
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, condiciones laborales, participacion,
supervisién, conflictos y carga laboral. Para ello se realizé una serie de acciones
de investigacion de campo desde un punto de vista administrativo con el

propdésito de dar soluciones factibles.

2.3.1 Métodos

Los métodos en los que se utilizados son:

2.3.1.1 Método cientifico

Se empled este método en sus tres fases: indagadora, demostrativa y expositiva.
2.3.1.2 Método deductivo-inductivo

Durante el proceso de investigacién era necesario la obtencion de informacion
para lo cual se aplica este método, el cual permite una comparaciéon de las
hipétesis planteadas, para esto se necesita utilizar técnicas y conocimientos
puntuales sobre el tema de satisfaccion laboral, para evadir cualquier riesgo de

fracaso en la realizacion de dichas actividades.
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Se implement6 una prueba piloto con colaboradores de la empresa textil, esto
con el fin de confirmar si las interrogantes elaboradas eran claras, precisas y
comprensibles, para lograr el objetivo que es la obtencién de informacion objetiva
gue se necesitaba recabar para comprobacion de hipotesis establecidas y asi
poder realizar el analisis respectivo por lo que les dirigieron preguntas al gerente,
jefes de las areas, personal administrativo y personal operacional.

2.3.1.3 Técnicas
Las técnicas a utilizar son:

1) Encuesta
Se encuesto a los 80 trabajadores que son la poblacién de la empresa textil, esto
para recabar informacién de la situacién actual en que laboran y de cémo se
sienten en dicho ambiente de trabajo sin dejar de tomar en cuenta cualquier la
opinién de algun empleado, por lo que se les realizé a todo el personal a nivel
gerencial 2, administrativo 4 personas, 68 trabajadores a nivel operativo asi
como a los 6 jefes de las distintas areas.

2) Entrevista
Se tuvo una reunidon con gerencia, jefes de areas para tratar aspectos

relacionados con la satisfaccion del personal y conocer su opinién sobre

inconvenientes manifestados en la empresa.
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3) Investigacion bibliografica

Se consulté diferentes libros de diversos autores, asi como se hizo uso del
fichero, para anotar toda la informacion recopilada en los distintos medios y

fuentes de informacion.
4) Observacién
Se realizé una investigacion mediante la observacion directa sobre la manera en

que los colaboradores se desarrollan en sus labores, esto para determinar los
problemas que se dan en cada area debido a actitudes negativas del personal.

2.3.1.4 Instrumentos
Se conté con los siguientes instrumentos.
1) Boleta

Esta se realiz6 con el objetivo fundamental de conocer las opciones de los
colaboradores respecto a factores que pudieran estas afectando su conducta

en el trabajo.
2) Ficha bibliografica:

Se realizaron anotaciones sobre informacion para identificar los libros o algun
dato escrito que ayudara a fundamentar y sustentar la investigacion.

57



3) Cuadro estadistico

Este instrumento nos ayuda a presentar resultados de la conceptualizacion y
cuantificacion de aspectos reales de la unidad investigada, ya que es un
conjunto de datos estadisticos ordenados en columnas vy filas, que permite

leer, comparar e interpretar las caracteristicas de los datos recabados.

e Investigaciéon exploratoria: se realiz6 mediante una entrevista con el gerente
general, para detectar e identificar la problematica de la unidad objeto de
andlisis, lo que puede confirmar o no la existencia de inconformidades por

parte de los frabajadores.

s Andlisis e interpretacién de los resultados obtenidos: para efectuar el informe
final de tesis, se realizé el andlisis respectivo, asi como la propuesta que
consiste en estrategias para mejorar la satisfaccién laboral en una empresa

textil, ubicada en la ciudad de capital.

e Reunién para verificaciéon de resultados, después de la investigacion obtenida
mediante la observacion, entrevista y encuestas, se efectu6 una reunion con los
lideres para hacer de su conocimiento los resultados de dicha investigacion.

¢ Se plantearon los factores que se tomaron en cuenta plantear las interrogantes,
con el proposito de determinar el nivel de satisfaccién de los colaboradores en
general, indistintamente en qué areas laboren, quedando asi establecidos los
factores de reconocimiento, liderazgo, relaciones interpersonales,
comunicacién, trabajo en equipo, condiciones laborales, participacion,

supervision, conflictos y carga laboral,
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eLas personas fueron encuestadas para responder en relaciéon a su percepcion
de las situaciones que se afirmaban en la boleta de encuesta, debiendo elegir

entre las opciones que se presentaban.

A continuacién se detallan en la tabla No. 2 las preguntas que integran cada
factor determinante del clima organizacioén, las cuales ayudaron a la realizacién
del respectivo diagnéstico sobre la situacion actual de la empresa textil, en

cuanto a la satisfaccion laboral de dichos factores.

59



Tabla No. 2

Preguntas sobre satisfaccion laboral realizadas al personal de una empresa
textil, ubicada en la ciudad capital. Afic 2017.

1 Reconocimiento

1. ¢ Su jefe le reconoce el logro de metas a sus
companeros?

2. ¢ El reconocimiento de sus superiores por el buen
desemperio y aportaciones es?

3. ,Cémo considera la forma en que se reconoce la
eficiencia de las tareas de sus companeros?

4, Para usted, el reconocimiento especial por la
preductividad laboral que recibe en la entidad es?

5. {Coémo califica el valor que los jefes le dan, al
esfuerzo de los trabajadores?

Excelente, bueno, necesita
mejorar ymaio.

Liderazgo

1. ¢,Su jefe le explica y facilita la ejecucion de tareas
asignadas?

Si, no.

2. ;Como califica la manera en que su jefe trata al
personal a su cargo en la institucion?

3. (Cémo describe la manera en que su jefe soluciona
algin problema en el trabajo?

4. ;Coémo califica el apoyo de su jefe hacia sus
companerosen su puesto de trabajo?

5. (Cémo describe el liderazgo de su jefe?

Excelente, bueno, necesita
mejorar y malo.

Relaciones
Interpersonales

1. ¢La relacidn que tiene con su superior es cordial?

Si, no.

2. ¢ Como cataloga el trato que recibe de sus
compaifieros de trabajo?

3. (El ambiente de confianza entre sus compafneros y
usted es?

4. ;,Como describe el ambiente que existe entre ustedy
sus companeros para desempeiiar sus funciones?

5. i Cémo califica las preferencias de los jefes hacia
algan grupo o persona en particular?

Excelente, bueno, necesita
mejorar y malo.

Comunicacion

1. ¢Considera que la fluidez de informacién que existe
en la empresa genera un proceso laboral efectivo?

Si, no.

2. ;Cree que la comunicacién entre usted ysus
companeros de trabajo es?

3. 4Cémo describe la comunicacion entre usted y su
superior?

4. ;Cémo califica la manera en que su jefe le da
instrucciones teniendo en cuenta que debe seren forma
clara, especifica e invariable?

5. ¢La facilidad con que se consigue la informacién de
otras areas es?

Excelente, bueno, necesita
mejorar y malo.
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Trabajo en
Equipo

1. ¢ El trabajo en equipo que se lleva en la empresa
ayuda a alcanzar objetivos laborales?

Si, no.

2. ¢Como califica el fomento del compaferismo yia
unién de los trabajadores en la institucién?

3. ¢La coordinacion de esfuerzos laborales en su area
de trabajo es?

4, ;Como describe la constancia de trabajo en equipo
en el area a la que pertenece?

5. ¢ Su sentimiento de pertenecer a un equipo de trabajo
en la entidad es?

Excelente, bueno, necesita
mejorar ymalo.

Condiciones
Laborales

1. ¢Cuenta la empresa con procedimientos para la
prevencién de accidentes laborales?

Si, no.

2. ;,Cémo cree que es la distribucién fisica de su area
de trabajo?

3. ;Como clasifica el acceso al equipo, herramientas y/o
utensilios necesarios para la realizacién de su trabajo?

4. iLadimension del drea que existe entre sus
compaferos y usted es?

5. ¢La cantidad de extinguidores u ofros para prevenir
incendios en laempresa es?

Excelente, bueno, necesita
mejorar ymalo.

Participacion

1. ¢ Su jefe promueve su participacién en las decisiones
importantes de su area?

Si, no.

2. ;Como considera la importancia que se les atribuye a
{os trabajadores en la contribucion de soluciones a
problemas laborales?

3. Cémo considera que es la iniciativa, ideas y
colaboracién de sus compaieros para mejorar el
proceso de trabajo?

4. ; Como considera la participacion de los trabajadores
en decisiones y soluciones de trabajo?

5. ¢Como describe la confianza en expresar sus ideas y
opiniones a su equipo de tabajo?

Excelente, bueno, necesita
mejorar ymalo.

Supernvisién

1. ;Conoce claramente o que su jefe espera de usted?

Si, no.

2. ¢Coémo considera a su supenisor en cuanto a
prevenir algun atraso en el proceso laboral?

3. {Como describe usted la eficiencia de controles
laborales que realiza su jefe?

4. ;Coémo considera el trato que recibe de su jefe en
general?

5. ¢Como califica [a evaluacién del desempefio que su
jefe realiza a sus companeros de trabajo?

Excelente, bueno, necesita
mejorar ymalo.
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1. ¢ Existen conflictos entre comparieros? Si, no.

2. ;Cémo considera la constancia con que ocurren los
conflictos en su area de trabajo?

3. ;Como describe la manera de solucionar los
problemas de su jefe? Excelente, bueno, necesita
4. ;Como describe el apoyo brindado por su jefe en la mejorar y malo.
resolucién de algun problema?

5. ¢ Cémo califica el apoyo recibido en la resolucion de
un problema en su puesto de trabajo?

1. ¢ Considera usted que tiene exceso de trabajo o que
realiza mas funciones que las de sus compafieros?

2. ¢ Coémo califica la reparticion del trabajo para usted y
sus comparieros?

9 Conflicto

Si, no.

3. ¢La cantidad de trabajo para terminar dentro del

10 Carga Laboral |horario estipulado es? Excelente, bueno, necesita

4. ;Cémo clasifica la cantidad de sus mejorar y malo.
responsabilidades asignadas?

5. ¢Como clasifica la asignacién de funciones de
acuerdo a las habilidades y aptitudes de cada
trabajador?

Fuente: elaboracion propia investigacién de campo. Afio 2017.

Como se menciond anteriormente la encuesta fue disefiada tomando en cuenta
10 factores importantes para determinar la satisfaccion laboral los cuales son:
reconocimiento, liderazgo relaciones interpersonales, comunicacién, trabajo en
equipo, condiciones laborales, participacion, supervision, conflictos y carga
laboral. Ya que estos factores son los que tienen relaciéon con los problemas
detectados actualmente por el personal de la organizacién y son los que se
apegan a las actitudes negativas que son resultados de un ambiente laboral no

propicio para que los colaboradores realicen su trabajo.

En la tabla presentada se especifica que se utilizaron opciones a las
interrogantes como: si, no, excelente, bueno, necesita mejorar y malo para cada
elemento del clima laboral, este tipo de interrogaciones facilitaron el llenado y
agilizaron la tabulacion de los resultados.. Lo anterior expone la forma de analisis
utilizada para la obtencion de una informaciéon objetiva que ayude a la
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organizacion a puntualizar los problemas encontrados por la falta de atencion en

los factores que afectan al personal.

También se puede decir que en la boleta se le asignaron items con actitud

positiva e items con actitud negativa, se evitaron los items de posicién neutra. A

continuacién se describen las alternativas de respuestas como procedimiento de

analisis para cada pregunta planteada de cada factor evaluado segun tabla no.3.

Tabla No.

3

Forma de Interpretacién de los items en la encuesta de cada factor evaluado en

una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital

Alternativas de respuesta para las
preguntas de los factores del clima
organizacional.

1 Actitud positiva | Si, excelente y bueno

Se interpreté como la satisfaccion laboral
de los empleados.

Facilitaron la obtencién de la informacion y
andlisis de los resultados, para conocer el
nivel de satisfaccion.

Alternativas de respuesta para las
preguntas de los factores del clima
organizacional.

No, necesita mejorar

2 Actitud negativa
y malo

Se interpreté como la insatisfaccion laboral
de los empleados.

Facilitaron la obtencion de la informacion y
andlisis de los resuitados, para conocer el
nivel de insatisfaccion.

Fuente: elaboracién propia. Afio 2017.

Al visualizar la tabla expuesta, se puede entender cémo se interpretaran las

respuestas que dieron los trabajadores de la empresa textil, sin embargo al

momento de analizar dichos resultados, se concluye que para los factores
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conflictos y carga laboral la respuesta de si, en la primera pregunta es de los
indicadores de insatisfaccion y para la respuesta no, su indicador sera de
satisfaccion, ya que légicamente al preguntar si existen conflictos entre
compafieros la respuesta si, no puede ser indicador de satisfaccion por que al
haber conflictos entre comparieros se dafia la comunicacién y la interaccién de
los mismos; y al preguntarle a los colaboradores si tienen exceso de atribuciones
si su contestacion es no, esta respuesta no puede estar entre los indicadores de
insatisfaccion ya que para los empleados es mejor que tengan funciones que

puedan realizar en tiempo sin exceder esfuerzos.
2.4 Anadlisis de resultados de la unidad objeto investigacion

En una reunion previa fue planeada la entrega de encuestas, se cont6é con el
apoyo de la administracion de la empresa, la cual ayudé a la distribucién de las
preguntas sobre satisfaccion laboral, estas fueron entregadas a cada uno de los
colaboradores, para que respondieran de una manera objetiva, se les indicd que
respondieran de acuerdo a las situacion actual que perciben a diario en su
trabajo, se debe mencionar que esta actividad se llevé a cabo en una sola

ocasion.

Se realizaron encuestas basadas desde el punto de vista de la teoria de
Herzberg, la cual se fundamenta en los factores intrinsecos y extrinsecos, con la
finalidad de analizar la situacién actual y determinar asi la causa de la
insatisfaccién laboral, se pudo constatar que las boletas fueron respondidas por
los colaboradores del area administrativa y area operativa de dicha entidad,
luego se procedidé a organizar y revisar que todas las preguntas fueran

respondidas.
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Posteriormente, se procedié a la tabulacion y andlisis de la informacién para su
presentacion escrita y grafica, lo que permitié visualizar el comportamiento de los

factores evaluados de la satisfaccién laboral.

A continuacién, se presenta un analisis de cada uno de los factores evaluados
gue generan insatisfaccion y satisfaccion laboral segln la percepcién de los

colaboradores de dicha entidad. (Ver tabla no.4)

Tabla No. 4
indice de satisfaccién e insatisfaccion laboral para cada factor evaluado en una

empresa textil

1 Reconocimiento 30.75% 69.25%
2 Liderazgo 33.50% 66.50%
3 Relaciones Interpersonales 34.75% 65.25%
4 Comunicacién 35.25% 64.75%
5 Trabajo en Equipo 36.25% 63.75%
6 Condiciones Laborales 40.25% 59.75%
7 Participacién 51.50% 48.50%
8 Supervision 55.50% 44 .50%
9 Conflicto 67.75% 32.25%
10 Carga Laboral 69.50% 30.50%

Promedio 45.50% 54.50%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017,
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La presente tabla estd conformada por 10 factores que se evaluaron en la
empresa textil, se ordenaron conforme al mas alto hasta el mas bajo porcentaje
de insatisfaccion laboral, quedando ordenados de la siguiente manera:
reconocimiento, liderazgo relaciones interpersonales, comunicacion, trabajo en
equipo siendo estos los factores que indican un porcentaje de insatisfaccion
arriba del 60%, en los temas de: condiciones laborales, participacion,
supervisién, conflicto y carga laboral el nivel de insatisfaccion esta por debajo de

este indice.

Tomando en cuenta los elementos anteriores, los cuales son importantes para
evaluar la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa textil, se aprecia
en el cuadro anterior que existe un indice de 45.50% de satisfaccion y un
54.50% de insatisfaccién, por lo que cada factor analizado indica que los
trabajadores tienen inconformidades no atendidas, esto incide en la falta de un
proceso laboral éptimo en la empresa textil, ya que no existe un ambiente laboral
adecuado para llevar a cabo las atribuciones estipuladas, disminuyendo el logro
de los objetivos y rendimiento del personal. Se puede establecer que cada factor
tiene un porcentaje de inconformidad en el entorno laboral del personal. Es decir
gue los elementos con mas efectos negativos para la empresa son: el
reconocimiento, el talento humano no se siente valorado por su buen trabajo, lo
que impacta en el deseo de elaborar sus funciones eficientemente; otro factor es
el pobre liderazgo practicado por los jefes de cada area, este no incide
positivamente en los trabajadores, porque no crea un ambiente de confianza
propicio para los colaboradores, por lo que estos no expresan lo que todo lo que
les afecta y desean; las relaciones interpersonales segtn los datos recabados
son afectadas por otro factor también con problemas el cual es la comunicacion,
ya que el analisis indica que no existen lineas de comunicacién adecuadas las
cuales son esenciales para el crecimiento de interaccion de las personas dentro
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de la institucion; el trabajo en equipo factor que repercute en la productividad y

en el alcance de los objetivos grupales y organizacionales.

Se establece que las condiciones laborales estdn en un nivel elevado de
insatisfaccion, esto perjudica a los colaboradores al grado que no se sienten
comodos en su lugar de trabajo, el personal se siente inseguro, hay que tomar en
cuenta que para el personal es importante sentir que la entidad a la cual
pertenecen, se preocupa porque estén bien y seguros para efectuar sus
funciones, si no es asi dara como resultado la no identificaciéon con la empresa,

El personal se encuentra mas satisfecho en cuanto a la gestién laboral mediante
su eventual participacion en la toma de decisiones y soluciones laborales, es
decir se toma en cuenta las ideas de los colaboradores, lo cual contribuye de

manera positiva en el mejoramiento del proceso laboral.

Se considera que los empleados tienen un nivel de satisfaccion con la
supervisién de su trabajo realizada por parte de su jefe, también se puede
visualizar en el cuadro que los factores con los que tienen menos inconvenientes
son el conflicto y la carga laboral, ya que indican que problemas o discusiones
muy pocas veces se suscitan y que el trabajo otorgado se encuentra en lo que

ellos pueden realizar en cuanto a tiempo, exceso fisico y mental.

Se enfatiza que el personal de la empresa necesita satisfactores que ayuden a
cubrir las inconformidades laborales para que se sientan animados y puedan

desarrollarse eficientemente en las tareas asignadas en cada area de frabajo.

A continuacion se analizan mas a fondo cada componente del clima

organizacional evaluado, para un mejor entendimiento.
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2.4.1 Andlisis del reconocimiento

Tabla No. 5
Resultados por preguntas sobre la percepcion del reconocimiento en los
colaboradores de la empresa textil

Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados

1 Su jefe le reconoce el logro de metas a sus 15 65

compafieros? - - - -
9 $El reconomml_ento de sus .supenores por el 7 20 ) # 1

buen desemperio y aportaciones es? -
3 @Coon cqnsuiera la forma en que se retionoce 5 2% ) ) 2% 2 80

la eficiencia de las tareas de sus compafieros?

