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AMEF

Clima organizacional

Cdédigo de valores

Detectabilidad

FODA

GLOSARIO

Analisis de Modo de Efecto de Falla.

Ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta

relacionado con la motivacion de los empleados.

Algunos de estos principios pueden resumirse en los
siguientes: guardar fidelidad a la instituciéon o al
patrono que suministra el trabajo; dirigirse a los
colegas con respeto y consideracion, actualizarse
con los conocimientos propios de su disciplina;
guardar el secreto profesional; no sacar provecho de
la superioridad del puesto y asi ser grandes

profesionales con gran ética y moral.

Es la probabilidad con que pueden ser detectadas las
causas que afectan al modo potencial de la debilidad.

Es una metodologia de estudio de la situacion de una
empresa 0 un proyecto, analizando sus
caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y
su situacién externa (Amenazas y Oportunidades) en
una matriz cuadrada. Proviene de las siglas en
inglés SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunitie,
Threats).
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Hora/Hombre

IGSS

Ocurrencia

Pilon

RPN

RRHH

Severidad

Es una unidad de estimacion del esfuerzo necesario
para realizar una tarea cuya unidad equivale a una
hora de trabajo ininterrumpido de un trabajador

medio.

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.

Es la probabilidad de que las causas potenciales se
den o se repitan y que afecten al modo potencial de
la debilidad.

Se denomina plantula o pilon a la plantula en sus
primeros estadios de desarrollo, desde que germina
hasta que se desarrollan las primeras hojas

verdaderas.

Numero de Prioridad del Riesgo, que se utiliza para
priorizar las acciones que son mas importantes de

atacar para fortalecer el factor analizado.

Recursos humanos.

Determinar todos los modos potenciales de la
debilidad, basados en las preguntas de la encuesta

gue tuvieron como resultado calificaciones bajas en

los factores evaluados.
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RESUMEN

Un mal ambiente de trabajo es un problema que altera el rendimiento, la
productividad, el desempefio, la motivacién y la actitud del recurso humano
dentro de una organizacion. El estudio del clima organizacional es una
herramienta administrativa que permite fortalecer el plan estratégico de una
organizacién, y sirve de base para implementar cambios estratégicos que le
permitan alcanzar a la organizacion, la competitividad y la calidad de servicio a

sus clientes.

Al abordar el tema del estudio de clima organizacional, se hace
imprescindible definir la metodologia a utilizar tales como: el proceso
estadistico, para el andlisis de los resultados de la realidad organizacional; el
disefio de la encuesta y su validacién por la gerencia y los jefes de area.

Con dicho instrumento se podra evaluar la realidad de la organizacion, el
involucramiento de la Gerencia y de los jefes de area para la realizacion de la
programacién de las actividades del levantado de informacion, la cual debera
aplicarse a todo el personal, planificar las actividades de sus areas y verificar
qgque todo el personal a cargo sea encuestado segun la programacion

establecida.

Se daran a conocer los resultados a cada jefe de area, enfatizando en los
comentarios y los puntos criticos en donde mas se refleje la debilidad,
elaborando conjuntamente su estrategia de mejora y compromiso para mejorar
estas debilidades. Para Recursos Humanos dicha informacion le servirda de

base para su plan estratégico.
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De la objetividad y madurez con que se manejen los resultados del
presente estudio, se convertira en una ventaja para la organizacion, la cual
permitira el involucramiento de todo el recurso humano; los jefes podran
mejorar sus procesos administrativos, fortalecer la comunicacion, el liderazgo,
mejorando la cultura, los valores en sus diferentes areas de trabajo y realizar
cambios estratégicos que mejoren el servicio al cliente interno y externo;
presentando una organizacion que se mantiene en constante renovacion para

brindar un servicio de calidad y competitividad en sus productos y servicios.
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OBJETIVOS

General

Mejorar el clima organizacional de la empresa Pilones de Antigua
Guatemala a través de la deteccion de debilidades y fortalezas.

Especificos

1. Realizar el debido analisis del clima organizacional en la institucion para

implementar cambios organizacionales.

2. Definir los cuadros de mejora para el fortalecimiento de las debilidades.

3. Definir los factores que inciden en la cultura organizacional de los

colaboradores.

4. Establecer la capacidad que tiene la empresa para atender las
deficiencias detectadas.

5. Cumplir con el analisis y objetividad de los resultados obtenidos.
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INTRODUCCION

Con el presente estudio se pretende dar a conocer la importancia del clima
organizacional como una herramienta a utilizar en la gestion de recursos
humanos de las empresas para el mejoramiento del clima organizacional,
detectando las debilidades y fortalezas, en procesos administrativos y desarrollo

de la planeacion estratégica.

Para el desarrollo de este estudio se conté con el apoyo de la empresa
Pilones de Antigua Guatemala S. A.; quien vio el presente estudio como una
oportunidad de suma importancia y como punto de partida para iniciar el
proceso de cambio y de fortalecimiento organizacional y mejoramiento de su
plan estratégico, lo cual permitira elevar la calidad de vida laboral de sus
trabajadores dentro de la empresa y mejorar sus procesos que coadyuven a

elevar la competitividad de la empresa en todo nivel.

Como parte de la estrategia de recursos humanos esta el estudio del
clima organizacional, lo cual permitira conocer como es visualizada la empresa
por todos los colaboradores, desde la gerencia hasta los operativos, qué tanto
conocen de ella, sus objetivos, su plan estratégico, asi como los beneficios de

trabajar en la empresa.

Considerando que el clima organizacional ha tomado mayor importancia
en los procesos administrativos y gestiones gerenciales en todas las empresas
en Guatemala, se propuso este proyecto a Gerencia de Recursos Humanos y
Gerencia General, explicando los beneficios que se logran para la empresa,

como parte de la mejora continua.
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Para llevar a cabo el presente trabajo, se explicé la metodologia, por ser
un estudio profundo, se solicitd la discrecion en cuanto a la informacion que se
utilizaria para este informe, explicando el beneficio de este punto para
conocimiento de la investigacion. Como parte del compromiso adquirido se
tendra cuidado al dar a conocer la informacion, quedando al entendido que lo
profundo queda Unica y exclusivamente para conocimiento de la empresa,
quien autoriz6 esta investigacion bajo estos términos, la cual estara supervisada
por la gerente de Recursos Humanos, quien apoyara en la logistica para llevar
a cabo el levantado de la informacion, la autorizacion y validacion de la

encuesta con Gerencia General, gerentes de linea y jefes de &reas.

Se elaborara un cronograma y una programacion con los jefes a efecto
que puedan incluir a todas las areas y jefaturas en el levantado de la

informacion, para lo cual se irdn programando los grupos.

Este estudio consiste en pasar una encuesta escrita, la cual goza del
anonimato para evitar que el trabajador se sienta intimidado al momento de
contestar; por el contrario, se les debe estimular a ser honestos al contestar,
hacerlos que se sientan parte importante por los cambios que se pueden lograr,
garantizarles que se mantendra la confidencialidad, la cual debe permanecer

constante para el éxito del estudio.

Si no se le garantiza al empleado que sus respuestas seran
confidenciales, y que estas no pueden ser asociadas con su identidad,
dificilmente se podra confiar en que exprese su verdadera opinidon por temor a

algun tipo de consecuencia.
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Dentro de los objetivos esta contemplar los planes de mejora de la
empresa, el fortalecimiento de las areas operativas en sus diferentes plantas,
mejorar la calidad de sus procesos productivos de sus articulos y la satisfaccion
a nivel general de la organizacién, por los cambios y fortalecimiento de la
empresa, ya que tiene a futuro la certificacion en varias normas, que le permitan

la importacidén de sus productos a otros paises.

Surgiendo asi la necesidad de realizar el estudio del clima organizacional
en la empresa, como parte del plan y la mejora continua, que permitan cumplir

con el Sistema de Gestion de Calidad.

Con los resultados del presente estudio la Gerencia General, Gerencias
de Linea y Recursos Humanos, elaboran su plan de mejora y las estrategias
para llevarlas a cabo.