¢Para usted, el reconocimiento especial por la
4 |productividad laboral que recibe en fa entidad 8 17 _ _ 28 27

es?
5 ¢ Cémo califica el vak?r que los jefes le dan, al 6 19 ) 29 2%

esfuerzo de los trabajadores? -

Totales por respuestas 26 82 15 65 124 88 400
Totales de porcentajes por respuestas 6.50% | 2050% | 3.75% | 16.25% | 31.00% | 22.00%
Totales por indicadores 123 217
Totales en porcentajes de indicadores 30.75% 69.25%

Fuente: Elaboracién propia, basada en el trabajo de campo afio 2017.

La tabla anterior muestra que la empresa textil ha tenido inexistencia de
estrategias de reconocimientos que recalquen el eficiente trabajo de los
empleados, al menos asi lo estimaron los totales del 16.25% en cuanto a que su
jefe no reconoce el logro de metas en el trabajo, mientras que un 31.00% del
personal, indicé gque necesita mejorar el reconocimiento para el trabajo bien

realizado, el cual cumple con las exigencias de los jefes.
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Es necesario hacer mencion de la existencia de un 22.00% que indica ser malo
este factor, porque no reciben un reconocimiento especial por la productividad
laboral, estos son indicadores de insatisfaccién, es decir que ellos perciben que
no se les reconoce el esfuerzo para alcanzar metas de produccion grupales o
individuales, ni cuando realizan una mejora en su trabajo. Esto no aumenta el
animo del personal que realiza su maximo esfuerzo al momento de efectuar su

fabor.

Por otro lado solamente el 3.75% dice que si se les reconoce las metas logradas
en su trabajo, el 6.50% de la poblacion encuestada, respondié que es excelente
las ocasiones en que sus jefes inmediatos les felicitan cuando realizan un buen
trabajo y un 24.25% indicaron que es bueno el reconocimiento, los mismos son

indicadores de satisfaccion laboral.

En cuanto a las respuestas de las diferentes areas de trabajo se tienen los

siguientes resultados mostrados en la tabla no.6.

Tabla No. 6
Resultado de la percepcion por areas de trabajo acerca del reconocimiento

Si 2 4 2 7 15 4%
Satisfaccion | Fxcelente 1 2 2 21 26 7% 31%
Bueno 3 5 2 72 82 21%
No 2 2 61 65 16%
Insatisfaccion | Necesita §9%
Mejorar 3 8 6 107 124 31%
Malo 1 9 6 72 88 22%
Total respuestas por dreas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Ao 2017.
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En la tabla anterior se muestran las respuestas que tuvieron las diferentes areas
de trabajo al momento de contestar las interrogantes planteadas, para mayor
comprension la siguiente gréfica muestra porcentajes de la satisfaccion e
insatisfaccion de la poblacién encuestada sobre el factor reconocimiento.

Grafica No. 1
Percepcion de del reconocimiento por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital

60%

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Gerentes Jefes Personal Personal
Administrativo Operativo

Satisfaccion @ Insatisfaccion

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la gréfica anterior se puede visualizar que hay un total de todas las areas del
31% del personal que esta satisfecho, estos son los que perciben algun tipo de
agradecimiento por parte de la empresa por la eficiencia de sus funciones, sin
embargo existe un total de los encuestados correspondiente al 69% que estd
insatisfecho, lo que significa que este indice de la poblacién no percibe estimulos

de ningtn tipo formales o informales por su desempefio.
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Si no existe un reconocimiento por hacer algo bien, esto genera tensién entre los
colaboradores, porque que se sienten desvalorados, por lo que pierden el interés
de realizar bien su trabajo, disminuye la productividad, estan desmotivados en
mostrar sus aptitudes, no se sienten parte de una organizacién porque tienen
resentimiento y rencor, lo que resulta que las personas no se sientan apreciados
y exista apatia para el logro de metas, incrementan los costos ya que el margen
de error es mayor, por lo que es necesario en la vida y en el trabajo del personal,

obtener un reconocimiento por un trabajo eficiente.

Es indudable que la entidad no posee estrategias desde el punto de vista de este
factor, no se le reconoce a su personal por los esfuerzos y aportaciones al logro
de objetivos, es la ausencia de estos reconocimientos y la falta de premios como
felicitaciones verbales entre otros, asi como el no incentivar un sentimiento de
pertenencia y compromiso con la empresa, lo que hace necesario el implementar
acciones que permitan reconocer los logros de los trabajadores que contribuyan

a alcanzar los objetivos organizacionales.
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2.4.2 Analisis de liderazgo

Tabla No. 7

Resultados por preguntas sobre la percepcion de liderazgo de jefes a los

colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.

] Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente | Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados
’ ¢ Su jefe le explica y facilitala ejecucion de 3 47
tareas asignadas? - - - -
5 ¢ Como califica la manera en que su jefe trata al 9 20 28 20
personal a su cargo en la institucion? - -
3 ¢ Como describe la manera en que su jefe » 3 5
soluciona algin problema en el trabajo? 8 - - [
4 ¢+ Cémo califica el apoyo de su jefe hacia sus -
comparierosen su puesto de trabajo? > 4 - - 3%
5 | ¢Como describe el liderazgo de su jefe? 2 10 - _ 49 17
Totales por respuestas 24 73 H 47 146 69 390
Totales de porcentajes por respuestas 6.15% | 18.72% | 7.95% | 12.05% | 37.44% | 17.69%
Totales por indicadores 128 262
Totales en porcentajes de indicadores 32.82% 67.18%

Fuente: Elaboracién propia. Afio 2017.

En la presente tabla se aprecia el resultado que se obtuvo en porcentajes

positivos y negativos respecto al liderazgo de cada uno de los jefes en la entidad,

siendo los resultados de indicadores de satisfaccion integrado por un 8.15% dijo

ser excelente y un 18.72% expreso que es bueno el liderazgo que su jefe posee

para dirigirios en el trabajo, se les pregunto si su jefe les explica lo que tienen
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que hacer en el trabajo a lo que un 7.95% contesté que si, sin embargo 12.05%
manifestaron que no, también existe un porcentaje del 37.44% que opinaron que
los jefes necesitan mejorar su liderazgo y un 17.69% asegur6 ser malo, ya que
existe una ausencia de liderazgo en su jefe, lo que influye negativamente en el
ambiente de trabajo de manera desfavorable. Se establece que el indice de
insatisfaccion es alto segun lo expuesto por los colaboradores.

Se tienen respuestas de las diferentes areas de trabajo por lo que los resultados
se muestran en [a tabla no.8

Tabla No. 8
Resultado de la percepcion por areas de trabajo acerca del liderazgo

Indicadores
Si 4 1 26 31 8%
Satisfaccién | Excelente 2 1 21 24 6% 13%
Bueno 7 4 62 73 19%
No 2 3 42 47 12%
Insatisfaccion | Necesita 67%
0,
Mejorar 8 7 131 146 37%
Malo 7 4 58 69 18%
Total respussias por areas 30 20 340 390 100%

Fuente: elaboracidn propia investigacion 2017.

En la tabla anterior se muestran las respuestas que tuvieron las diferentes areas
de trabajo al contestar las interrogantes en relacién al liderazgo que ejercen sus
superiores, para su mayor comprension la siguiente grafica muestra estos

resultados..
73



Grafica No. 2
Percepcion del liderazgo por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital
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Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la grafica presentada se aprecian los porcentajes totales de las areas del 33%
de la poblacion que esta satisfecha con el tema liderazgo y un 67% insatisfecha.
Se entiende entonces que los lideres tienen que asumir su responsabilidad de
activar al personal, hacerlos dispuestos a sobresalir y a ser positivos frente a
problemas laborales, ayudar al desarrollo de cada miembro de su equipo de
trabajo (deteccion de habilidades y talentos), de lo contrario la empresa tendra
gente desanimada que no sabrd que hacer, los incentivos de cualquier tipo
resultaran insuficientes a pesar de pagarles un salario, se tendra baja fluidez en

la comunicacion.

Los empleados se niegan a hacer cualquier esfuerzo en tanto tengan a alguien
que no esta en condiciones de ayudarles en cualquier situacion suscitada, esto

trae como consecuencia una alta rotacion. Una mala gestién de un liderazgo
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disminuye la moral de los empleados, la cual es base para la estimulacion y
productividad. Si se genera una baja productividad va a aumentar los costos
laborales. También hay que tomar en cuenta que el reclutamiento de personal se
convierte en algo muy complicado, debido a la velocidad del cambio.

Por lo tanto se debe desarrollar acciones para el fortalecimiento de la capacidad
de liderazgo en los jefes, aumento de la estimulacion en los empleados para la
ejecucién de un mejor desempefio laboral, generacion de agrado y logro de
eficiencia en las funciones de los trabajadores, lo cual repercutira en la

maximizacion de la productividad y la calidad de los productos.
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2.4.3 Andlisis de las relaciones interpersonales

Tabla No. 9
Resultados por pregunta de la percepcion sobre relaciones interpersonales a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.

Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
| Excelente]| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados

1 LLa‘ relacion que tiene con su superior es 97 53 ) )

cordial? = -
9 (;Comcj cataloga el t{ato que recibe de sus 7 2 _ ) 25 12

compafieros de trabajo?
3 JEl arrjblente de confianza entre sus 4 2% ) ) 33 17

comparieros y usted es? 80

¢ Como describe el ambiente que existe entre
4 |usted y sus comparieros para desempefiar sus 8 28 _ _ 33 11

funciones?
5 A Cpmo c'allﬁca las preferencias de !os jefes 0 3 ) . 4 24

hacia algdn grupo o persona en particular?

Totales por respuestas 19 93 27 53 144 84 400
Totales de porcentajes por respuestas | 475% | 23.25% | 6.75% | 13.25% | 36.00% | 16.00%
Totales por indicadores 139 261
Totales en porcentajes de indicadores 34.75% 65.25%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

El cuadro muestra un 4.75% que respondié la opcion de excelente y un 23.25%
indicd que es buena la interaccién entre compafieros de trabajo, también se les
pregunto a los colaboradores si la relacién con sus superiores era de cordialidad
a la cual respondieron si un 6.75%, estos son los que dicen que existe un
ambiente de confianza, y que el entorno que existe entre compafieros es apto
para desempefiar sus funciones.
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No obstante, un 13.25% dicen que no existe cordialidad con su superior, que
necesita mejorar un 36.00% y un 16.00% indica que es malo el trato entre jefes y
subalternos, ellos son los que explican que no existe un ambiente de confianza ni
una interaccién adecuada entre los compafieros de trabajo, por murmuraciones,
actitudes defensivas, retencién de informacion, también informan que el superior
muestra ciertas preferencias por algin grupo o personas en particular.

A continuacion se tienen respuestas de las diferentes areas de trabajo los que se

detallan en la siguiente tabla no.10.

Tabla No. 10
Resultado de la percepcion por areas de trabajo acerca de relaciones

interpersonales

Si 2 4 3 18 27 7%
Safisfaccion | Excelente 2 2 1 14 19 5% 35%
Bueno 4 6 4 79 93 23%
No 2 1 50 53 13%
Insatisfaccion : 65%
Necesita | 9 6 127 144 36%
Mejorar
Malo 7 5 52 64 16%
Total respuestas por areas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: elaboracién propia, investigacion de campo 2017.

En esta tabla se exponen las respuestas que tuvieron las areas de trabajo
respecto al factor relaciones interpersonales, para hacer mas visual estos

resultados se presenta la grafica no. 3.
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Gréfica No. 3
Percepcion de las relaciones interpersonales por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital
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Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la gréfica mostrada se puntualiza que en relacién al componente de
relaciones interpersonales los colaboradores por areas reflejaron que un 35%
esta satisfecho, contrario al 65% del personal que labora en la empresa el cual
esta insatisfecho con el mismo. Lo anterior, destaca la falta de compaferismo
que dificulta tener relaciones adecuadas entre los compafieros de trabajo y
superiores, esto provoca que tomen actitudes negativas, como violencia verbal,
falta de agrado al escuchar represalias, siendo estas actitudes extremas que
evidencian insatisfacciéon laboral, ya que existe una falta de apoyo entre ellos,
inexistente relacién e informacién con trabajadores de otras éreas a menos que

se les solicite 0 sean asighados como apoyo en otras funciones.

Aunque la eficacia de las relaciones interpersonales no basta para incrementar la
productividad de las personas, puede contribuir en cierto grado en ella, por lo que
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se hace necesario trabajar en equipo, por lo que las relaciones interpersonales

juegan un papel en el logro de los objetivos.

Dicho lo anterior tener un nivel bajo de relaciones interpersonales entre los
trabajadores, conlleva a que estos tengan actitudes desfavorables hacia una
cooperacién entre colegas, causando divisién entre el personal, estancando [a
colaboracién entre si, generando baja autoestima para poder relacionarse con

otros vy dificultad para comunicarse.

Sin duda se propone la necesidad de la implementacién de acciones que
contrarresten el bajo nivel de disposicion en relaciones interpersonales de los
colaboradores de la entidad, a fin de poder generar el aumento de la eficacia en

la productividad y asi coadyuvar al logro de los objetivos organizacionales.
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2.4.4 Analisis de comunicacion

Tabla No. 11
Resultados por pregunta de la percepcién sobre comunicacion a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afic 2017.

Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccién
. Necesita Total
Excelente| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados
¢ Considera que la fluidez de informacidn que
1 |existe en la empresa genera un proceso laboral _ _ 35 45 _ _
efectivo?
9 ¢+ Cree t_que la comumgamon entre usted y sus 4 20 ; ) 46 10
compaiieros de trabajo es?
3 ¢ Coémo Qescnbe la comunicacién entre usted y 3 2% ) 40 1
Su superior? - 80

¢ Como califica la manera en que su jefe e da
4 linstrucciones teniendo en cuenta que debe ser 8 22 _ _ 32 18
en forma clara, especifica e invariable?

¢La facilidad con que se consigue la informacion

5 de ofras areas es? : @ - - % 2
Totales por respuestas 18 88 35 45 151 63 400
Totales de porcentajes por respuestas 4.50% | 22.00% | 8.75% | 11.25% | 37.75% | 15.75%
Totales por indicadores 14 259
Totales en porcentajes de indicadores 35.25% 64.75%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017,

En la presente tabla se estiman resultados del personal a los que se les encuesto
respecto al factor de comunicacion, por lo que al verificar los datos se confirmé
un porcentaje del 8.75% que exteriorizaron que la fluidez que existe en la entidad
ayuda a un proceso laboral apto, también se tiene un indice del 4.50% excelente
y un 22.00% que manifestaron que es buena la comunicacion que hay en la
empresa, estos son los que estan entre los que consideran que existe una
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comunicacion asertiva, que es fluida entre los trabajadores y que es idoéneo entre

jefes y subordinados.

Por otro lado existe un porcentaje dividido de la siguiente manera, el 11.25%
expuso que no ayuda en el proceso laboral la fluidez de informacién que
permanece en la organizacién, asi mismo un 37.75% afirma que necesita
mejorar y que es malo un 15.75% la fluidez de la comunicacién o informacién
que se proporciona actualmente en las areas en que trabajan, es decir que en
todas las areas que conforman la empresa no es efectivo dicho factor. Esto
determina que las instrucciones no se dan en forma clara especifica e invariable,
lo que dificulta que las mismas sean atendidas correctamente por el personal. A
esto se le agrega que los compafieros de trabajo, por la falta de confianza que
existe entre ellos y de igual manera con su jefe inmediato, tengan dificultad para

expresar sus ideas U opiniones.

También se clasificaron las respuestas de las areas de trabajo, por lo que en la

tabla no.12 se muestran estos resultados.
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Tabla No. 12
Percepcidn por areas de trabajo acerca de la comunicacién

Si 2 5 4 24 35 9%
Satisfaccion | pycelente | 2 2 1 13 18 5% 3%
Bueno 4 7 5 72 88 22%
No 1 44 45 11%
Insatisfaccion Necesil 65%
ecesla 9 8 13 151 38%
Mejorar
Malo 6 2 55 63 16%
Total respuestas por areas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la anterior tabla se tienen las respuestas que tuvieron los trabajadores de las
diferentes areas de trabajo los que contestaron las interrogantes del factor
comunicacion, para mayor comprensién la siguiente grafica no. 4 muestra los
porcentajes establecidos.
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Grafica No. 4
Percepcion de la comunicacion por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.

60%
50%
40%
30%
20%

10% 2% 2%

0%

Gerentes Jefes Personal Personal
Administrativo Operativo

Satisfaccion B Insatisfaccion

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la grafica presentada se establece que la empresa textil tiene un porcentaje
alto del insatisfaccion del 65% del total de la poblacién encuestada y solamente
un 35% esta satisfecho con la comunicacién factor importante del clima

organizacional.

La facilidad de la comunicaciéon es de suma importancia, porque por medio de
ella se puede fortalecer las relaciones interpersonales en una organizacién. El
personal que tiene una actitud pesimista le es mas dificil el poder comunicarse
debido a que se cierran ellos mismos, no expresan lo que les afecta o desean, lo
cual da oportunidad a la insatisfaccion, por lo que la comunicaciéon es necesaria
para la efectividad de la interaccion y el trabajo en equipo entre los
colaboradores. Es importante que toda la empresa impulse una buena actitud de
brindar informacion, porque de lo contrario sus miembros se seguiran
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desempefiando de una manera deficiente, lo que da lugar a los conflictos y

errores.

Para ejecutar con eficiencia sus labores es necesaria una buena comunicacién
jefe-subalterno con el fin de coordinar las acciones y asi poder alcanzar los
resultados esperados. Al analizar los resultados obtenidos en el componente de
comunicacion en la unidad objeto de investigacion, se evidencia que la mayoria
del personal tiene problemas con el tipo de informacién que se da actualmente
dentro de la compaiiia, es indiscutible la necesidad de crear canales de
comunicacién para que la informacién fluya de una manera efectiva y que los
colaboradores estén enterados en lo que tiene que ver con sus funciones y su

buen desempefio en el trabajo.
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2.4.5 Analisis del trabajo en equipo

Tabla No. 13
Resultados por pregunta de la percepcion sobre el trabajo en equipo a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.

Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
Excelente| Bueno Si No Nec'esxta Malo Total
Mejorar Encuestados

(El trabajo en equipo que se lleva en la
1 o _ 25 55 _ _

empresa ayuda a alcanzar objetivos laborales? -
9 (,Co_n?o califica el fo.mento del cor.npa-ﬁen.s’mo y 6 2 ) 31 2

la unién de los trabajaderes en la insfitucion? -
3 ’(;La coordm;c;on de esfuerzos laborales en su 10 » ) ) 20 18 8

&rea de trabajo es?
4 z,Cmeo desc’nbe la constancia de trabajo en 6 % . 20 "

equipo en el area a la que pertenece? -
5 ¢Su sentimiento de pertenecer a un equipo de 7 ” 20 20

trabajo en la entidad es? - -

Totales por respuestas 29 91 25 55 121 79 400
Totales de porcentajes por respuestas 7.25% | 22.75% | 6.25% | 13.75% | 30.258% | 19.75%
Totales por indicadores 145 255
Totales en porcentajes de indicadores 36.25% 63.75%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Se expone en la presente tabla los porcentajes obtenidos de la boleta de
satisfaccion e insatisfaccion, consiguiéndose respuestas en proporcién del 7.25%
excelente y 22.75% bueno opciones que corresponden a la manera que el
persona es integrado en los trabajos de equipo, éstos opinan que se sienten
parte de un equipo de trabajo y un 6.25% opinan que los grupos de trabajo entre
comparieros beneficia al alcance de los objetivos. El otro porcentaje de la

poblacion respondieron que el trabajo que llevan en conjunto ayuda a los
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objetivos establecidos un 13.75%, los que consideran que se necesita mejorar el
trabajo en conjunto es un 30.25% o que es malo un 19.75%, porque no se
fomenta en la institucion el comparierismo y la unién de esfuerzos de

trabajadores.

A continuacion la tabla no. 14 expresa los resultados obtenidos de las diferentes

areas.

Tabla No. 14
Percepcidn por areas de trabajo acerca del trabajo en equipo

Si 1 3 3 18 25 6%
Satisfaccion | Excelente | 2 1 1 25 2 % 36%
Bueno 2 8 4 79 9 23%
No 1 3 1 50 55 14%
Insatisfaccion ; 64%
Necesta |y 1 B % 121 %
Mejorar
Malo 7 3 69 79 20%
Total respuestas por reas | 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

La tabla anteriormente mostrada detalla las respuestas que se tuvieron de las
areas encuestadas con las interrogantes al trabajo en equipo que realizan en la
empresa, por lo que se presenta la siguiente grafica para visualizar los

porcentajes de satisfaccion e insatisfaccion.
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Grafica No. 5
Percepcién del trabajo en equipo por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.
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Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

La grafica presentada demuestra que el personal satisfecho por areas
encuestado es representado por un total de 36%. Estos colaboradores expresan
que cuando trabajan conjuntamente lo hacen exitosamente a pesar de las
diferencias personales entre los compafieros y que colaboran hacia el logro de
metas organizacionales. Sin embargo, permanece un porcentaje considerable del
64% del total del personal investigado lo que es preocupante para el desempefio

en equipo de los empleados de la organizacion.

La presencia de diferencias personales e intergrupales que ocasionan roces
entre el personal fomenta problemas con este factor por falta de cooperacion,
murmuracion y falta de compafierismo, lo que afecta el alcance de las metas
establecidas de produccién de manera efectiva. Los problemas para efectuar una

labor en unién es originada por creer que no tiene importancia el trabajo en
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equipo, ni valor a alcanzar la excelencia laboral, también porque se participa en
un ambiente no estimulado a trabajar conjuntamente para que los resultados en

las tareas asignadas sean los deseados.

Derivado de lo anterior, se confirma la necesidad de crear propuestas que
ayuden a los ftrabajadores a poder trabajar en equipo, fomentando el
companierismo entre estos, teniendo una eficiente comunicacién asi como lograr
tolerancia y respeto mutuo y ayudar a tener un enfoque grupal para la obtencién

de resultados.
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2.4.6 Analisis del condiciones de trabajo

Tabla No. 15
Resultados por pregunta de la percepcion sobre las condiciones de trabajo de los

colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio. 2017.

Respuestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion - Insatisfaccion.
. Necesita Total
Excelente| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados
1 ¢ Cuenta la empresa con procedimientos para la %5 45

prevencion de accidentes laborales? - - - -
5 ¢ Cémo cree que es la distribucion fisica de su 5 2 % 15

area de trabajo?

¢+ Como clasifica el acceso al equipo,
3 |heramientas y/o utensilios necesarios para la 9 24 37 10 80
realizacion de su frabajo?

¢La dimension del drea que existe entre sus

4 , 11 22 _ _ 30 17
comparieros y usted es?
5 ila c.ar}tldad qe extinguidores u otros para 1 20 ) ) 32 17
prevenir incendios en la empresa es?
Totales por respuestas 36 90 35 45 135 59 400
Totales de porcentajes por respuestas 9.00% | 22.50% | 8.75% | 11.28% | 33.75% | 14.75%
Totales por indicadores 161 239
Totales en porcentajes de indicadores 40.25% 59.75%

Fuente: investigacién propia. Afio 2017.

La tabla demuestra que se tiene un 9.00% del recurso humano que respondieron
gue es excelente, un 22.50% dicen que son buenas las condiciones en que se
desenvuelven, y que en cuanto a que si cuentan con procedimientos para evitar
accidentes el 8.75% dijo que si, estos son los colaboradores que estan
conformes con las condiciones fisicas de su trabajo, ya que se mantiene limpio y
ordenado, consideran que tienen el espacio adecuado para desarrollar su trabajo
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y dicen que en la empresa se cuenta con acciones para evitar accidentes
laborales, ya que existen extinguidores para prevenir incendios en la entidad, por
lo que se sienten seguros en las instalaciones en cuanto al tema de seguridad
industrial manifiestan que son seguras las instalaciones de la entidad donde

laboran.

Pero existe un porcentaje mayor a la mitad del personal que labora en la unidad
objeto de andlisis, ya que indica el 11.25% parece desconocer que es lo que
pueden reaccionar en caso de algtn siniestro, un 33.75% asegura que necesita
mejorar y un indice del 14.75% indica que es mala la situacién en la existencia
de una buena ventilaciéon y a una adecuada temperatura en su lugar de trabajo,
expresan que en su ambiente de trabajo existe desorden y no se mantiene
limpio, que existen malos olores o ruidos que les impide enfocarse en sus
actividades tranquilamente, que algunos no cuentan con el equipo, herramientas
y/o utensilios que son necesarios para su salud e inevitables para la elaboracién

de sus funciones.

Se presentan a continuacion las respuestas obtenidas por area. (Ver tabla no.16)
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Tabla No. 16

Percepcion por areas acerca de las condiciones de trabajo

Si 2 6 4 23 35 9%
Safisfaccion Excelente 12 4 20 36 9% 40%
Bueno 4 6 4 76 90 23%
No 45 45 11%
Insatisfaccion i 60%
Necesita | 6 8 117 135 U% ’
Mejorar
Malo 59 59 15%
Tolal respuestas por dreas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Estas son las respuestas que se tuvieron de las diferentes areas al momento de
contestar sobre el factor de condiciones de trabajo, esto se comprende en la
grafica no. 6 que a continuacion se presenta.
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Gréfica No. 6
Percepcion de las condiciones laborales por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.
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Fuente: investigacién propia. Afio 2017.

Se revela que en la unidad objeto de investigacion que existe un indice del total
de colaboradores sondeados por areas del 40% satisfechos con el elemento
condiciones laborales, en tanto hay existencia de un 60%, que esta insatisfecho;
estas personas expresan desconocer si existe algun tipo de instrucciones para
evacuar las instalaciones de la empresa cuando exista algun tipo de siniestro, ya
gue no existen guias o personal que esté preparado para encaminarlos si se
encuentran en una situacién de riesgo y no creen que los extinguidores que
existen sean suficientes al momento de un incendio. Esto quiere decir que los
colaboradores perciben la inexistencia de instrumentos necesarios para la
seguridad en su trabajo. Esto también ha provocado desagrado e incertidumbre
entre los empleados porque se cuestionan si la empresa se preocupa por su

bienestar.
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Todo ello repercute en que los empleados de dicha compariia no realicen sus
funciones de manera apropiada, provoca una respuesta desfavorable hacia su
propio trabajo, intranquilidad asi como ansiedad y depresidon en los
colaboradores que tienen insatisfaccion con este factor, lo cual tiene resultados
negativos en el alcance y logro de los objetivos organizacionales, porque afecta
directamente su rendimiento y a la productividad de su recurso humano.

Teniendo en cuenta la percepcién de los empleados en la empresa textil, se
recomienda implementar acciones que logren disminuir el grado de insatisfaccion
de los trabajadores en cuanto a las condiciones en que laboran, para que
trabajen estimulados, seguros y confiados, que la organizacién vele por la
integridad fisica y mental de su personal, esto incentivaréd a que el personal se
identifique con [a institucién. Se recomienda la asesorarse sobre la seguridad

industrial.
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2.4.7 Analisis de participacion

Tabla No. 17
Resultados por pregunta de la percepcién sobre la participacion a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.

Respuestas
Indicadores de - Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados
1 ¢ Su jefe promuewve su participacion en las " ”

decisiones importantes de su area? - -

£ C6mo considera la importancia gue se les
2 |atribuye a los trabajadores en la contribucion de 14 32 20 14
soluciones a problemas faborales?

¢ Cémo considera que es la iniciativa, ideas y
3 Icolaboracion de sus compafieros para mejorar el 16 32 19 13 80
proceso de trabajo?

¢Cémo considera la participacion de los

4 |trabajadores en decisiones y soluciones de 13 22 _ - 28 17
{rabajo?
5 .@Cémo de§<?nbe la conﬁan;a en expre;ar sus 15 18 _ B 27 20
ideas y opiniones a su equipo de tabajo?
Totales por respuestas 58 104 44 36 94 64 400
Totales de porcentajes por respuestas 14.50% | 26.00% | 11.00% | 9.00% | 23.50% | 16.00%
Totales por indicadores 206 194
Totales en porcentajes de indicadores 51.50% 48.50%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En los resultados obtenidos sobre el componente participacion, estan
desglosados de la siguiente manera, el 09.00% respondié que su jefe no insta a
los trabajadores a aportar alguna informacién de utilidad que ayude en la
resolucién de atrasos en el trabajo, un 23.50% dicen que necesita mejorar su

participacién y un 16.00% contestaron que era mala la oportunidad de opinién
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gue les otorgan, es decir que hay cierta cantidad de personal que no puede
aportar ningun tipo de ideas para la solucién de inconvenientes en el trabajo.

Pero se encuentra otro indice de trabajadores sostiene que si un 11.00% ha
participado en el proceso laboral en su area de trabajo y a nivel organizacional,
un 14.50% respondieron que es excelente y un 26.00% que es bueno el grado de
contribucién que tienen, el personal considera que es importante su participacion
por lo que estan de acuerdo en ejercer cierta responsabilidad en la toma de

decisiones para la ejecucién de las tareas.

En cuanto a respuestas de las diferentes areas de trabajo se tienen los

siguientes resultados. (Ver tabla no.18)

Tabla No. 18

Percepcion por areas de trabajo acerca de la comunicacién

Si 2 2 2 38 44 11%
Excelente 2 6 2 48 58 15%
Satisfaccion ’ 52%
Bueno 2 9 8 85 104 26%
No 4 2 30 36 9%
Insatisfaccion Necest 48%
ecesita | 8 6 78 9 2%
Mejorar
Malo 2 1 61 64 16%
Total respuestas por reas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.
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Es entendible por la tabla anterior las respuestas que dio cada area de trabajo,
en términos de porcentaje se presenta la grafica no.7 para tener una mejor vision

de lo expuesto.

Gréfica No. 7
Percepcion de la participacion por parte de los colaboradores
en una empresa textil, ubicada en la ciudad capital
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Fuente: investigacion propia. Aflo 2017.

Se muestra un aspecto negativo con el 48% de insatisfaccion de los
trabajadores, esto es un porcentaje menor de la mitad del personal que no tiene
participaciéon para la resolucidon de problemas suscitados en algun momento
determinado. Respecto a los resultados de satisfaccién se establecié un total del
52%, es decir que se tiene una buena colaboracién en cierta proporcion por parte
de los trabajadores en decisiones, colaboracién, soluciones de trabajo, iniciativa,
ideas, que permitan mejorar el proceso de trabajo o en solucionar algun
inconveniente laboral que contribuya a soluciones factibles, lo cual expone la
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presencia de un ambiente que permite expresar sus ideas, opiniones y

soluciones para aplicarlas en el proceso productivo.

Para un supervisor puede ser bastante provechoso incluir a otras personas en
decisiones, pero se debe de tener claro cuando y que grado se puede involucrar
a los trabajadores, con el fin de encontrar soluciones factibles que se puedan

llevar a cabo para el bien de la empresa.

La participacion fomenta la estimulacién y la autoestima de los trabajadores,
entendiendo que este factor es de suma importancia para la identificaciéon de los
empleados con la empresa, se establece que el margen de satisfacciéon con este
elemento del clima organizacional en la empresa textil es aceptable, ya que esta
por arriba del porcentaje del 50% de satisfaccion en comparacién con los otros

factores afectados que estan debajo de este porcentaje de agrado.
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2.4.8 Anadlisis de la Supervision

Tabla No. 19
Resultados por pregunta de la percepcién sobre la supervisién a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afic 2017.

Respuestas ;
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente| Bueno Si No Mejorar Malo Encuestados
¢ Conoce claramente lo que su jefe espera de
1 _ 49 31 _ -
usted? -
9 (Coémo Fons[dem a su supenvsor en cuanto a 1 29 28 7
prevenir algln atraso en el proceso laboral? - -
3 ¢ Cémo describe }Jsted laf eficiencia de controles: 1 2 ) . 2% 14 80
laborales que realiza su jefe?
4 £Como considera el trato que recibe de su jefe 19 28 ) ) 21 12
en general?
5 ¢Como califica la evaluacion del desempefio que 14 28 25 13
su jefe realiza a sus compafieros de trabajo? - -
Totales por respuestas 61 113 49 31 100 46 400
Totales de porcentajes por respuestas 15.25% | 28.25% | 12.25% | 7.75% | 25.00% | 11.50%
Totales por indicadores 223 177
Totales en porcentajes de indicadores 55.75% 44.25%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Claramente en la tabla expuesta se puede observar que en los indicadores de
satisfaccion para las personas es un 15.25% que consideran ser excelente y un
28.25% encuentran buena la manera en que el supervisor revisa el trabajo, y un
12.25% cree conocer o que su supervisor espera de cada uno en relaciéon al

trabajo.
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Seguidamente se encuentran los indicadores de insatisfaccion con un 7.75% que
desconoce lo que el supervisor necesita laboraimente de ellos, también esta un
total de 25.00% que necesita mejorar y un 11.50% opinan que es mala la
inspeccién y control de funciones del personal por su supervisor porque
consideran que no describe el rendimiento real de su trabajo, es decir que no

estan de acuerdo con este aspecto.

A continuacidon se describen la percepcion de las areas de trabajo en la tabla
no.20.

Tabla No.20
Percepcion por areas de trabajo acerca de la supervision

Si 2 4 2 41 49 12%
Satisfaccion | Excelente 2 6 3 50 61 16% 56%
Bueno 4 12 6 9 13 28%
No 2 2 2 3 8%
. ” . 0,
Insatisfaccion Negesﬂa 9 6 4 88 100 25% 44%
Mejorar
Malo 3 43 46 1%
Total respuestas por areas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Para mayor comprensioén de lo visto en la tabla anterior se exhibe la grafica no. 8.
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Grafica No. 8
Percepcion de supervision por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.
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Fuente: investigacion propia. Ao 2017.

Segln se puede apreciar en la grafica anterior, que un 45% del total analizado
por areas, es decir la menor parte de los empleados piensan que su jefe
inmediato no valora el esfuerzo que realizan en su trabajo, expresaron que el
trato con su supervisor no es de respeto, porque no hay informacién que les
muestre si estan llegando a las metas de trabajo requeridas. Caso contrario de
las personas encuestadas un 55% son personas satisfechas con este elemento,
las mismas afirman que la supervisiéon que realiza su jefe inmediato hacia ellos
esta entre lo aceptable, asi también lo confirmaron los gerentes orientados en la
revisién de los supervisores en el trabajo para prevenir algun atraso en el

proceso laboral.

Es importante resaltar que el mayor porcentaje del personal percibe que la

supervisidbn que actualmente reciben es aceptable, son colaboradores
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satisfechos laboralmente con este control de su trabajo, todo esto derivado de
una buena inspeccioén sobre la ejecucion del trabajo de los subordinados, esta
accion ayuda el alcance de los objetivos establecidos tanto individuales como
organizacionales. Por lo anterior, ocupa en el cuadro de satisfaccién el octavo

lugar en importancia para la implementacion de estrategias.
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2.4.9 Analisis de conflictos

Tabla No.21
Resultados por respuesta de la percepcion sobre conflictos y negociacion a los

colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Respuiestas
Indicadores de Indicadores de
Satisfaccion Insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente| Bueno No Si Mejorar Malo Encuestados
1 ¢ Existen conflictos entre compafieros? - - 46 34 - -
5 +Cémo c_:on5|dera la ’constanma c‘on que ccuren |, 34 ) ) 8 8
los conflictos en su érea de trabajo?
3 ¢ Como describe la manera de solucionar los 25 35 15 5
problemas de su jefe? - - 80
4 ¢ Cémo de_:scnbe el ?poyu brindado por su jefe en 17 3 ) ) 26 5
la resolucién de algun problema?
5 ¢ Como califica el apoyo recibido en la resolucion » 6
de un problema en su puesto de trabajo? 2 3 - -
Totales por respuestas 94 131 48 34 7 24 400
Totales de porcentajes por respuestas 23.50% | 32.75% | 11.50% | 8.50% | 17.75% | 6.00%
Totales por indicadores 271 129
Totales en porcentajes de indicadores 67.75% 32.25%

Reflejado en la tabla anterior hay una proporcion de los colaboradores del 8.50%

que afirman la existencia de conflictos entre comparieros, un 17.75% dice que

necesita mejorar la eventualidad de problemas en las areas de trabajo, un 6.00%

dice ser malo, el ambiente de conflictividad y el nivel de frecuencia de

confrontaciones, esta proporcién de la poblacion son los que consideran que
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existen disputas en su area de trabajo sin solucionar, los mismos son porcentajes
bajos de insatisfaccién a comparacién de los anteriores factores.

En cambio existe un 11.50% que consideran que no existen conflictos entre
compafieros, asi como un porcentaje del 23.50% en los trabajadores que indican
que es excelente y un 32.75% confirmaron que es bueno, en cuanto a la poca
continuidad de pleitos, ellos opinan que no existen problemas sin solucionarse en
el area en que laboran, ya que su jefe busca una negociacién efectiva y cuando
enfrentan alguna dificultad son resueltos oportunamente.

Por lo anterior se presenta tabla no.22.

Tabla No. 22

Percepcion por areas de trabajo acerca del conflicto

Safisfaccion Excelente 3 6 85 94 23% 68%
Bueno 3 8 4 116 131 33%
Si 1 5 3 25 34 8%

Insatisfaccion | Necesita 32%
0,
Mejorar 2 7 7 55 b4 18%
Malo 3 5 16 24 6%

Total respuestas por dreas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacién propia. Afio 2017.

En esta tabla se enfatizan las respuestas que tuvieron las diferentes areas de
trabajo al momento de contestar las interrogantes en cuanto al factor conflictos
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comprendidas en una forma grafica la cual se exhibe a continuacién. (ver grafica
no. 9).

Grafica No. 9
Percepcion de los conflictos y negociacién por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital

70%
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Satisfaccion B Insatisfaccion

Fuente: investigacién propia. Afio 2017.