Dentro de los procesos que tiene bajo su responsabilidad un ingeniero
industrial en una empresa se encuentra: gerente, jefe de produccion o gerente
de recursos humanos; esta herramienta viene a fortalecer su gestion, es por ello
gue se considerd este tema para la presente investigacion dandole el enfoque
qgue tiene el estudio del clima organizacional como una herramienta que
permite mejorar los procesos, y no como en ocasiones se ha utilizado para
hacer un diagndstico de necesidades de capacitacion, lo cual no es el objetivo

de dicho estudio.
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Una de las ventajas que tiene el presente estudio del clima organizacional
es que involucra a todos los trabajadores de la organizacion desde la Gerencia
hasta los operativos, ya que todos forman parte de la investigacion,
sintiéndose parte de las mejoras del cambio y con ello sentir la satisfaccion de
gue sus inquietudes, han sido tomadas en cuenta y que las estrategias van
orientadas a fortalecer las debilidades detectadas en cada area que afectan a
nivel general el clima organizacional, la calidad de servicio de la empresa a
nivel interno y externo, el ambiente laboral y sus procesos administrativos, lo
cual se vera reflejado en el cambio de actitud y desempefio de las diferentes

areas de trabajo.
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1. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

1.1 Plan estratégico

El plan estratégico expresa la direccion futura de la empresa, su proposito
de negocio, sus metas de desempefio y su estrategia para el desarrollo de sus
actividades que le permitan enfrentar las condiciones competitivas de la
industria, superar a los rivales, cumplir con sus compromisos para asignar los

recursos para el plan y especificar el periodo para alcanzarlos.

1.1.1. Mision

“En Pilones de Antigua Guatemala S. A., producimos semilleros de la mas
alta calidad garantizando la fase inicial del cultivo, a través de la utilizacién de

las técnicas mas modernas de produccién de trasplantes.

Somos un equipo que trabaja con responsabilidad, eficiencia, honestidad y
justicia. Tenemos el compromiso de ofrecer calidad consistente en nuestros
productos y servicios para satisfacer las necesidades de nuestros clientes del

agro guatemalteco y centroamericano.

Asumimos el reto de incrementar la rentabilidad y competitividad en
nuestra organizacion, utilizando tecnologia e investigacion, apoyandonos en

alianzas estratégicas™.

'Mision de Pilones de Antigua Guatemala S. A., http://www.pilones.com/mision.php.
[Consulta: mayo de 2013]


http://www.pilones.com/mision.php

1.1.2. Visién

“Para el afo 2015, haber incursionado a toda Centro América, brindando
cultivos de primera calidad, asi como asesorias técnicas y capacitaciones de

primer nivel a nuestros clientes”.

1.1.3. Codigo de valores de Pilones de Antigua Guatemala
S. A
o “‘Calidad de vida laboral: trabajamos de forma segura y saludable.

Promovemos programas y actividades para mejorar el nivel de vida

laboral.

o Respeto hacia el individuo: respetamos la dignidad del individuo. No
permitimos conductas que representen una forma de acoso y/o
agresion fisica, verbal, sexual o sicologica. Aceptamos las diferencias
de género, credo, edad, tendencia politica, ideologia, etnia y

capacidades diferentes.

o Remuneracion en base al mérito y al desempefio profesional:
compensamos a los colaboradores a niveles competitivos frente a los

estandares del mercado manteniendo la equidad interna.

o Promocién y desarrollo de habilidades de los colaboradores: apoyamos
el crecimiento y el desarrollo individual, ofrecemos igualdad de

oportunidades, asi como la movilidad en la carrera.

% Propuesta de Vision, elaboracién propia, 2011.
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Clientes y proveedores

Promovemos relaciones con los clientes y/o proveedores, las cuales
deben basarse en negociaciones ganar-ganar a largo plazo y
promovemos la aplicacion de las Politicas Generales de Negocios de

Pilones.

Promovemos una cultura de excelencia en el servicio al cliente, que se

traduce en el cumplimiento de sus requisitos.

Tenemos por norma el abstenernos de dar y/o recibir dadivas y
prebendas, sobornar, extorsionar a clientes y proveedores con el fin de
obtener un beneficio personal a la vez que prevenimos cualquier

conflicto de interés.