Analizando la gréfica, se determina que existe el total por areas 32% de
colaboradores no satisfechos, porque para ellos si existen conflictos en la
empresa, contrario a un porcentaje del 68% el cual indicé que no existen
problemas entre compafieros asi como con sus superiores, por lo que es preciso
decir que un porcentaje mayor a la mitad de la poblacién de la unidad objeto de
estudio no tiene inconvenientes con este factor, por lo expuesto se entiende que
estan contentos al no tener dificultades entre compafieros de trabajo que afecte
su desempefio laboral, es decir, se da el caso en el que el jefe inmediato, trata
de solucionar lo mas pronto posible los inconvenientes entre los trabajadores.
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Se menciona que dentro de las instalaciones no se han suscitado continuamente
inconvenientes entre compafieros. Es evidente que las disputas no se pueden
dar, ya que se estan claramente las funciones y responsabilidades individuales,
lo que da como resultado un bajo nivel del ausentismo y la rotacion, esto tiene un

impacto importante directamente en la productividad de la organizacién.

Lo anterior exterioriza que en la entidad objeto de estudio se busca la mejoria en
las habilidades de resolucién de conflictos al encontrar soluciones que permitan
un convenio efectivo a cada caso del comportamiento que se presente.
Significativamente se tiene una proporcion positiva con el factor del conflicto, por
lo que en el presente trabajo no se tomard como uno de los elementos

fundamentales que esta perjudicando de manera importante a la entidad.
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2,410 Analisis de carga laboral

Tabla No. 23
Resultados por respuesta de la percepcion sobre carga laboral a los
colaboradores de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017.

Respuestas
Indicadores de ~Indicadores de
Satisfaccion insatisfaccion
. Necesita Total
Excelente| Bueno No Si Mejorar Malo Encuestados
¢ Considera usted que tiene exceso de trabajo o
1 |que realiza mas funciones que las de sus _ _ 47 33 _ _
comparieros?
9 ¢ Como califica la r?pamcron del trabajo para 15 2 ) ) 2 8
usted y sus compafieros?
3 ila gantldfad de trabajo para terminar dentro del 18 2 _ ) 18 10 80
horario estipulado es?
4 ;Como cl.aAS|ﬁca la cgntldad de sus 2 0 _ ) 10 5
responsabilidades asignadas?
¢ Cémo clasifica la asignacién de funciones de
5 |acuerdo a las habilidades y aptitudes de cada 20 46 _ _ 1 3
trabajador?
Totales por respuestas 75 156 a7 33 63 26 400
Totales de porcentajes por respuestas 18.75% | 39.00% | 11.75% | 8.25% | 15.75% | 6.50%
Totales por indicadores 278 122
Totales en porcentajes de indicadores 69.50% 30.50%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

Apreciando la informacién de la tabla anterior se pueden conocer los porcentajes
de las preguntas a las que estuvieron sometidos los trabajadores, a lo que
declararon que si tienen exceso de trabajo un 8.25%, siguiendo un 15.75% que
expresaron que necesita mejorar y un 6.50% que opinaron que era mala la
distribucién de atribuciones, debido a que perciben un volumen mayor de trabajo
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que el resto de sus compafieros, provocando que éstos tengan problemas para
terminar las tareas que deben realizar en un tiempo estimado, por lo que una
pequefia proporcién del personal presenta agotamiento fisico y mental o bien
estrés, lo cual les impide rendir a su maximo potencial para realizar sus
funciones con eficiencia. Sin embargo, un porcentaje reflejado por un 18.75%
que indicaron que es excelente y un 39.00% dicen que es buena la asignacién y
cantidad de tareas, esa fue la percepcion del personal al momento de
preguntarles sobre este factor, pero también se les elaboré la pregunta a la cual
un 11.75% confirmaron, no tener exceso de trabajo, analizando esto afirma

entonces que la entidad reparte de manera objetiva las funciones a desarrollar.

En cuanto a respuestas de las diferentes areas de trabajo se tienen los

siguientes resultados. (Ver tabla no.24)

Tabla No. 24
Percepcion por areas de trabajo acerca de la carga laboral

No 2 3 2 40 47 12%
Satisfaccion | Excelente 3 6 4 62 75 19% 0%
Bueno 3 14 6 133 156 39%
Si 3 2 28 B 8%
Insatisfaccién ; 30%
Necesita |, 4 4 5 8 16%
Mejorar
Malo 2 24 26 6%
Total respuestas por dreas 10 30 20 340 400 100%

Fuente: investigacion propia. Afio 2017.
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En la tabla anterior se muestran las respuestas que tuvieron las diferentes areas
de trabajo al momento de contestar las interrogantes en cuanto al componente
carga laboral, para mayor conocimiento de estos datos se presenta la siguiente

grafica 10.

Grafica No. 10
Percepcion de la carga laboral por parte de los colaboradores
de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital
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Fuente: investigacion propia. Afio 2017.

En la grafica se identifica un 30% de los colaboradores insatisfechos, Esto se
puede dar por requerimientos fisicos y mentales para los trabajadores en sus
puestos de trabajo, se consume mucha energia mental y muscular, es decir la
existencia de fatiga por exceso de tiempo en una postura, fatiga mental, por lo
anterior, se entiende que esto repercute en la disminucién de productividad y por

ende al crecimiento de la entidad.
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En tanto la mayoria de las personas encuestadas o bien un 70% opina lo
opuesto de los aspectos de carga laboral, ya que creen que en las area de
trabajo ellos y sus compafieros, tienen las actividades de trabajo bien repartidas,
ademas que el volumen de trabajo que tienen actualmente es aceptable y no se
encuentran sobrecargados de funciones laborales, esto les permite terminar sus
labores en el horario establecido, por lo que se determina que este elemento no
tendra propuesta en las estrategias a implementar para aumentar el grado de
satisfaccion, porque la existencia de complacencia del mismo sera elevado
cuando se logre la disminucion de los problemas en cuanto a los demas factores

encontrados con un nivel de insatisfaccion alto.

2.5 Analisis y discusién de los resultados

Para establecer los factores mas criticos en cuanto a insatisfacciéon laboral, se
tomd en cuenta factores que tuvieron un alto porcentaje de desagrado, los cuales
son factores que estan causando la mayoria de efectos negativos derivado de un
bajo nivel de agrado, lo que se refleja y afecta de una manera indiscutible en una
baja productividad, apatia entre compafieros y superiores, falta de
compafierismo, falta de compromiso de los colaboradores con los objetivos de la
empresa, asi como inexistencia de una identificacién con la empresa textil, por lo

gue se hace inaplazable la blusqueda alternativas de solucién.

Los factores que revelan la falta de adaptacion en el proceso efectivo de labores
y que presentan los niveles mas bajos de satisfaccién son la mitad de los diez

elementos evaluados y se mencionan a continuacion:

El reconocimiento es un aspecto que debe cuidarse, ya que fue el factor que
presenté mas alto nivel de insatisfaccion. La falta de reconocimiento al trabajo

realizado, mantiene un bajo nivel de satisfaccién laboral en el personal de la
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empresa, porque perciben que sus esfuerzos no son valorados y la empresa no
cuenta con estrategias bien definidas para reconocer al personal por sus

esfuerzos y aportaciones al logro de objetivos.

En cuanto al liderazgo, los empleados confirmaron que es un liderazgo pobre,
piensan que su jefe inmediato no valora el esfuerzo que hacen en su trabajo. Es
autoritario, estéd basado en girar 6rdenes y esperar a que se cumplan, esto no
beneficia de manera positiva la confianza de los empleados hacia los jefes y a

desear alcanzar metas u objetivos establecidos.

Las relaciones interpersonales también provocan un alto grado de insatisfaccion,
en el personal de la empresa objeto de andlisis, debido a que éstas son
inadecuadas, porque no existe un ambiente de confianza entre los comparieros
de trabajo, provocando con esto actitudes defensivas y retencién de informacion.
En relacion a la teoria de Herberg en los factores higiénicos explica que cuando
los factores son excelentes solo evitan la insatisfaccion, cuando son precarios
provocan insatisfaccion y el factor de relaciones interpersonales es uno de los

que presenta precariedad.

La comunicacién es otro elemento que provoca insatisfaccion en los miembros,
opinan que la informacién no fluye de una forma adecuada, lo cual ocasiona
dificultades para logar los objetivos y estos no puedan expresar abiertamente sus

ideas u opiniones a sus jefes respecto a su trabajo.

El componente de trabajo en equipo también presenta insatisfaccion, esto es por
no proporcionar los recursos suficientes para la realizacién de las funciones, se
tiene una inexistencia de objetivos comunes por areas, competencia por recursos
limitados pueden crear discrepancia entre el personal, provoca una dificultar en

formar equipos de trabajo por falta de ponerse de acuerdo en las tareas
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asignadas, falta de cooperacion entre los comparfieros de trabajo, por lo que
optan por crear chismes y violencia entre estos, lo que afecta a que no se
alcancen las metas de produccion de manera efectiva y no se realicen esfuerzos

en conjunto para alcanzar objetivos establecidos.

Haciendo referencia a la teoria de los dos factores de Herzberg acerca de los
factores intrinsecos y factores extrinsecos, es necesario generarlos y adoptarlos
para su permanencia en el clima organizacional y asi lograr la satisfaccion
laboral de los colaboradores, propiciando un ambiente de trabajo adecuado para
el desarrollo de sus actividades laborales, que generen la satisfaccion laboral y
minimizar la deficiencia en la conduccion laboral para un mejoramiento

continuado del proceso productivo.

La teoria de Frederick Herzberg de los dos factores dice que cuando los factores
motivacionales son precarios hay ausencia de satisfaccion y su existencia
provoca insatisfaccion laboral. La falta de factores intrinsecos y extrinsecos
provocan las necesidades laborales que implican insatisfacciéon laboral, tales
como: reconocimiento, liderazgo, relaciones interpersonales, comunicacién,
trabajo en equipo y condiciones laborales (seguridad) los que inciden de forma
negativa en la eficiencia de la ejecucién de las atribuciones asignadas a los

colaboradores.

Se deduce que al no implementar estrategias para contrarrestar los efectos que
ocasiona la insatisfaccion laboral en los empleados de la empresa textil, provoca
no solo consecuencias econdémicas desfavorables para la empresa, porque se
perciben menos ingresos o beneficios para esta, sino también la existencia de
actitudes hostiles. Si el personal se encuentra insatisfecho laboralmente, incide

en que los trabajadores no aporten su maximo potencial al momento de realizar
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sus funciones y por ello exista dificultad para alcanzar las metas de produccién

de una manera efectiva.

Por tanto, el presente informe busca que se implementen acciones que
reconozcan el esfuerzo de los empleados a medida que estos se sientan
estimulados a brindar su mejor desempefo; que las relaciones interpersonales
sean las adecuadas, teniendo un entorno agradable, sin murmuraciones,
actitudes defensivas ni conservacion de informacién requerida; que los jefes
sean verdaderos lideres realizando una direccién correcta, que logre objetivos
especificos por medios que no sean coercitivos, sino con un ambiente de
confianza para que se sientan cémodos en su lugar de trabajo; que la
comunicacion este enfocada especialmente en transferir informaciéon entendible,
clara y precisa siendo, entendiendo que es una herramienta de gestion, logrando
una fluidez de la misma para todos en la entidad; y que se tenga una iniciativa de
companierismo entre los colaboradores, al grado de poder trabajar en equipo sin
discusiones, ni apatia entre el esfuerzo mutuo, para lograr lo planeado a

beneficio individual y grupal.

Con base en lo anterior, es necesario realizar gestiones que contribuyan a elevar
el nivel de complacencia laboral de los colaboradores de la unidad objeto de
investigacion, por esta razén en el siguiente capitulo, se presenta las propuestas
de estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de la organizacion textil.
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CAPITULO Il
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL, PARA EL PERSONAL DE UNA EMPRESA TEXTIL, UBICADA EN
LA CIUDAD CAPITAL

3.1 Presentacion

La presente propuesta tiene como propdsito apoyar a la empresa textil, siendo
una herramienta administrativa para corregir componentes laborales que
perjudican el buen desempefio de sus colaboradores y asi poder elevar el nivel
de satisfaccién laboral de estos, a través de estrategias que influyan de manera
positiva en sus funciones y aumenten el compromiso del personal al realizar
tareas con una mayor dedicacién para lograr los objetivos de la empresa.

Con base a los factores evaluados en el diagnostico realizado, se presentaron
los indices mas altos de insatisfaccion que afectan la calidad del trabajador en la
empresa, por lo que se hace mencion que sobre estos elementos del clima
organizacional se realiz6 la propuesta. Las estrategias que se proponen son:
reconocimiento, liderazgo, relaciones interpersonales, comunicacion y trabajo en
equipo, esto tiene como fin crear el compromiso organizacional y el sentido de
pertenencia e impulsar un ambiente de confianza, asi como la eficiencia en el

trabajo de los colaboradores.

La propuesta de estrategias para mejorar la satisfaccién laboral que a
continuacion se presenta contiene: justificacion de su implementacion, los
objetivos establecidos metodologia a aplicar, recursos necesarios, contenido de
la propuesta, lineamientos de evaluacion y costos aproximados para la

implementacion de las mismas.



Teniendo en cuenta que el recurso humano debe ser el mecanismo mas
importante en la entidad, el cual debe estar satisfecho con lo que la empresa les
ofrece laboralmente, se realizé el andlisis respectivo y se encontraron aspectos
en el Ambiente organizacional que inciden de forma negativa en el desarrollo
productivo, por lo que se proporcionan propuestas que ayudaran a elevar dicho
nivel de satisfaccién laboral para impulsar de una manera positiva la ejecucion de

actividades en el trabajo y lograr los objetivos esperados o deseados.

3.2 Justificacion de la propuesta

El talento humano es el capital mas importante en una organizacién, debido a
que son las personas quienes aportan trabajo, tiempo, creatividad y dinamismo
para el logro de metas, alcance de los objetivos y al crecimiento de la entidad,
por lo anterior se hace necesario la implementacién de acciones que aumenten
la satisfaccion laboral de los colaboradores y con ello lograr actitudes positivas
laboralmente, mejorando el nivel compromiso de los empleados hacia la

organizacion.

Es importante el logro de los objetivos organizacionales y estos se alcanzan
cuando el capital humano se siente realmente satisfecho. Ya que en el
diagnoéstico realizado a la unidad objeto de investigacién se encontraron
elementos desfavorables, por ello, se disefiaron estrategias para mejorar el nivel

de agrado en los empleados de dicha entidad.

3.3. Objetivos

Para que las estrategias de satisfaccion laboral logren el resultado deseado se
tiene que plantear el objetivo general y especificos que permitan la consecucion

de metas.
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3.3.1 Objetivo general

Mejorar el nivel de satisfaccién laboral en los colaboradores de la empresa textil
en un 60% por medio de la correcta aplicacién de estrategias que eleven el
indice de agrado en los factores de: reconocimiento, liderazgo, relaciones
interpersonales, comunicacién y trabajo en equipo, para que en términos de un
afio se eleve el eficiente rendimiento de los empleados con una adecuada
ejecucion de sus atribuciones asignadas en un clima organizacional idéneo que
permita el alcance de los objetivos en comun.

3.3.2 Objetivos especificos

v" Provocar actitudes positivas en los colaboradores, preparandolos en la
adaptacion de cambios, fortaleciendo la capacidad productiva con el
agrado de los elementos circunstanciales, aplicando estrategias descritas

en la propuesta de la satisfaccién laboral.

v" Lograr en términos de seis meses el aumento del nivel de satisfaccion en
cada uno de los factores encontrados con el diagnostico realizado que
afectan de manera negativa el trabajo del personal de la unidad objeto de

investigacion.

v' Elevar el compromiso de los colaboradores hacia la organizacién en un
periodo de cuatro meses, para que estos se identifiquen con la empresa,
tengan voluntad de realizar sus atribuciones con eficiencia logrando metas
propuestas a beneficio de la entidad y generar el deseo de seguir

perteneciendo a esta.
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v Reconocer el esfuerzo de los colaboradores en el rendimiento de sus
actividades de una forma no econdmica, para aumentar su satisfaccién en
un lapso de tres meses al considerarlos personal calificado y activo en la

ejecucién de sus funciones laborales.

v" Inducir las relaciones interpersonales de manera que brinden entre
compafieros una cooperaciéon mutua, dando como resultado un ambiente

armonioso que impulsara al trabajo en equipo en seis meses.

v Impulsar jefes capaces en involucrarse positivamente en las funciones
laborales de sus subordinados en un periodo de tres meses, impulsando

cada vez un entorno de confianza en las areas de trabajo.

v' Crear canales de comunicacién en términos de tres meses, dando fluidez
a la informacién tanto entre jefes-subordinado, como entre compafieros
para que todos estén enterados de las acciones, actividades y mejoras, lo

que aumentara el interés y la participacion de los empleados.

3.3.3 Metas

v Lograr un 60% de complacencia en los colaboradores por los
reconocimientos otorgados por el buen desempefio productivo en la
entidad.

v" Obtener un impacto del 60% en los jefes de las diferentes areas por

realizar un liderazgo con una direccién efectiva.

v' Aumentar las buenas relaciones al 60% entre jefes-subordinados y

companieros de trabajo.
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v Mejorar los canales de comunicacién en un 60% en el personal de la

empresa textil.

v Incrementar las habilidades del recurso humano, creando la unién del

esfuerzo por objetivos comunes con el trabajo en equipo al 60%.

3.4 Alcance de la propuesta

La propuesta de satisfaccion laboral estd elaborada con base a resultados
conseguidos en [a realizacién del diagnéstico de satisfaccidon laboral, el cual se
realizé en la empresa textil, se desea alcanzar el 60% de satisfaccion en los
cinco factores encontrados por mayor nivel de insatisfaccion, para ello, sera
necesario la ejecucién de las estrategias disefiadas para el aumento del agrado
en los colaboradores por el periodo de un afio, tiempo en el cual se presentaran
soluciones factibles que ayudaran a disminuir inconvenientes en dichos factores,
al mismo tiempo se aplicaran planes de accién donde jefes de areas estaran

involucrados directamente en este proceso.

En la direccion fase del proceso administrativo la satisfaccion laboral es parte
importante, porque por medio de esta se logra acrecentar la productividad y nivel

de complacencia de los trabajadores.

3.5 Descripcién de la propuesta

La presente propuesta fue elaborada con base a factores especificos que
desagradan al personal que labora en la empresa textil, con ello se busca
aumentar el grado de satisfaccién en los colaboradores y corregir las deficiencias
detectadas en los factores de menor porcentaje de satisfaccion. Segun la

evaluacién en el diagndstico, se debe realizar una ejecucion y adaptacion de las
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estrategias que incluyen sus respectivos programas con el propdsito de mejorar
la satisfaccion laboral. Es necesario implementar un monitoreo y control de
seguimiento de las estrategias a desarrollar, asi como la creacion de un Comité
para obtener una respuesta rapida en los recursos organizacionales que se
requieran para el buen funcionamiento y desarrollo de acciones laborales
descritas en las estrategias propuestas para garantizar el éxito en el logro de los

objetivos organizacionales.