Integridad en los negocios

Promovemos la honestidad, integridad e imparcialidad en todos los
aspectos de sus negocios y esperamos lo mismo en las relaciones con

todos aquellos con quienes interactuamos.

Todos los proveedores con que trabajamos deben cumplir con las leyes
internacionales y nacionales respecto al lavado de dinero. Todas las
transacciones de negocios en nombre de la empresa deben ser
reflejadas fiel e imparcialmente en las cuentas de la compafia de
acuerdo con los procedimientos establecidos y estar sujetos a la

auditoria y verificacion.



Principios éticos
Trabajamos con proveedores que cumplen con los principios éticos de
la agroindustria, principalmente en lo que se refiere al trabajo forzado y
trabajo infantil.

Comunidad y medio ambiente

Propiciamos el bienestar de las comunidades donde operamos.

Respetamos el medio ambiente a través de una administracion de

produccion limpia.

Rechazamos productos e insumos que sean nocivos con el ambiente y

la salud.

Reducimos el consumo de los recursos naturales no renovables.

Reutilizamos los subproductos de nuestros procesos y promovemos

una cultura de reciclaje.

Estado

Cumplimos y actuamos dentro del marco legal del pais donde
operamos; las leyes y reglamentos internacionales que incidan sobre

nuestro negocio.



o Tenemos por norma el abstenernos de dar dadivas y prebendas,
sobornar, extorsionar a funcionarios y empleados publicos con el fin de
obtener un beneficio para la empresa a la vez que prevenimos cualquier

conflicto de interés™.

1.1.4. Andlisis de la situacién actual
o Descripcién y ubicacion
La empresa Pilones de Antigua S. A., se encuentra ubicada en la finca La
Azoteita, carretera a Jocotenango, frente a la gasolinera Texaco, Antigua

Guatemala, Sacatepéquez.

Figura 1. Ubicacion de finca La Azoteita, Pilones de Antigua S. A.

~

-

Finca LAAZOTEITA

Jooenangae..

Fuente: RRHH de Pilones de Antigua Guatemala S. A.

¥ Propuesta de codigo de valores, elaboracion propia, 2013.

5



La finca Tierra de Fuego, perteneciente a la empresa Pilones de Antigua
S.A, se encuentra a 55 kilbmetros de la cuidad capital, en el municipio de San

Juan Alotenango, Sacatepéquez.

Figura 2. Ubicacion de finca Tierra de Fuego, Pilones de Antigua S. A.

Fuente: RRHH de Pilones de Antigua Guatemala S. A.

° Resefa historica

En 1985, con el inicio de siembras de brdcoli y coliflor para la exportaciéon
entre las mas importantes, se da la necesidad de crear de diversas empresas,
qgue desarrollaran semillas de la mas alta calidad para abastecer los mercados
internos, las cuales se seguian cultivando de forma rustica, dando como

resultado productos de mala calidad.



Tras varios estudios de factibilizacion, un empresario en 1994, forma la
empresa Pilones de Antigua S. A. La cual trajo beneficio a los agricultores, ya

gue con su técnica se lograron obtener mejores resultados en sus cosechas.

Las primeras instalaciones sede de Pilones, tuvieron lugar en la finca

Santa Teresa, ubicada en San Bartolomé Becerra, Antigua Guatemala.



Estructura organizacional

Organigrama de Pilones de Antigua S. A.

Figura 3.
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. Evolucion del entorno

o Cambio de operacion

En el 2000 las instalaciones, por el crecimiento de la produccién, se
trasladan a la finca La Azoteita, ubicada en Jocotenango, Sacatepéquez. Donde
se desarrollan pilones de alta calidad para agricultura, ornamentacion y pilones
de forestales. Ante la demanda creciente y los objetivos trazados por la
empresa esta se expande a las instalaciones de la finca Tierra de Fuego

ubicada en Alotenango, Sacatepéquez, para el desarrollo de pilones forestales.

o Productos nuevos

Pilones de Antigua Guatemala S. A., cuenta con un Departamento de
Investigacion involucrado en el desarrollo de sustratos para optimizar el
crecimiento de los pilones. Actualmente estan trabajando en el mejoramiento
de tomates y chiles, en el desarrollo de bosques energéticos, en la
conservacion de material genético de palo blanco y establecimiento de

plantaciones forestales como fuentes semilleros.

o Mercados nuevos

En la actualidad, la empresa cuenta con 9 sucursales ubicadas en
Salvador, Honduras, Belice y sur de México; y 8 proyectos ubicados
estratégicamente en los mayores centros de produccion horticola del pais y

cuenta con una cadena de mas de 100 distribuidores a nivel centroamericano.



o Mejora de tecnologias

Actualmente, Pilones de Antigua Guatemala S. A., esta produciendo
semilleros de la mas alta calidad de hortalizas, forestales, ornamentales y
flores; garantizando la fase inicial del cultivo a sus clientes, a través de la

utilizacion de las técnicas mas modernas de produccion.

o Principales usuarios de los productos y servicios que ofrece Pilones de
Antigua Guatemala S. A.

Los principales clientes que buscan los productos que Pilones de Antigua
Guatemala S. A., son los grandes, medianos y pequefios agricultores

guatemaltecos y centroamericanos.

1.1.5. Diagndstico

° Anélisis FODA

Pilones de Antigua, S. A. cuenta con fortalezas internas que hacen
sobresalir a la empresa por encima de los demas centros de produccion de
almécigos, dandole las oportunidades de desenvolverse en el mercado
centroamericano y parte sur de México. También cuenta con debilidades como
toda empresa guatemalteca y las amenazas que se dan a causa de politicas,
cambios climaticos y cambios que sufre el mercado pero estas mismas se
pueden aprovechar para hacer cambiar en oportunidades y asi fortalecer aun

mas a la empresa.
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Figura 4. Matriz de FODA ponderada

MATRIZ DE FODA DE EMPRESA PILONES DE ANTIGUA GUATEMALA S.A.

ANALISIS Y
PONDERACION

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Invertir en
vehiculos
para
completar
cadenas de
distribucion

Exigencia de
leyes
internacionales
de produccién
certificada que
garantiza
calidad de
productos

Programa
de
incentivos
forestales
se ha
incrementa
do enlos
tltimos
afios

Crecimiento
de cultivos
de hortalizas
en la zona
occidente
del pais

Organismos
internacionales
que fortalecen
especializacion
en produccion de
pilones

Fenémenos
climaticos que

mermen

produccién
originando
decepcion en

los

productores

Falta de
certeza
juridica
en
aranceles

Factores
sociales
reinantes
que puedan
ocasionar
perdida de|
productos

01

02

03

04

Al

A2

A3

A4

FORTALEZAS

Contar con instalaciones modernas que
permiten tener invernaderos con alto control
de calidad que ayudan a generar el cultivo
de hortalizas, floricultura y forestales.

Contar con Departamento de Investigacion
para el desarrollo de nuevas técnicas de
cultivo y nuevos productos derivados
genéticamente de las semillas ya existentes,
ofreciendo semillas mejoradas que
garantizan la calidad de cultivo.

Se tiene la técnica unica de mezcla de
suelos que diferencia a Pilones de Antigua,
ofreciendo productos con altos estandares
de calidad, que lo diferencian de la
competencia.

Contar con alianzas estratégicas con
organizaciones auténomas y
semiauténomas del pais, lo que ha permito
obtener una Certificacion del MAGA para la
produccién de almécigos de alta calidad.

Por la ubicacién geografica de la empresa,
permite tener una logistica precisa de
entrega de productos a diferentes sucursales
de Costa Sur, Occidente, Nor Occidente ,
Norte de pais y centro, quienes hacen la
distribucién a los clientes.

Contar con equipo de Ingenieros Agronomos
especializados en técnicas de cultivos de
alméacigos que estan altamente
comprometido con los objetivos y estrategias
de la empresa.

F6

Contar con diez sucursales ubicadas en
puntos estratégicos en todo el pais, lo cual
permite una mejor cobertura para cubrir la
demanda de los clientes y del Salvador.