Al conocer los resultados por la encuesta realizada al personal, se tiene que
planificar de forma precisa lo que se desea alcanzar para generar un cambio de
actitud en los empleados beneficioso para la organizacion, incrementando el
nivel de satisfaccion laboral se contribuird con el logro de los objetivos
organizacionales, de tal manera que tanto el personal como la entidad sean

beneficiados con la implementacién de las mismas.

Los programas de satisfaccion laboral responden a las necesidad de ejercer un
liderazgo transformador, que impulse un ambiente armonioso motivador de
relaciones interpersonales y actitudes positivas en los colaboradores para
optimizar el proceso de trabajo mediante reconocimiento de los resultados
esperados logrando el trabajo en equipo y una comunicacién efectiva, para tal
efecto las actividades seran supervisadas y evaluadas. Para cada programa se
establecen estrategias, objetivos, acciones a realizar, recursos necesarios,

evaluacién, responsables, supervision y costo de implementacién.

3.5.1 Metodologia

Una vez analizada la propuesta por parte de la gerencia general, se planificara
reuniones de trabajo con los jefes de cada area, como principales responsables

de implementar las estrategias para mejorar el nivel de satisfaccién laboral del
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personal, se les concede una copia de la misma a cada uno de los dirigentes,
para establecer conjuntamente el desarrollo de la implementacién de la
propuesta, con base a la programacién y calendarizacién estipuladas en ella. En
dicha reunion el gerente general debera informar a los jefes correspondientes,
los efectos que resultan de la existencia de un bajo nivel de satisfaccion laboral
manifestado en la empresa y el predominio desfavorable en el logro de los
objetivos organizacionales e individuales, debe enfatizar el contenido de la
propuesta y la manera en que las estrategias, pueden incrementar el nivel de
satisfaccién laboral existente, esto para contribuir a mejorar la calidad de vida y
obtener un mayor compromiso de los empleados para lograr los objetivos

planteados.

Se realizaran reuniones con jefes de area con el objeto de evaluar los logros
alcanzados en la implementacion de dichas estrategias. En las reuniones los
jefes de cada area, deben presentar un informe escrito en relacién al cambio que
ellos puedan observar en el drea que tienen bajo su responsabilidad.

3.5.2 Responsabilidades para la implementacion de estrategias

» Gerencia
- Autorizacién de cada programa a ejecutar

> Jefes de departamentos y areas
- Asumir compromiso de lograr los objetivos de cada implementacion
- Ser agentes de cambio
- Impulsar esfuerzos para un bien comun
- Evaluar al personal capacitado para establecer el efecto provocado en el

desempeiio laboral
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> Administracion de Personal
- Determinar las posibles instituciones de capacitacién segun lo deseado
- Verificar las entidades de capacitacion certificadas
- Establecer contenido de la capacitacion con el facilitador
- Estipular tiempo y fechas para la implementacién de la capacitacion
- Acordar lugar de la capacitacién
- Seleccionar al personal a capacitar
- Informar de manera verbal y escrito a los participantes de cada
capacitacién
- Verificar la participacion del personal a capacitar
- Realizar formatos de evaluacién de capacitacion

> Participantes
- Tener disponibilidad a participar activamente en la capacitacién
- Disponibilidad de aprender
- Evaluar capacitacion recibida
- Implementar conocimientos obtenidos en el mejoramiento de su

desempefio y actividades laborales

3.5.3 Fases para la implementacion de las estrategias de satisfaccion

laboral

En el diagnéstico de satisfaccion laboral realizado en el capitulo Il del presente
trabajo, se manifesté que los factores con mayor incidencia de insatisfaccion
fueron: reconocimiento con un 69%, liderazgo con 67%, relaciones
interpersonales con un 65%, comunicacion con 65% y trabajo en equipo con un
64%, estos porcentajes se pueden apreciar en la tabla No. 3 pagina 56 ( indices
de satisfaccion laboral por cada factor evaluado), por lo que se propusieron

estrategias para mejora en el grado de satisfaccién de estos factores.
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Por lo anterior se detallan en la siguiente figura las fases para la implementacion

de las estrategias de satisfaccion laboral.

Figura No. 11
Fases de las estrategias de satisfaccion laboral en una empresa textil, ubicada
en la ciudad de capital. Afio 2017

Fuente: elaboracion propia, investigacién de campo 2017.
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En la siguiente tabla se muestra las fases y actividades que deben de realizarse

en cada estrategia.

Tabla No. 25

Fases de las estrategias para mejorar la satisfaccion laboral, en el personal de

una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.

Fase Actividad Acciones a realizar
S Dar a conocer los resultados del diagnéstico de
Sensibilizaciony : ” . . .
1 R satisfaccién laboral y la importancia de aplicar las
Concientizacién .
estrategias.
L " Organizar un equipo de trabajo que se encargue
Creacion de comité para 9 . quip 109 . g
2 . . o de coordinar, aplicar y evaluar estrategias para
mejorar la satisfaccién laboral. ) - -
mejorar la satisfaccién laboral.
Metodologia de implementacion . . .
gia P . Formulacion y establecimiento de estrategias de
3 de estrategias para mejorar la . .
. . satisfaccion laboral
satisfaccion laboral.
4 Implementacion de estrategias | Aplicar acciones enfocadas a la incrementacion
de satisfaccion laboral del nivel de satisfaccion laboral.
Verificar que las actividades se ajusten a lo
. . - planificado, para optimizar la funcionalidad de los
5 Evaluacién y realimentacion. . .
programas propuestos y asi obtener mejores
resultados.

Fuente: Elaboracién propia, investigacion 2017.

3.5.3.1 Fase 1: sensibilizacion y concientizacion de gerentes y jefes de area

Para alcanzar los objetivos de la presente propuesta, se necesita sensibilizar a

los gerentes de cada area ya que estaran implicados en la implementacion de las

estrategias en la empresa constituida como unidad de andlisis, mediante

reuniones en las cuales se aborden aspectos como:
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e Resaltar, la manera en que las estrategias propuestas pueden incrementar
el nivel de satisfaccion laboral existente en los colaboradores y con ello
contribuir al logro de objetivos organizacionales e individuales, asi como
tambien elevar el compromiso y pertenencia de los trabajadores con la

organizacién.

o Comunicar los efectos que tiene como resultado la insatisfaccion laboral
en los colaboradores y cémo esto puede influir de manera negativa, en el

logro de los objetivos organizacionales e individuales.

3.6.3.2 Fase 2: Creacion del comité para mejorar la satisfaccién laboral

Para poder contribuir a incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la unidad objeto de investigacion, es necesario conformar un equipo de
trabajo, el cual integre el comité encargado de garantizar el cumplimiento de las
estrategias para mejorar la satisfaccion laboral, cuya funcién principal sera
coordinar cada una de las actividades que contiene la propuesta, como también,

administrar los recursos para su implementacion.

También dirigira y orientaré las acciones laborales para ejecutar con eficiencia
las fases de implementacion propiciando su funcionalidad 6ptima logrando
alcanzar los resultados esperados en los colaboradores, areas de trabajo y en el

proceso laboral de la entidad.
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1) Misién y Vision del comité para mejorar la satisfaccion laboral

- Misién

“Ser el ente que facilite, administre y oriente la implementacién de las estrategias
y sus programas de satisfaccion laboral, que permitan satisfacer laboralmente las

necesidades de los colaboradores de la empresa textil”.

- Visién

“Ser el comité motivado a favorecer la orientacion y verificacion de acciones para
mejorar la satisfaccion laboral, con una maxima eficiencia de los programas para
elevar la satisfaccién laboral del personal en la empresa textil, garantizando el
cumplimiento los requerimientos de las estrategias para lograr la excelencia en
las funciones y actividades laborales, alcanzando los objetivos organizacionales

e individuales”.

2) Propésitos del comité para mejorar la satisfaccién laboral

Los propésitos a alcanzar por el comité son los siguientes:

e Conformar una organizacién integrada por una coordinacion general y
jefes de cada area de la empresa objeto de investigacién, para la
deteccién temprana de necesidades, diagnéstico de satisfaccion o
insatisfaccién que se dé laboralmente.

» Planificar, programar y promover actividades, al menor costo, y en forma
participativa que ayuden a elevar el grado de satisfaccién laboral en la

empresa textil.
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s Controlar, monitorear, dar seguimiento y evaluar las estrategias para

garantizar la satisfaccién laboral.
3) Funciones generales del comité para elevar el nivel de satisfaccién
Las funciones que debe realizar el comité se detallan a continuacion.
a) Establecer criterios de evaluacién de la satisfaccién laboral como: metas y
objetivos alcanzados, resultados de trabajo en equipo, iniciativa,

conductas sobresalientes, creatividad e innovacion.

b) Definir los recursos destinados a incrementar la satisfaccién laboral en las

areas, con previa autorizacion de [a gerencia general.

c) Recibir y atender sugerencias y propuestas de cualquier colaborador de la
empresa objeto de estudio, sobre actividades para mejorar la satisfaccion

laboral.

d) Realizar informes periddicos, registro de todas las actividades planificadas

en los programas propuestos y los cambios que puedan surgir.

e) Determinar las areas de trabajo que requieran reforzamiento laboral, por
no alcanzar los resultados esperados en las cuales sus colaboradores
tienen una responsabilidad directa.

f) Evaluar periédicamente las estrategias para mejor la satisfaccién laboral y

proporcionar la realimentacion correspondiente.
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4) Estructura organizativa del comité para mejorar la satisfaccion laboral

Para su funcionamiento el comité estara integrado por:

o Coordinacién general

o Comisién de deteccién de las necesidades suscitadas y diagnéstico de la

satisfaccion laboral.

e Comisién de monitoreo, control y seguimiento de programas.

5) Evaluacién periédica de funciones y responsables del comité para

mejorar la satisfaccion laboral

Se hara una evaluacion del comité en cuanto a sus funciones y
responsabilidades trimestralmente, para ayudar a establecer si se estan
alcanzando los objetivos esperados en cuanto a la aplicacion de las estrategias

de satisfaccion laboral.

* Responsables: Comisiones de trabajo propuestos.

e Supervisiéon: Coordinador.

3.5.3.3 Fase 3:Metodologia de implementacion de estrategias para

mejorar la satisfaccion laboral

La intencién en esta fase es fundamentalmente, establecer los lineamientos que
se deben seguir para el correcto acoplamiento de las estrategias de satisfaccién

laboral a implementar, por lo que se detalla a continuacion:
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La gerencia sera la encargada de designar un facilitador quién sera el director del
comité, esta persona tendra que analizar las propuestas, después se debera de
trasladar esta informacion a los demas integrantes del comité, quienes seran
personas que tendran relacién directa con el personal, por lo que se recomienda
sean los jefes de las distintas areas de trabajo, se comunicara por medio de una
reuniéon las acciones a seguir asi como la entrega de una copia fisica de las

estrategias y metodologia ya programada a ejecutar.

Se programaran reuniones en forma mensual en donde seran participes todos
los integrantes del comité, dichas reuniones se realizaran con el fin de verificar
los avances asi como la correcta implementacién de las estrategias enfocadas a
la satisfaccion laboral, analizar las mejoras adquiridas en estas acciones en cada
area, lo que tendra a cargo cada jefe de area, con esto elaborar un informe
general con los aspectos tomados en cuenta en la reunién, errores, avances,
desviaciones y recomendaciones que se pudiesen dar para el mejor desarrollo

de actividades.

Se exhorta a que en las reuniones planificadas haya una participacién activa asi
como brindar datos objetivos, puntuales y reales de las personas comisionadas
para llevar a cabo los programas, que permitan analizar cada situacion

manifestada en este proceso.

A continuacién en la tabla no. 26 se especifica esta metodologia.
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Tabla No. 26
Metodologia de implementacion

Se elegira a un facilitador Elegir a un colaborador en
para llevar a cabo la primera semana, para que sea
implementacion de la Gerente General el responsable de dar

propuesta seguimiento a la
implementacion de las
estrategias propuestas.

2 Facilitador o director del Estudiara y analizara en la
comité quién estudiara las segunda y tercera semana,
estrategias de satisfaccion Facilitador o cada programa de las

laboral propuestas coordinador estrategias propuestos para su
implementacion.

3 Facilitador o director Poner al corriente a cada
trasladard la informacién a los integrante del comité de su
demas integrantes del comité Facilitador o participacion en la
: coordinador implementacion de la

propuesta en la tercera
semana.

4 Realizacion de reuniones Evaluar los alcances obtenidos

mensuales para evaluar los Facilitador o con la implementacion de las
avances de la implementacion coordinador estrategias en las diferentes
de la propuesta areas cada mes en un lapso

de 1 hora.

Fuente: elaboracién propia, investigacion de campo 2017.

3.5.3.4 Fase 4: Implementacion de estrategias de satisfaccion laboral

Se exponen las estrategias a implementar las cuales se utilizaran para elevar del
nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores en la empresa textil. A
continuacion se describen las estrategias propuestas y los programas que
incluyen cada una ellas para mejorar el nivel de agrado en la entidad.
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A continuacion en la tabla no. 27 se detallan las estrategias establecidas para

elevar la satisfaccion en el personal de la empresa textil, las cuales tendran un

programa el cual tendré un objetivo principal.

Tabla No. 27

Estrategias para mejorar la satisfaccién laboral y programas a implementar, para
el personal de una empresa textil, ubicada en la ciudad de capital. Afio 2017.

Crear compromiso organizacional,
con un sentido de pertenencia en
los colaboradores.

Reconocimientos

Generar en los empleados la mayor
aportacion de la eficiencia laboral para
el alcance de la estabilidad individual y

organizacional en fres meses.

Impulsar un ambiente de
confianza y trabajo en equipo en
los colaboradores.

Relaciones Interpersonales

Impulsar en un periodo de seis meses
las buenas relaciones y el
cooperativismo del personal , generado
por buenas actitudes para ayudar al
trabajo unificado.

Crear lideres enfocados al logro
de objetivos organizacionales.

Liderazgo

Impulsar en tres meses lideres
orientados a motivar, generar actitudes
positivas, elevando las capacidades del

personal a cargo para el logro de los
objetivos organizacionales.

Promover comunicacion asertiva
para la interaccion laboral.

Comunicacion

Implementar la fluidez de la informacién
de manera efectiva en terminos de tres
meses, para conseguir una interaccion
entre el personal que facilite el trabajo
de cada area.

Fomentar la unién de esfuerzos a
través del trabajo en equipo.

Trabajo en Equipo

Fomentar en un periodo de tres meses

el compafierismo y trabajo en conjunto

para obtener el mejor resultado laboral

esperado, el cual se vea reflejado en el
periodo de un afio.

Fuente: Elaboracion propia, investigacién tesis 2017.

La siguiente tabla no. 28, es una introduccién de los programas propuestos para
cada estrategia, esta descripcion se detalla en cada factor encontrado con mayor
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incidencia de insatisfaccién, especificando el contenido, seguimiento y tiempo

que durara cada programa.

Tabla No. 28

Programas de las estrategias propuestas para mejorar de la satisfaccién laboral

para el personal de una empresa textil. Afio 2017.

. Justificacion, Objetivos, Plan de . .
Reconocimientos t”c acion, Objetivos, lal,d Mensual, trimestral y anual. 1 afio.
accién, Recursos, Evaluacion
Relaciones Justificacion, Objetivos, Plan de . .
t”c acion, Obje ! ar_1’ Trimestral y anual. 1 afo.
Interpersonales accion, Recursos, Evaluacion
. Justificacion jetivo d . -
Liderazgo st ﬂc acion, Objetivos, P'a'?, € Trimestral y anual. 1 afio.
accién, Recursos, Evaluacion
L Justificacion, Objetivos, Plan de . .
Comunicacién C acion, Obje Iar_1' Trimestral y anual. 1 afo.
accion, Recursos, Evaluacion
. . Justificacion, Objetivos, Plan d . .
Trabajo en Equipo L Jetvo - © Trimestral y anual. 1 afo.
accién, Recursos, Evaluacion

Fuente: Elaboracion propio. Tesis 2017.
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3.5.5 Propuesta de filosofia empresarial para una empresa textil

3.5.5.1 Misién

‘Somos una empresa dedicada a la confeccién de ropa de cama, teniendo en
mente satisfacer y proveer al mercado nacional con productos de alta calidad
compitiendo con empresas del mismo ramo, dirigiéndonos sobre directrices para

complacer a los clientes internos y externos”.

3.5.5.2 Vision

“Ser una de las empresas Guatemaltecas lideres en la fabricacion y exportacion
de ropa de cama, realizando eficientemente los procesos para poder competir
con empresas de clase internacional y que nuestros los productos puedan ser
exportados a Centroamérica, obteniendo un desarrollo continuo generando

rentabilidad y expansién.

3.5.5.3 Valores

Actualmente la empresa textil no cuenta con valores establecidos de una manera
formal en sus instrumentos administrativos, por lo que no han informado a los
trabajadores de los mismos es por esto que se proponen los siguientes valores.

v Respeto: incluye miramiento, consideraciéon y deferencia, es el
reconocimiento del valor propio y los derechos de los individuos y de la
sociedad.

v' Puntualidad: es necesario para dotar a nuestra personalidad de caracter,
orden y eficacia, pues al vivir este valor en plenitud estamos en
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condiciones de realizar mas actividades, desempefiar mejor nuestro
trabajo y ser merecedores de confianza.

v" Responsabilidad: asumir la obligacién de responder por la correcta
realizacion de las funciones o atribuciones asignadas, cumplir a tiempo los
requerimientos de los jefes, brindando los servicios de calidad dentro de la
organizacion, sabiendo la importancia del trabajo de cada uno como
empleados de la organizacion.

v" Servicio: brindar apoyo y ayuda a los clientes externos como comparieros
de trabajo.

v" Honestidad: es también una cualidad propia de los seres humanos que
tiene una estrecha relacién con los principios de verdad y justicia y con la
integridad moral. Una persona honesta es aquella que procura siempre
anteponer la verdad en sus pensamientos, expresiones y acciones.

3.5.5.4 Objetivo

Promover el desarrollo textil, posicionandonos en el ramo como unas de las 10
empresas mas importantes del pais, estableciendo vinculos con paises cercanos
para la exportacion de nuestros productos, teniendo en cuenta las necesidades
de nuestros clientes para responder en forma proactiva y practica, manteniendo

nuestra filosofia empresarial.
3.5.6.5 Metas de la empresa
e En términos de 1 afio ingresar en un 10% al mercado salvadorefio y

hondurefio por medio de socios comerciales, los cuales deberan tener un

canal de distribucién y comercializacion.
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e Se tiene proyectado que en 3 afios se incursione en un 15% en el resto de

Centroamérica y sur de México.

En & afios por medio del tratado de libre comercio -TLC- poder introducir

productos a otros paises en un 15%, aprovechando la ubicacion geografica de la

empresa, la cual permite enviar los productos en menor tiempo en comparacion

con paises del lejano oriente.

1.6.3.1 Propuesta de empresas de capacitacion

Se propone considerar a la empresa para capacitaciones:

1.

“ADEN" es una red educativa internacional acreditada por ACBSP, cuya
actividad principal es su “Escuela de Negocios, fundada en 1992. Esta focalizada
en el desarrollo profesional de directivos y gerentes de empresas, tanto en
modalidad presencial como e-learning y actuaimente cuenta con 24 sedes
distribuidas en 17 paises de América Latina y Europa. Se apoya en la
investigacion aplicada que se realiza en el seno de la Universidad Alta Direccion.
Asimismo, goza del aval de prestigiosas universidades americanas y europeas
que certifican su formacién. Se caracteriza por la innovacién de sus modelos de
aprendizaje orientados a la aplicacién practica y la utilizacion de metodologias de
clases interactivas, experienciales y ludicas, a cargo de profesores que
transmiten su vasta experiencia gerencial y transfieren mejores practicas entre

empresas de toda Ameérica Latina y Espafia.

“Grupo Buré” tiene como propésito fundamental apoyar la gestion del
aprendizaje corporativo de las organizaciones para el alcance de sus
objetivos estratégicos. Se esfuerza por conocer exhaustivamente a sus
clientes, para ofrecer programas de capacitacién cuyo disefic responde a

las necesidades del mercado.
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Cuenta con un selecto grupo de consultores de alto nivel que respaldan
con su practica profesional y personal el nivel académico y aplicativo de

los diferentes formatos de aprendizaje que ofrecen.

“INTECAP” es la institucion guatemalteca lider en la formacion
profesional de los trabajadores y del recurso humano por incorporarse al
mundo laboral. Desde hace mas de 44 arios, promueve por delegacion del
estado y con la contribucién del sector privado, el desarrollo del talento

humano y la productividad nacional.

Cuenta con un sistema de Gestion de la Calidad certificado con la norma
ISO 9001-2008, que lo fortalece como un ente de calidad, muy propio para
la globalizacién y los requerimientos internacionales, porque sus acciones
y productos de capacitaciébn y asistencia técnica son reconocidos

mundialmente.

Tiene como propésito contribuir a acrecentar la produccion de las
empresas con un minimo de tiempo, bajo costo con los mismo recursos y
superando la calidad de los productos que ofrecen.

Para efectos de la siguiente propuesta en algunos los talleres se propone la

tercera opcién INTECAP, ya que las dos primeras opciones se recomiendan

porque estas empresas de asesoria pueden lograr tener un impacto realmente

positivo en el personal de la empresa textil, debido a que sus capacitadores

tienen un alto nivel de conocimiento y experiencia que ayudaria a generar en los

colaboradores un mejoramiento en sus capacidades laborales. Se dejan como

alternativas a criterio de la entidad textil, pero para la realizacion del presente

trabajo se eligié INTECAP porque sus precios en talleres son mas bajos, pero
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también puede dar capacitaciones especificas que ayudaran a tener un cambio

considerable en los colaboradores.

3.5.7 Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral en el personal de la

empresa textil, ubicada en la ciudad capital

3.5.7.1 Estrategia No. 1

“Crear compromiso organizacional con un sentido de pertenencia en los
colaboradores de una empresa textil”

L. Programa “Reconocimiento”

A. Justificacion

El presente programa sera para fortalecer y mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa textil, correspondiente a la falta de reconocimiento al buen desempefio
laboral y aportaciones en el trabajo, por lo que se hace necesario la
implementacion de reconocimientos a los colaboradores, ya que segun el
diagnéstico organizacional realizado, uno de los resultados fue la existencia de
un nivel bajo de satisfaccion laboral en este factor, derivado que los
colaboradores consideran que la empresa no les brinda el reconocimiento por el
esfuerzo que realizan en el logro de metas y objetivos, de acuerdo a la teoria de
Herzberg son los factores motivacionales lo que elevan la satisfaccién laboral y
los reconocimientos forman parte de ellos. Por esto se propone incentivos a los
trabajadores que manifiesten creatividad en sugerencias, dedicacion,
colaboracion y eficiencia para lograr los objetivos de la empresa, reconociendo
dichos esfuerzos laborales con retribuciones no econdémicas que permitan

proporcionar los satisfactores laborales a las necesidades intrinsecas de los
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trabajadores, ya que esto contribuye a un proceso de trabajo efectivo que
permitira motivar a dar lo mejor de cada uno en las actividades que realicen,
estos incentivos provocan un sentido de pertenencia, lealtad y compromiso con
la empresa, pero principalmente a elevar el grado de satisfaccion laboral.

B. Objetivos

° Reconocer la excelencia del talento humano, con retribuciones no

econdmicas en términos de un mes.

o Crear un sentido de compromiso y pertenencia en los colaboradores con la

entidad en un periodo de tres meses.

o Concientizar en dos mes a los jefes de la importancia de reconocer el
esfuerzo, que los trabajadores realizan en su trabajo, para que los procesos

sean efectivos y se logre la excelencia laboral.

° Motivar a los colaboradores para que den su mayor aporte para el alcance

de objetivos organizacionales en un periodo de tres meses.

. Satisfacer las necesidades de los trabajadores en un lapso de un mes
reconociendo e incitando a la eficiencia en el desarrollo de las actividades

laborales.

C Plan de accién

Se propone el siguiente plan de accion para el factor de reconocimiento que
presento el mayor nivel de insatisfaccion laboral, esto segun los expresado por

los colaboradores de la empresa textil.
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A continuacién en la figura no. 12 se detalla a consideracion el taller para la excelencia

personal.

Figura No. 12
Taller propuesto de los desafios para la excelencia personal, para el programa de
reconocimiento de una empresa textil.

Taller de capacitaciéon

L.os desafios para la excelencia personal

Dirigido: A los colaboradores de la empresa textil.

Objetivo: Generar en los empleados el interés por mejorar el
desempefio en sus atribuciones.

Aspectos a desarrollar:

- Creacion de expectativas positivas
- Rompiendo paradigmas

- Los principios del éxito personal

- Desempefio en el trabajo

- Poniendo la excelencia en accion

Metodologia a implementar:

Cada participante obtendra informacién escrita sobre el tema a
tratar, realizacién de ejercicios para un mejor entendimiento de

cada individuo.

Duracion:
20 horas aproximadamente, desarrollando en 5 eventos de 4
horas.

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.

A continuacion se presenta una boleta de evaluacion del empleado del mes y un

formato del diploma antes mencionado. (Ver figura no. 13).
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Figura No. 13
Boleta de evaluacién para elegir al empleado del mes, para el programa de

reconocimientos de una empresa textil.

Evaluacién del empleado del mes

Departamento: Fecha:
Jefe inmediato:

Instrucciones: El jefe inmediato deberd calificar del 1 a 4 puntos cada factor.

1. Deficiente 3. Muy bueno
2. Bueno 4. Excelente
IS 9 S
> o ) I xS
& 4 P N . Q g
& Y @ N O g 3 o)
S/ /S ) F )& )SE 58§
NS X N Y
&S/ §F § N g8 | & /&8 /88 /&8s
$ F& ¥ u g~ 9 o <o S8
¢ /&S ) Qe Y ¢ q ¢,Q
§ [ IN

Nombre del colaborador

Fuente: Elaboracion propia. Tesis 2017.

En la imagen no. 1 que a continuacion se presenta se aprecia el diploma con el

cual se reconocera el esfuerzo del trabajador.
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Imagen No. 1
Diploma de reconocimiento a la excelencia laboral, para el programa de

reconocimientos de una empresa textil. Afio 2017.

DIPLOMADERECONGOMIENTO AT

Nombre del empleado

Por su excelente rendimiento laboral

y contribucion at fogro de {os 0bjetivos orgamzaciars es

PREMDENT I

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.

A los colaboradores que se destaquen por sus actitudes de puntualidad,
asistencia, trabajo en equipo, logro de metas entre otras sobresalientes recibiran
una tarjeta de felicitacién, indicando frases motivacionales tales como “Buen
trabajo”, “Felicidades por tu logro”, entre otras esto con el fin de destacar la
actitud sobresaliente del empleado. Las tarjetas de felicitacion seran entregadas
cada semana por el jefe inmediato a los colaboradores que lo ameriten.
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Se presenta a continuacién el modelo de la tarjeta de felicitaciéon a otorgar en la
imagen no. 2.

Imagen No. 2
Tarjeta de felicitacion, para el programa de reconocimiento de una empresa textil.

f/_/(/é/‘&&‘a 7@&&%{ SA

FELLCITAMOS A-

%f/‘aa/eae/rm& gue sea ana persona
/o&s/’aa/(&a//a & dedizada en su
t/éalg/a

7

Guatenala, e &l o

ﬁ’//‘wﬂfe ¢&ﬂ'&/‘ﬂ/

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.

A los empleados que retnan mas tarjetas de felicitacion en término de cuatro
meses se haran acreedores de una despensa conteniendo productos de canasta

basica como frijol, azlicar, aceite entres otros productos de alimentacion.

Las tarjetas a entregar pueden ser con distintas dedicatorias, ya que se

evaluaran distintos aspectos en el desempefio de los trabajadores, por ejemplo:

o Reconocemos su cooperacion.
o Gracias por su excelente participacion en la solucién de problemas.

o Agradecemos su puntualidad en el trabajo.
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o Le felicitamos por la disponibilidad y ayuda para trabajar en equipo.

e Gracias por sus ideas y sugerencias para mejorar en el &mbito laboral.

El nimero de tarjetas que reciban los colaboradores trimestralmente seran

anotadas en una tabla de control de tarjetas de felicitacién por cada jefe de area.

En la tabla no. 31 se presenta la tabla de control de las tarjetas anteriormente
presentadas, [a cual ayudara a determinar los empleados que tendran derecho a

la despensa de productos basicos anual.

Tabla No. 31
Tabla de control de tarjetas de felicitacion, para el programa de reconocimientos
de una empresa textil.

Cuadro de control de tarjetas de felicitacion

ler. Mes | 2do.Mes 3erMes 5:4Vto.Me'sl‘ kTOtk‘a_ii't‘ai"jét'aS

Firma

Jede inmediato

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.

Se recomienda también reconocer a todos aquellos empleados que tengan de
laborar en la empresa 5 y 10 a mas afios con una plaqueta, felicitando a los
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colaboradores por su trayectoria en la empresa. La entrega de reconocimientos
se hara en la celebracion del dia del aniversario de la empresa, por lo que en la

imagen No. 3 se presenta un modelo de dicha plaqueta.

Imagen No. 3
Modelo de plaqueta por trayectoria de colaborador, para programa de

reconocimientos, de una empresa textil, ubicada en la ciudad capital. Afio 2017

EMTRZSA TEX T,

BECONVICE -
Franciseo Antonzo (Gonssles Hormidndaos

FPOR ST BEXCELENTE TRAYECTORLA
LABORAZ, BN 7.4 EMFRESA.

Gratomals dia, mes v &80

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.

Para elegir al mejor jefe, se debera tomar aspectos de trabajo en equipo, relacion
con sus subalternos y alcance de metas y objetivos, para esto se puede utilizar la

boleta de evaluacion para elegir al empleado del mes presentada anteriormente,
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la persona que tendra a cargo esto sera el gerente, premiandolo con certificado

de regalo o tarjeta de felicitacion.

D. Recursos

o Humanos:
Gerente General
Jefes de cada area
Colaboradores

o Fisicos:
Instalaciones de la empresa objeto de estudio
Mobiliario y equipo
Diplomas y fotografias
Despensas (Frijol, arroz, aztcar, aceite, etc.)
Plaquetas y medallas
Certificados de regalo

) Financieros:

Los costos anuales estimados para la implementacion del programa de
reconocimientos se describen en el plan de accién anteriormente presentado.

E. Evaluacion

Es necesario evaluar el programa de reconocimientos de manera trimestral, a
traves de informes elaborados por los jefes de cada area sobre los avances
logrados con la implementacién de reconocimientos, los que deberan ser

presentados a la gerencia general para una realimentacion, esta evaluacion se
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realizara con la implementacion de la auditoria de seguimiento la que se detalla

en el punto 3.7 de esta propuesta.

F. Responsables:
Comité
Jefes de Area
Supervision:
Coordinador (a) del comité

3.4.4.3 Estrategia No. 2

“Impulsar un ambiente de confianza y trabajo en equipo en los colaboradores”
ll. Programa 2: “Relaciones Interpersonales”
A. Justificacion
Se hace necesario fomentar las relaciones interpersonales de sus empleados. Se
debe de tener en cuenta que este factor ayuda a alcanzar ciertos objetivos. El ser

humano necesita tener contacto con otros, lo cual debe hacerse de manera

cordial y en armonia.

Por tal motivo, se proponen acciones, para que los jefes de cada area mejoren
sus habilidades para relacionarse con las personas que dirigen, por medio de
talleres que eleven el nivel de comparierismo, colaboracion y trabajo en equipo.
Asi como participacion de estos en actividades para que todos los integrantes de

la entidad se logren relacionar.
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B. Objetivos

o Fomentar las relaciones interpersonales para la correcta integracién de los
colaboradores en la entidad en términos de un mes.

o Equipar de conocimientos a los jefes de area, en cuanto a las relaciones
humanas y asi mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores

que dirigen en tres meses.

o Concientizar a los jefes y trabajadores en un periodo de un mes, sobre la
importancia de las relaciones interpersonales.

C Plan de accién
Se propone el siguiente plan de accién para el factor de relaciones

interpersonales que presento un nivel de insatisfaccion laboral considerable, esto
segun los expresado por los colaboradores de la empresa textil.
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A continuacion se muestra en la figura no. 14 el contenido del taller propuesto de
relaciones humanas en el trabajo para el personal de la empresa textil.

Figura No. 14
Taller propuesto de relaciones humanas en el trabajo, para el programa de
relaciones interpersonales

Taller de capacitaciéon

Relaciones humanas en el trabajo

Dirigido: a los colaboradores de la empresa textil.
Objetivo: Concientizar a los jefes y trabajadores de la importancia de las

relaciones interpersonales.

Aspectos a desarrollar:
e Elementos de las relaciones humanas
e Relaciones humanas armoniosas en el trabajo
o Comparierismo en el trabajo
+ Trabajo en equipo

¢ Resolucion de conflictos

Metodologia a implementar:
Cada participante obtendra informacion escrita sobre el tema a ftratar,
realizacion de ejercicios y dindmicas de grupo para un mejor entendimiento de

cada individuo.

Duracién:
16 horas aproximadamente, desarrollando 8 eventos de 3 horas cada uno.

Fuente: Institucion de capacitacién 2017.
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Seguidamente en la figura nimero 15 se visualiza el taller sobre las habilidades
para una direccion efectiva a implementarse en los jefes de las areas de la

empresa textil.

Figura No. 15
Taller propuesto desarrollo de habilidades para una direccién efectiva, para el

programa de relaciones interpersonales

Curso de Capacitacion

Desarrollo de una direccion gerencial
Dirigido: a Jefes de areas
Objetivo: Equipar de conocimientos a los jefes de area, en cuanto a las
relaciones humanas y asi mejorar las relaciones interpersonales de los

colaboradores que dirigen.

Aspectos a tratar:
e Habilidades interpersonales
¢ Manejo de conflictos
e Negociacion
» Estrategias de motivacion para los colaboradores

o Formacién de equipo

Metodologia a implementar:
Cada colaborador recibira informacion escrito de dichos temas, realizandose
gjercicio y dindmicas de grupo para mejor entendimiento.

Duracion:
Curso a desarrollarse semanalmente los dias sabados, teniendo una duracion
de 5 sabados por 5 horas cada uno, para el desarrollo y ampliacién de los

conocimientos en el tema a tratar.

Fuente: empresa de capacitacion 2017.
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En el boletin informativo propuesto en el programa de comunicacién, se publicara
un listado de cada colaborador que esté cumpliendo afios en el mes, a final de
mes se reunira a los trabajadores integrantes de cada area en el comedor, donde
se realizara la celebracién de los cumpleafios, se les dara una refaccién a todos
los asistentes.

A cada cumpleafiero se le entregara una tarjeta de felicitaciéon en su dia de
cumpleafios. Se presenta un modelo de la tarjeta de felicitacion en mencién en la
imagen numero 4.

Imagen No. 4
Tarjeta de felicitacion de cumpleafos, para el programa de relaciones

interpersonales

Empresa Textl S.A.
e deseda

S bz
Currplecwrios

y expresan un grato
saludo de felicitacion

al celebrarse el dfa de
hoy su santo, deseandofe
los mejores éxitos y que
cumpla muchos mas.

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.
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Se realizara una convocatoria para todo el personal de la entidad, teniendo como
objetivo el festejo del aniversario de la empresa, en donde se entregaran
reconocimientos a los colaboradores por su antigliedad, a los que se destacaron
en diversos aspectos, se dara a cada colaborador una refacciéon. Se informara a
todos el personal por medio de comunicacién escrita por cartel exclusivo en
forma de invitacién para el evento. El modelo del cartel se presenta a

continuacion.
imagen No. 5

Tarjeta de invitacién de aniversario, para el programa de relaciones

interpersonales de una empresa textil

aliz 10° Aniversario

P
.,%y/a(/«(fm//m’ JUE S ot e de nuedl v Lrayectoria

Fnvitames a neestre /)w'o(:ﬂ(t/ & cclebrar Junlcs an

LIV ECIBAICE 12465

Clice- g;( r;
S,
Sere:

%5))%/’@'(/ T, (. G

Fuente: Elaboracién propia. Tesis 2017.
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D. Recursos

° Humanos:

Gerencia y comité

o Fisicos:
Instalaciones de la empresa objeto de estudio
Instalaciones empresa facilitadora
Salén de reuniones externo
Mobiliario y equipo
Papeleria y utiles

. Financieros

Los costos anuales estimados para la implementacién del programa de

relaciones interpersonales se detallan en el plan de accion.

E. Evaluacioén

Se debe evaluar el programa de manera trimestral, por medio de informes que
los jefes de las areas entregaran referente a los progresos alcanzados en cuanto
a las relaciones interpersonales, dichos informes seran entregados a la gerencia
general, esta evaluacion se realizara con la implementacion de la auditoria de

seguimiento la que se detalla en el punto 3.7 de esta propuesta.

F. Responsable
Comité
Jefes de Areas
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G. Supervisién
Coordinador (a)

3.5.7.3 Estrategia No. 3

“Crear lideres enfocados al logro de objetivos organizacionales”
lll. Programa 3: “Liderazgo”
A. Justificacion

La direccién es fundamental para que las estrategias para elevar el nivel de
satisfaccion laboral puedan alcanzar los resultados esperados, se hace
necesario un liderazgo transformador con la capacidad de mediar de manera
positiva en las capacidades y aptitudes de los trabajadores e instarlos al logro de
los objetivos de la organizacién, cumpliendo a cabalidad el compromiso adquirido
laboralmente, para realizar las atribuciones asignadas eficientemente, por lo que
se propone la siguiente estrategia para que los supervisores conozcan la
importancia de implementar acciones para maximizar el potencial laboral de
cada uno de los colaboradores a fin de unir esfuerzos en las diferentes areas de
trabajo. Lo principal es aplicar una supervision orientada a un liderazgo que
satisfaga necesidades del personal de la unidad objeto de estudio.

B. Objetivos

° Impulsar lideres que estimulen a los colaboradores a realizar acciones
laborales enfocadas al logro de los objetivos organizacionales en términos

de tres meses.
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° Crear agentes determinados a satisfacer las inconformidades laborales de
los trabajadores, para lograr que estos tengan un mayor desempefio

productivo en tres meses.
° Reconocer los logros de cada colaborador en un mes a fin de obtener

empleados satisfechos con el esfuerzo de alcanzar objetivos no solo en el

area de trabajo sino también a nivel organizacional.

C Plan de accién
Se propone el siguiente plan de accién para el factor de liderazgo que mostré un

nivel de insatisfaccion laboral alto segtn los expresado por los colaboradores de

la empresa textil.
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En la siguiente figura se presenta el contenido del taller propuesto de liderazgo

para los jefes de las areas de la empresa textil:

Figura No. 16
Taller propuesto de Liderazgo, para el programa de liderazgo

Taller de capacitacion

Liderazgo
Dirigido: a los jefes de las areas de la empresa textil.

Objetivo: impulsar un liderazgo que genere confianza en sus
subalternos.

Aspectos a desarrollar:
- Definicién de liderazgo
- Tipos de liderazgo
- Habilidad de influenciar

- Como ser un buen lider

Metodologia a implementar:

Cada participante obtendra informacion escrita sobre el tema a
tratar, realizacién de ejercicios para un mejor entendimiento de
cada individuo.

Duracion:

21 horas aproximadamente, desarrollando en 7 eventos de 3
horas.

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2017.

D. Recursos

® Humanos:

Gerente General
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Jefes de cada area
Comité
Empresa asesora

° Fisicos:
Instalaciones de la empresa objeto de estudio
Mobiliario y equipo
Utiles de oficina
Equipo audiovisual

. Financieros

Para realizar el programa de supervision los costos anuales estimados para su
implementacién del programa de liderazgo se describen en el plan de accién

mostrado anteriormente.

E. Evaluacion

Se efectuara la evaluacién a los tres meses de implementado los programas
antes mencionados y el Comité se encargara de informar al Gerente de los
avances significativos del proceso de ejecucion de lo propuesto, dichos informes
estaran enfocados a los resultados obtenidos en cuanto a la ejecucion de las
atribuciones asignadas a los colaboradores y al resultado de aplicar un liderazgo
capaz de satisfacer necesidades laborales y motivar a los colaboradores a optar
actitudes en beneficio mutuo. Esta evaluacion se realizara con la implementacion
de la auditoria de seguimiento la que se detalla en el punto 3.7 de esta

propuesta.
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F. Responsables
Comité
Jefes de Area

G. Supervision
Coordinador (a)

3.5.7.4 Estrategia No. 4

“Promover comunicacién asertiva en los para la interaccion laboral”
IV.  Programa 4: “Comunicacién”
A. Justificacion

Para alcanzar una excelencia laboral se requiere de una comunicacién efectiva,
La cual debe tomarse de manera integral, es decir debe considerar y cuidar
aspectos no soélo de informacion, sino debe entender la identificacion del
empleado con la empresa, fomentar la seguridad, promover el desarrollo, cuidar
la imagen de la empresa y muy importante, realimentar. La comunicacion debe
propiciar un ambiente de trabajo agradable para que se dé una interaccién entre
los colaboradores, es por lo anterior que este programa contempla la
implementacién de nuevos canales de comunicacion, para que los colaboradores
de la empresa reciban informacion de primera mano y estos a su vez reaccionen
de forma efectiva ya que son estos los principales protagonistas en ejercer una

comunicacion asertiva.

En la medida que los colaboradores estén enterados de decisiones, cambios,

actividades que los afectan el proceso laboral, se sentiran parte de la empresa y
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se identificaran con ella, mejorando de esta manera, el ambiente en que se
desenvuelven. Con este programa se lograra una efectiva comunicacién entre
lideres y subordinados asi como entre comparieros de trabajo. Dicho lo anterior
este programa propiciard un ambiente de confianza en las dreas y mejorara la

satisfaccion en este factor.
B. Objetivos

o Promover la comunicacién en los niveles jerarquicos para una interaccion

laboral eficaz en un mes.

. Enterar en un mes a todos los colaboradores de las actividades a realizar

en la empresa.

. Establecer nuevos canales de comunicacion para el intercambio y mayor
facilidad en el manejo de la informacion requerida desde jefes a los
subordinados y asi mismo entre compafieros de trabajo en un periodo de

dos meses.

Fomentar una comunicacioén asertiva en términos de un mes.

C Plan de accion

Se propone el siguiente plan de accion para el factor de comunicacién para
aumentar el nivel de satisfaccion en los colaboradores de la empresa textil.
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Para la implementacién de un taller de comunicacién efectiva se debe de

desarrollar el siguiente contenido. (Ver figura no. 17).

Figura No. 17

Taller propuesto de comunicacion asertiva para el programa de comunicacion

Taller de capacitacion

Comunicacion efectiva

Dirigido: a los jefes de las areas de la empresa textil.

Objetivo: lograr que los colaboradores puedan interactuar entre si.

Aspectos a desarrollar:

- Comunicacion auténtica y asertiva
- Comunicacioén en el trabajo
- El proceso de la comunicacion

- Aplicacién de casos

Metodologia a implementar:

Cada participante obtendra informacion escrita sobre el tema a
tratar, realizacion de ejercicios para un mejor entendimiento de
cada individuo.

Duracion:

10 horas aproximadamente, desarrollando en 5 eventos de 2 horas
cada uno.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2017.
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Se propone crear un boletin informativo como una herramienta de comunicacion,
Para permitir la participacion propicia y una mejor ampliacion de la informacion,
podra ser visto por todos los trabajadores, estos estaran enterados de los

acontecimientos en la empresa.

En este boletin se informara de varios aspectos o temas, por lo que se pretende
involucrar a todas las areas de trabajo, se sugiere entonces se maneje en el

boletin informacion sobre:

* Ingresos de personal nuevo,
o Cumpleafios del mes

o Actividades recreativas

¢ Dias festivos

¢ Frase motivadora

e Empleados del mes

» Y toda clase de informacién que le sirva a los empleados.

A manera de impulsar la participacion de los empleados la frase motivadora del
mes sera inspirada por los colaboradores de las areas, sera de manera rotativa a
fin de que todas las areas participen, esta frase sera entregada a los integrantes

del comité.

Para los cumpleafieros del mes se colocara los nombres, en el caso del
empleados del mes se pondra la razoén por la cual fue el empleado del mes asi
como una impresion de la fotografia de la persona seleccionada.

La ubicacion del boletin sugerida serd en la entrada a la empresa, puerta
principal donde ingresan los trabajadores ya que esta es el area con mas

afluencia de personas.
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Se tendra un facilitador de este boletin informativo, por lo que los jefes de las
areas de trabajo seran los responsables de transmitir al facilitador todo tipo de
informacion que pueda ser Util en el trabajo, asi como la administracion debe de
brindar informacién en lo que corresponde a personal, nuevos ingresos,

cumpleafios, vacaciones, suspensiones, etc.

A continuacién se detalla con una imagen el procedimiento para llevar a cabo el
boletin informativo.

Imagen no.6
Procedimiento para la propuesta de boletin Informativo

s

. Elaboracuon de proyecto ]

Fuente: elaboracién propia, basada en trabajo de campo afio 2017.
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En la figura antes expuesta, se observa los pasos para la implementacion de la
propuesta, la cual se debe seguir en 5 pasos esenciales: Paso uno es la
elaboracién de la propuesta donde se detallaran los beneficios que conlleva esta
ejecucion a favor de la 6ptima comunicacion del personal, aqui se convencera a
las autoridades de la importancia de colocar el boletin. A continuacién se

presenta con la imagen no. 7 dicha propuesta.

Imagen No. 7
Modelo de boletin para el programa de comunicacién de una empresa textil

1. Hombre del empleaco
2.Nombre def empleado
3.Nombre del errpleado
A.Nombre del empleado
5. Notabre del empleado

FELCITACICY POF N

oo

[
1.Nombre del empleado poi ef nacimiento de su bijo
) delemplead jenio desuhijo
3. Nombre def empleado por ¢l nacimiento de su bijo

\IE.DRES COLABORADORES ﬁ
1. Hembre del empieado

2. Nombre del empleado
3.Nambre delemplesdo
4. Nombre del empleado
$.Nombre del empleado

BIZNVENIDA A KUEVDS COLAZORACOXES

’&%aa

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2017.
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La boleta de sugerencias se utilizard para facilitar a los colaboradores la
aportacion de soluciones laborales la cual les permitird desarrollar ideas,
iniciativa y principalmente sugerencias. A continuacién se muestra un modelo de

la boleta de sugerencias.

Figura No. 18
Modelo de boleta de sugerencias para el programa de comunicacién, para una
empresa textil

Boleta de Sugerencias

En caso de que usted haya detectado alglin problema que implique un
atraso en el trabajo, le agradecemos haga sugerencias para la solucién
a dicho problema, se atenderd las sugerencias lo mas pronto posible.
Recuerde el propésito de la boleta es mejorar en el proceso laboral.

Problema detectado:

Sugerencias y/o solucion;

Area de trabajo:

Nota: la informacion proporcionada es de caracter confidencial.

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2017.
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D. Recursos

° Humanos:
Gerente General
Jefes de cada area
Colaboradores
Empresa asesora

° Fisicos:
Instalaciones de la empresa objeto de estudio
Mobiliario y equipo
Papeleria y Utiles de oficina
Buzén de sugerencias

. Financieros:

Los costos anuales estimados para la implementacién del programa de
comunicacién estan descritos en el plan de accién anteriormente visto.

E. Evaluacion

El programa de comunicacién debe evaluarse cada cuatro meses después de la
implementacion del mismo, esto con el fin de conocer la efectividad de las
acciones a tomar, su aplicacién y avances significativos. A través de la
realizacion de informes por los jefes de cada area se lograra estar enterados de
la efectividad de la comunicacién. Esta evaluacion se realizara con la
implementacion de la auditoria de seguimiento la que se detalla en el punto 3.7

de esta propuesta.
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F. Responsable
Comité
Jefes de Areas

G. Supervisién
Coordinador (a)

3.5.7.5 Estrategia No. 5

“Fomentar la unién de esfuerzos a través del trabajo en equipo”
V. Programa 5: “Trabajo en Equipo”
A. Justificacién
El programa de Trabajo en equipo se basa en ejecutar acciones necesarias para
elevar el nivel de trabajo de los colaboradores que requiere interrelacién laboral y
la unificacion de los esfuerzos de los mismos para lograr un trabajo en conjunto
agradable y dinamico. La principal accién de este trabajo es genera un ambiente
agradable donde la interaccién entre comparieros de trabajo sea efectiva para el
intercambio de informacién requerida en el proceso laboral.

B. Objetivos

o Fomentar el trabajo en equipo en los colaboradores de la empresa en tres

meses.

o Unificar esfuerzos entre compafieros de trabajo para facilitar el proceso

laboral en el periodo de dos meses.
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° Fomentar la interrelacién laboral en términos de tres meses, intercambiando
informacién y asi propiciar una fluidez de trabajo logrando objetivos

establecidos tanto en lo propuesto como a nivel organizacional.

C Plan de accién
Se propone el siguiente plan de accién para el factor de trabajo en equipo, que

ayudara a incrementar el nivel de satisfaccion en los colaboradores de la

empresa textil.
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D. Recursos

° Humanos:
Gerente General
Jefes de cada area
Colaboradores
Empresa asesora

o Fisicos:
Instalaciones de la empresa objeto de estudio
Mobiliario y equipo
Utiles de oficina
Equipo Audiovisual

° Financieros:

Para la implementacién del programa de trabajo en equipo requiere incurrir en

gastos vistos en el plan de accion visto anteriormente.

E. Evaluacion

El programa de trabajo en equipo debe evaluarse trimestralmente después de la
implementacion y ejecuciéon del mismo, con el objetivo de verificar los avances
logrados en cuanto a la realizacién de trabajo en conjunto y conocer problemas
laborales que afectan en las atribuciones de los colaboradores, a la vez aplicar
acciones correctivas. A través de la realizacion de informes por los jefes de cada
area, de esta manera se lograra informar de la efectividad del trabajo en equipo
aplicado. Esta evaluacion se realizard con la implementacién de la auditoria de

seguimiento la que se detalla en el punto 3.7 de esta propuesta.
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F. Responsable
Comité

Jefes de Areas

G. Supervision
Coordinador (a)

3.6 Resumen de los costos

Tabla No. 36
Resumen de costos de estrategias a implementar para mejorar la satisfaccion

laboral, en una empresa textil

y Crear compromiso prganlzamonal, con un sentido de Q. 18.250.00
pertenencia en los colaboradores.
5 Impulsar un ambiente de confianza y trabajo en equipo Q. 22 500.00
en los colaboradores.

3 Crear lideres enfocgdo; al logro de objetivos Q. 1.500.00
organizacionales.

4 Promover corr?unlcacp’n asertiva en los para la Q. 13,300.00
interaccion laboral.

5 Fomentar la unién de es;‘:cuairggs a través del trabajo en Q. 9,500.00

6505000

Costoaproximado |

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2017.

En la tabla anterior muestra los costos para la implementacion de las estrategias,
las cuales elevaran el nivel de satisfaccion laboral en los factores con mayor
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porcentaje de insatisfaccion, el total anual de costos a incurrir es de Q. 65,050.00
si se divide por el nimero de empleados de la empresa que son 80, se tiene un
costo anual por trabajador de Q. 813.13 y si esto se divide entre los 12 meses del
afo el costo mensual por empleado sera de Q. 67.76. El desembolso promedio
mensual que la empresa deberd incurrir en la aplicacién de las estrategias en
mencion sera de Q. 5,420.83.

3.7 Impacto de la propuesta

Los resultados y el impacto que se tendra en la empresa textil después de la
implementacién de las estrategias propuestas, podréa medirse pasado un afio,

esto se obtendra al establecer los siguientes indicadores:
3.7.1 Indicador de clima organizacional

Después de la realizacién de las estrategias propuestas planteados en este
capitulo, se espera un impacto en el clima organizacional del 12.95% para llegar
a un promedio de 60% en los factores en los cuales se determiné que tienen

mayor nivel de insatisfaccion por parte del personal en la empresa textil.

A continuacion se presenta la tabla con los porcentajes que se quiere alcanzar
en cada uno de los 5 componentes del clima laboral mas afectados.

Lo que se pretende con esta propuesta es, elevar los indices de satisfaccion en
los 5 factores mas afectados del clima laboral en la empresa textil, por lo que se
empresa establece teniendo en cuenta el grado de insatisfaccién de cada uno de
los elementos, que se desea en aumentar un porcentaje de agrado del 12.95%,

es decir, que la implementacién de las propuestas incrementara el nivel de
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satisfaccion en un 60% en cada factor. Dicho lo anterior se muestra la tabla no.

37 para mayor comprension.

Tabla No. 37

indice de satisfaccién esperado con la implementacién de las estrategias

propuestas

1 Reconocimiento 60.00% 40.00%
2 Liderazgo 60.00% 40.00%
o | aiores, | oo
4 Comunicacion 60.00% 40.00%
5 Trabajo en Equipo 60.00% 40.00%
6 Cf:g;‘;:gzs 40.25% 59.75%
7 Participacién 51.50% 48.50%
8 Supervision 55.50% 44.50%
9 Conflicto 67.75% 32.25%
10 Carga Laboral 69.50% 30.50%
Pr°med;:t:';zz :;éss de las 58.45% 41.55%

Fuente: elaboracion propia 2017.

Por lo anterior se presenta una grafica del nivel de satisfaccién que se desea
alcanzar un afio después de la implementacion de la propuesta de estrategias
para aumentar la satisfaccion en los trabajadores de la entidad. A continuacién
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se muestra la gréfica no. 11 donde se representa el porcentaje aumentado de

satisfaccién en el personal.

Gréfica No. 11
indice de satisfaccion esperado a un afio de implementadas las estrategias

propuestas

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

58.45%

_/

% de satisfaccién actual % de satisfaccion Esperado

Fuente: Elaboracién propia 2017.

Este es un aumento alcanzable en el agrado de los colaboradores y puede
comprenderse por cada una de las metas planteadas en las estrategias a ser

efectuadas.

3.7.2 indice de rotacién del personal

Ya que se tendran colaboradores mas convencidos de estar en una empresa que

se preocupa por ellos, estos se identificaran con la organizacién a manera que se

reduzca el indice de rotacién que actualmente presenta la institucion, lo que dara
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resultados positivos en fa produccién. Es decir que se desea reducir la rotacion
de dichos trabajadores a un 5% sobre el existente. (Ver tabla no .38)

Tabla No. 38

Comparativo de indices de rotacion de personal empresa textil

Total empleados 80 80
Total renuncias Gltimo afio 18 14
% de rotacion 22.50% 17.50%
% de rotacion disminuidoen:| =

Fuente: elaboracion propia 2017.

Con esto se confirmara la efectividad de la implementacion de las estrategias, ya
que se creara un sentido de compromiso ¢ identificacion con la empresa textil, lo
cual reducira el sentimiento en los trabajadores de dejar la organizacion por otras

entidades.
3.8 Auditoria de la propuesta

Para dar seguimiento y comprobar lo alcanzado, asi como para garantizar la
correcta realizacion de las acciones enfocadas en mejorar la satisfaccion de cada
factor afectado, se propone que la gerencia comisione a tres personas que
auditen indefinidamente el avance de las propuestas, para identificar cualquier
equivocacion o error no previsto y asi corregirlo a tiempo, esto con el propésito
de continuar adecuadamente el progreso de cada estrategia. También se insta a
realizar una reunién donde se informe efectos positivos observados y resultados

obtenidos en el seguimiento de estas.
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Al finalizar la implementacién de toda la propuesta se recomienda efectuar una
reunién gerencial con todas las personas implicadas en la implementaciéon de las
estrategias para la mejora de la satisfacciéon laboral, con el fin de evaluar
totalmente dicha propuesta.

En la ejecucién de las auditorias de cada estrategia, se recurrira a formatos de
revision y control de auditoria, asi como el de asistencia de participantes. Todo
esto presentado y encaminado a fortalecer la eficiencia en la aplicaciéon de lo
propuesto para elevar el nivel de satisfaccién en los colaboradores de la empresa

textil. A continuaciéon se muestran dichos formatos:
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3.8.1 Evaluacién del capacitador y contenido de la capacitaciéon

Se calculara la satisfaccion en los trabajadores que participaran en los talleres o
cursos propuestos, con el objetivo de establecer el grado de conveniencia de
adquirir los servicios de la empresa asesora o bien el impacto que tendra dicha
actividad en el comportamiento de cada uno de los empleados.

Para tal evaluacién se tendran responsabilidades tanto del capacitador, como de

los participantes y facilitador de seguimiento:

Capacitador:

¢ Responsable de entregar a cada participante una boleta disefiada para la
evaluacion.

¢ Dar las instrucciones establecidas en la boleta

e Apoyar a los participantes en consultas sobre las preguntas de la evaluacion

e Recoger todas las boletas asi como la verificacion de la totalidad de preguntas

contestadas.

Participantes:

o Poner atencién en las instrucciones establecidas en la boleta.

e Completas toda la boleta de evaluacién que se le entrega.

o Entregar la boleta al facilitador.

¢ Brindar toda informacion solicitada de manera objetiva y precisa sobre la

capacitacién en la que participd.
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Facilitador de sequimiento:

e Verificacion de la informacion recopilada.
o Preparacién de analisis de los resultados obtenidos.
o Elaboracion y presentacion de resultados de manera trimestral o de acuerdo a

la programacion de cada plan de accion.
Para la realizacién de dichas actividades se presenta a continuacion en la figura

no. 19 un formato propuesto para la evaluacion del facilitador y contenido de la

capacitacion que ayudara al mejoramiento en el clima laboral.
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Figura No.19

Evaluacién de capacitacién externa realizada para mejorar la satisfaccion laboral

en un empresa textil. Afio 2017

EMPRESA TEXTIL

como aspectos a mejorar para futuras capacitaciones.

Agradecemos su colaboracién...

Nombre:

EVALUACION DE CAPACITACION EXTERNA

La siguiente encuesta tiene como objetivo evaluar la capacitaciéon en la cual usted participa y tiene como propdésito
tener un panorama sobre la forma en que se esta ayudando a los colaboradores a obtener conocimientos.

Esta encuesta nos proporcionara informacién sobre la calidad, desemperfio y desenvolvimiento del capacitador asi

En ningun momento los resultados de esta encuesta seran tomados en su contra, por favor se le pide que contesté
las preguntas lo mas objetivo posible tomandose un tiempo prudencial para responder.

Cargo:

Area:

Taller/Curso:

Fecha: (dd/mm/aa):

Nombre Instructor:

Empresa de Capacitacién:

Instrucciones: marque con una x la opcidn que considere correcta.

Mucho

Reguiar

Poco

Nada

EVALUACION DEL INSTRUCTOR

El instructor estaba bien preparado y organizado en su presentacion?

El instructor conoce bastante sobre el tema?

El instructor hizo agradable la capacitacién?

El instructor respondié todas las consultas?

Elinstructor utilizd ejemplos para responder?

El instructor tiene facilidad para exponer?

E1 instructor generd confianza a los asistentes?

Esta completamente satisfecho con el instructor gue impartio la capacitacion?

0/0[01010[0[00

000001000

EVALUACION DEL CONTENIDO

2
£
6
E
0

A
o
Q

£
o

=

Los recursos y/o materiales fueron de utilidad en la capacitacion?

Considera usted, que el contenido contribuye a su trabajo?

Los conocimientos adquiridos le ayudaran favorablemente en su persona?

El contenido cumple con sus expectativas?

0000

00100

EVALUACION LOGISTICA

Mucho

Regular

No se tuvo ningln contratiempo en la capacitacion?

El espacio fisico para recibir la capacitacion fue el adecuado?

Le notificaron a tiempo. para recibir la capacitacion?

El material didactivo fue adecuado?

0000

0000

01000 § (0000| § PBoIol0l000

0000, £ |0000| £ [0l0l00I00I00

Comentarios adicionales:

Fuente: elaboracion propia 2017.
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3.8.2 Evaluacion del comportamiento

La siguiente evaluacion permitira a los facilitadores de seguimiento asi como a
los jefes de las distintas areas, medir el impacto en el comportamiento de los
colaboradores por medio del cambio de sus actitudes que son resultado del
cambio en el ambiente laboral por actividades o conocimientos adquiridos en las

capacitaciones propuestas en los planes de accion.

Sin embargo, el cambio en el comportamiento de los colaboradores no solo

dependera de lo que se quiera hacer sino también de:

o Si el jefe o colaborador quiere cambiar.
e Saber cuando cambiar.
¢ Si se le recompensa por el cambio positivo.

e Sisu entorno ha cambiado favorablemente.

El fin principal del formato que a continuacion se visualizara es establecer el
grado y ambiente los colaboradores aplicaran lo aprendido en sus funciones y
puestos de trabajo. Tomando en consideracién que las estrategias tendran éxito
si y solo si generan un avance significativo en las actitudes de las personas que
laboran en la empresa textil, asi como si se logra una mejora en el clima
organizacional, esto se realizara trimestralmente para corregir oportunamente

cualquier inconveniente que se pueda dar en determinado tiempo.

Para lograr determinar lo anterior se deben tener las siguientes

responsabilidades.
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Facilitador de seguimiento:

Disefio de la evaluacion del comportamiento.

°

Responsable de proporcionar a los jefes de las areas la boleta de
evaluacion creada para el efecto.

Dar instruccion y apoyo a los jefes para completar dicha boleta.

Recopilacién y andlisis de la informacion.

Presentacién de resultados en reunién trimestral o de acuerdo a las

actividades en los planes de accién.

Jefes de area:

o Completar la boleta de evaluacion de comportamiento de los
colaboradores bajo su cargo y entregarlo al auditor en el tiempo solicitado.
o Contestar de manera objetiva dicha boleta, siendo objetivo a la hora de

evaluar a cada miembro de su equipo de trabajo.

Gerencia:

e Completar la boleta de evaluacion de comportamiento de cada jefe de
area y entregarlo al auditor en un tiempo adecuado.
o Contestar de manera objetiva dicha boleta, siendo objetivo a la hora de

evaluar a cada jefe de area.
La figura no. 20 exhibe la evaluacion sobre el impacto de la capacitacion

realizada por la empresa facilitadora en colaboradores y en la figura no. 21 en los

jefes de areas..
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Figura No. 20

Evaluacién de capacitacion externa para mejorar la satisfaccion laboral en los

colaboradores de una empresa textil. Afio 2017.

factores del clima laboral.

Agradecemos su colaboracion...

Nombre del evaluado:

EMPRESA TEXTIL

EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS ESTRATEGIAS SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE LOS
COLABORADORES

Fecha:

Por favor se le solicita que contesté las preguntas lo mas sincero y objetivo posible tomandose un tiempeo

La siguiente encuesta tiene como objetivo evaluar el comportamiento de los trabajadores en su area de trabajo,
sus habilidades, conocimientos, actitudes y aptitudes que pueden ser resultado de la satisfaccion en diferentes

Esta encuesta nos proporcionard informacion sobre el desempefo y desenvolvimiento del colaborador asi como
aspectos a mejorar en el entorno en que el personal se desenvuelve.

Puesto:

Area:

Nombre del Evaluador:

Area responsable

Instrucciones: marque con una x la opcidn que considere correcta.

‘Mucho‘

Poco

Nada

Aplica los conocimientos aprendidos?

iHa alcanzado los objetivos laborales?

Trabaja en equipo de manera decuada?

Trata de dar scluciones a problemas?

Ha mejorado su rendimiento laboral?

Contribuye al alcance de metas U objetivos?

colabora con los demas compaferos cuando le es posible?

Tiene sentido de responsabilidad?

Considera que el colaborador ha crecido en su ambito personal?

Mantiene buenas relaciones con sus comparieros?

Mejoré su nivel de comunicacion?

Muestra entusiasmeo en su trabajo?

Se siente reconocido por sus logros?

Genera confianza con sus compafieros?

Le gusta apoyar en otras areas cuando se le solicita?

Se siente parte de un equipo de trabajo?

Siente compromiso con la organizacion?

l.e comunica cualguier inquitud?

Le gusta el trabajo que realiza?

No se molesta cuando se le da una orden?

00000000000000000000

0oooonono0ooonoooo0g
qo000000000000000000

Observaciones:

HNIGRACIAS POR TU APORTEN

Fuente: elaboracién propia 2017.
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Figura No. 21
Evaluacion de capacitacion externa realizada para mejorar la satisfaccion laboral
en los jefes de area de una empresa textil. Afio 2017.

EMPRESA TEXTIL

EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS ESTRATEGIAS SOBRE EL. COMPORTAMIENTO DE LOS
COLABORADORES

La siguiente encuesta tiene como objetivo evaluar el comportamiento de los trabajadores en su area de trabajo,

sus habilidades, conocimientos, actitudes y aptitudes que pueden ser resultado de la satisfaccion en diferentes
factores del clima laboral.

Esta encuesta nos proporcicnara informacion sobre el desemperio y desenvolvimiento del colaborador asi como
aspectos a mejorar en el entomo en que el personal se desenvuelve.

Por favor se le solicita que contesté las preguntas lo mas sincero y objetivo posible tomandose un tiempo
Agradecemos su colaboracién...

Nombre del evaluado: Fecha:

Puesto:

Area:

Nombre del Evaluador:

Area responsable

Instrucciones: marque con una X la opcioén que considere correcta.

Pi‘eg’tiﬁta i : . ‘ Mucho “F;'koco - Nada

Aplica los conocimientos aprendidos?

Ha alcanzado los objetivos laborales?

Trabaja en equipo de manera decuada?

Trata de dar soluciones a problemas?

Ha mejorado su rendimiento laboral?

Contribuye al alcance de metas uobjetivos?

colabora con los demas companercs cuando le es posible?

Tiene sentido de responsabilidad?

Considera que el colaborador ha crecido en su ambito personal?

Mantiene buenas relaciones con sus companeros?

Mejord su nivel de comunicacion?

Muestra entusiasmo en su trabajo?

Se siente reconocido por sus logros?

Genera confianza con sus companeros?

Le gusta apoyar en otras areas cuando se le solicita?

Se siente parte de un equipo de trabajo?

Siente compromiso con la organizaciéon?

Le comunica cualguier inguitud?

Le gusta el trabajo que realiza?

No se molesta cuando se le da una orden?

naoonoooonooooooooon
00000000000000000000
10000000000000000000

Observaciones:

NGRACIAS POR Ti) APORTE!N

Fuente: elaboracién propia 2017.
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El promedio por persona: determinara el comportamiento de manera individual,
esto dependera de la evaluacion que realice gerencia y/o jefe de area, se

obtendra de la siguiente formular:

PI: No. Respuesta positiva (se tomaran las dos opciones)

No. De preguntas en la boleta

Promedio de organizacién: este promedio tendra que ser igual o mayor segun

gerencia del 70%, se determinara asi:

PO: Sumatoria promedios individuales

No. De personas

3.8.3 Evaluacion del alcance de los resultados

Esta valoracion se hara al terminar todas las actividades de las estrategias
propuestas, es decir, tres meses después de realizadas todas las diligencias
para el alcance de la satisfaccion puntualizadas en cada plan de accion. Este
valor nos permitira conocer el discernimiento de los trabajadores después de la
implementacion dicha propuesta y establecer si ha sido positivo dicha
implementacion para el mejoramiento del clima organizacional de la empresa.

Se tendran responsabilidades para la determinacion de datos para dicha

evaluacién de la siguiente manera:

Facilitador de seguimiento:

o Disefio de la evaluacion de resultados.
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Responsable de proporcionar y llenar con los jefes de las areas la boleta

de evaluacion creada.

Dar instruccion y apoyo a los jefes para completar dicha boleta.

Recopilacién y analisis de la informacion.

Presentacién de resultados en una reunién, asi como establecer hallazgos

encontrados que puedan estancar el aumento de desarrollo y crecimiento

de la entidad.
Jefes de area:
e Completar la boleta y proporcionar cualquier informacion que le sea
solicitado por el auditor en el tiempo requerido.
o Contestar de manera objetiva dicha boleta, siendo objetivo a la hora de

evaluar resultados u objetivos alcanzados después de la propuesta.

A continuacién se presenta la figura de la evaluacién que permitird medir los
resultados que se obtienen al implementar las estrategias.
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Figura No. 22
Evaluacion de alcance de resultados al implementar estrategias para mejorar la

satisfaccion laboral en una empresa textil. Afio 2017.

EMPRESA TEXTIL
EVALUACION DE ALCANCE DE RESULTADOS

Esta encuesta nos proporcionara informacion sobre el logro que se obtiene por realizar estrategias que
puedan mejorar la satisfaccién en los colaboradores, que también tendra un efecto en la produccion y
por ende en el crecimiente organizacional.

Por favor se le solicita que contesté las preguntas lo mas sincero y objetivo posible tomandose un
tiempo prudencial para responder.

Agradecemos su colaboracién...

Nombre del jefe de éarea: Fecha:

Area:

Firma:

Instrucciones: marque con una x la opcidn que considere correcta.

Pregunta | mucho | Poco

A NIVEL ORGANIZACIONAL.

o
\
po
bl
-

Aumento la productividad de los colaboradeores?

Mejord el ambiente en la organizacion?

Se aumentd el compromisc con la organizacion?

pon
L
o
| |
-

Se da el cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion?

-
W
p-~
L/
-

La empresa logra manejar cualquier cambio estrategicamente?
A NIVEL DE COLABORADORES

Se disminuyd en la rotacidén y ausentismo de los colaboradores?

Mejord el desemperio del personal del area?

Se elevaron las actitudes positivas, habilidades y aptitudes de
los colaboradores?

Considera que se aumentaron los conocimientos y desarrollo del personal?

Se tiene un equipo de trabajo basado en las buenas relaciones y
comunicacion?

A NIVEL DE ATRIBUCIONES

El personal esta motivado por el logro de metas u objetivos?

Se mejord en la calidad de los producto?

Se aumentd el volumen de ventas y rentabilidad de la organizacion?

Se elevd la eficiencia en la productividad?

Se realiza las funciones en un ambiente estable?

Observaciones:

HIGRACIAS POR TU APORTEN

Fuente: elaboracion propia 2017.
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3.9 Evaluacion del clima organizacional anual

Para confirmar los logros de las propuestas detalladas anteriormente se
recomienda realizar una evaluacién del clima organizacional con el mismo
instrumento un afio después de efectuadas las estrategias. Es decir que se
vuelva a realizar la misma encuesta en donde se evallien los mismos factores
de: reconocimiento, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion, trabajo
en equipo, condiciones laborales, participacion, supervision, conflicto y carga
laboral, en donde se establezcan de nuevo sus niveles de satisfaccion laboral,

los cuales fueron necesarios en esta investigacion.

Con esto se obtendran resultados que determinaran tanto los logros obtenidos
con este trabajo asi como el establecimiento de nuevos niveles de satisfaccion
laboral tanto positivos como negativos en los colaboradores de la empresa textil
en los mismos factores teniendo una vision de posibles exigencias o

inconformidades futuras.

Todo esto tomara importancia en la toma de decisiones para la gerencia de la
empresa textil, ya que si se desea seguir mejorando en la produccion, calidad en
sus productos tanto como la rentabilidad; también se debe garantizar el bienestar
de los trabajadores dentro de la organizacion con el afan de generar estabilidad y

compromiso en los mismos.
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CONCLUSIONES

A continuacion se presentan las conclusiones derivadas del estudio realizado a la

empresa unidad de estudio:

1. La falta de reconocimiento en el trabajo es el factor mas alto de insatisfaccion
en la institucion, en el recurso humano genera una falta de compromiso,
involucramiento, desmotivaciéon y en consecuencia baja productividad y un

aumento de los conflictos entre compafieros de trabajo.

2. En las relaciones interpersonales insatisfactorias se tiene como producto el
estrés, se estanca el poder de los empleados de comunicarse mejor, estos
no viven en armonia, ni hay una convivencia ente comparieros por el mismo
entorno que ellos crean, esto afecta principalmente en el desarrolio

laboralmente de los individuos.

3. Un mal liderazgo tiende a afectar el rumbo donde se desea ir o el
rendimiento de los subordinados, se tendra trabajadores que no estén
estimulados a alcanzar mas alla de lo que ellos piensan pueden dar, sera
una especie de contagio para los colaboradores con mayor rendimiento, esto
dafia principalmente la calidad y la productividad en el trabajo desempefiado
de la forma menos deseada, bajando el nivel de crecimiento de la empresa

textil.

4. De la comunicacién depende mucho que su personal esté alineado a los
requerimientos, asi que con una mala comunicacién los objetivos no son
entendibles, no hay coordinacion entre las personas incrementando la falta

de interes por el trabajo y la pertenencia a la organizacion.
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5. Enrelacion al trabajo en equipo, si este no es bien gestionado se incentiva a
los conflictos interpersonales, menos esfuerzo y rendimiento de los
trabajadores, se induce al conformismo, a la incapacidad de llegar a
acuerdos asi como a un mayor consumo de tiempo, subiendo costos para la

organizacion.

6. La administracion de la empresa textil, desconoce la relevancia que tiene el
satisfacer laboralmente al personal, Por la falta de sensibilizacion y
concientizacion acerca de la importancia que tiene el implementar acciones
que aumente la satisfaccion laboral, lo que influye directamente en Ia
productividad y provoca un desconocimiento a explotar la capacidad laboral

de cada empleado.
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RECOMENDACIONES

A continuacioén se presentan las recomendaciones derivadas de los resultados

obtenidos de la investigacion realizada:

1. Para que el personal se sienta valorado y genere en ellos el compromiso
laboral, se exhorta a los jefes de las areas a reconocer el esfuerzo realizado
por los colaboradores, de manera que sientan la necesidad de otorgar sus
servicios para obtener beneficios, por lo que la propuesta de reconocimiento

ayudara este factor.

2. Teniendo en cuenta que el hombre es un ser social el cual necesita
relacionarse con otros seres humanos para darse a conocer y
desenvolverse, se hace necesario impulsar relaciones interpersonales a
manera que faciliten una convivencia entre comparieros en un ambiente de
confianza, asi también crear una buena comunicacion para que se logre
una eficiencia en las funciones de los trabajadores, para esto se propone la
implementacién de una estrategia de relaciones interpersonales detallada

en el presente trabajo, ejecutada por el comité y jefes de areas.

3. Para que el personal no pierda la ruta hacia donde seguir para alcanzar
objetivos personales y de la institucién, provocando la confianza e identidad
con la empresa, se insta a implementar un estilo de liderazgo transformador
generado por los jefes y supervisado por el comité, esto influira
positivamente en el personal y ayudara a estimular a los colaboradores para
que se desenvuelvan mejor, es por esto que se define una propuesta de

liderazgo.
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Es de vital importancia que el comité tenga en sus objetivos incrementar la
motivacion, confianza, fidelidad, sentimiento de pertenencia, asi como el
trabajo en equipo, lo que incrementara la retencion de los empleados,
disminuyendo la tasa de rotacién y el ausentismo, asi que una estrategia de
comunicacion bien detallada ayudara a minimizar inconvenientes con este

factor, lo anterior se define en el presente trabajo.

Se debe estimular al trabajo en equipo, uniendo esfuerzos para mejorar las
relaciones entre comparieros y jefes inmediatos, para acelerar el proceso
laboral de excelencia, a través de la estrategia del factor trabajo en equipo
planteada anteriormente, la que incrementara la satisfaccion tanto, en la
toma de decisiones, desarrollo de proyectos, solucion de problemas y
creatividad de las personas, para ello debe el comité en conjunto con jefes

de las areas comprometerse para desarrollar actividades de este tipo.

Para lograr la satisfaccion laboral del personal de la empresa textil, se
recomienda ejecutar la herramienta al terminar de implementarse las
estrategias, estas acciones deben ser ejecutadas por gerencia, comité y
jefes de areas, esto con el fin de evaluar el avance en los factores
analizados, asi como establecer y comparar el nivel de satisfaccién laboral
de los mismos, de manera que se realicen acciones correctivas, preventivas

o de mejoramiento si asi lo requiere.
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