Producir alméacigos con las mejores mezclas
de suelos y semillas certificadas, lo que
permite obtener semilleros de alta calidad.

SUMA

16

24

25

25

19

17

DEBILIDADES

Se tiene una flota de distribucién reducida
para cubrir la demanda de 6rdenes de
produccién, que conlleva a sub-contratar
vehiculos para transporte.

D1

No tener suficiente personal calificado para
la evaluacion de inocuidad de transportes

que trasladan los productos, lo que evita la
contaminacién segun las normas agricolas.

D2

La falta de profesionalizacion de los
supervisores de produccién, limita la toma
de decisiones y reaccion inmediata ante
eventualidades que puedan suscitarse en
area de trabajo.

D3

SUMAN

12

12

Fuente: elaboracion propia.
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Para realizar la ponderacion de la matriz se conté con la siguiente escala:

Tabla I. Ponderacion de calificativa de FODA

PONDERACION INCIDENCIA
0 NINGUNA
1 BAJA
2 MEDIA
3 ALTA
4 MUY ALTA

Fuente: elaboracion propia.

o Definicién de estrategias:

o Fortalezas-Oportunidades:

Estrategia 1 abarca (02, F1, F2, F, 3, F4, F6, F8), obtener certificaciones
internacionales sobre cultivos y adecuar los procesos de produccién que
permitan alcanzar las certificaciones para ingresar a nuevos mercados

exigentes en productos certificados.
Estrategia 2 abarca (03, F5, F6, F7), fortalecer las alianzas estratégicas

para detectar los nichos de mercado florecientes del programa de incentivos

forestales, que permitan posicionar los pilones forestales.
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Estrategia 3 abarca (04, F5, F6, F7), manejar una buena estrategia de
mercadeo en la zona occidental del pais, que permita posicionar pilones de
hortalizas, por medio de los diferentes puntos de ventas con los que cuenta la
empresa en la zona occidental del pais, brindando asesorias técnicas por medio

del equipo de ingenieros agronomos.

o Fortalezas—Amenazas:

Estrategia 4 abarca (A2, F2), brindar asesorias sobre nuevas técnicas de
preparacion de tierra y riegos para ayudar a los productores a afrontar los

constantes cambios climaticos que se dan en la actualidad.

Estrategia 5 abarca (A4, F1, F5, F7), mejorar estrategias de acceso
estableciendo rutas alternas para distribucion de los pilones y adecuar las flotas
de distribucidn con cuartos refrigerados que permitan preservar la frescura del

pilon.

o Debilidad—Oportunidad:

Estrategia 6 abarca (02, D1, D2, D3), generar planes de capacitacion para
que los supervisores apliquen los criterios de la certificacion para generar
pilones de alta calidad; aplicar las regulaciones que dictan la certificacion para

expansion y modernizacion de las flotas de despacho de productos.

Estrategia 7 abarca (O3, D1, D3), destinar flotas modernas que permitan
abastecer los productos a los puntos detectados por medio del programa
forestal y fortalecer los conocimientos de los supervisores para la toma de

decisiones sobre cultivos y manejo de pilones forestales.
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Estrategia 8 abarca (O4, D1, D3), destinar flotas modernas que permitan
abastecer los productos a los nuevos nichos de mercado de hortalizas en la
zona occidental del pais y fortalecer los conocimientos de los supervisores para

la toma de decisiones sobre cultivos y manejo de pilones de hortalizas.

o Debilidad—Amenaza:

Estrategia 9 abarca (Al, D1, D2, D3), incentivar a los productores con
mejores canales de distribucidén, precios y modernizacibn de los procesos
productivos, que despierten la preferencia por los servicios y productos de

empresa Pilones de Antigua S. A.

Estrategia 10 abarca (A4, D1, D2), implementar controles de calidad para
la aprobacién de las condiciones del transporte de despacho, garantizando la

frescura y la inocuidad del pilon, hasta la llegada a su punto de entrega.

1.1.6. Objetivos estratégicos

Fortalecer el posicionamiento de la empresa Pilones de Antigua S. A., en
el mercado nacional e internacional, produciendo pilones de alta calidad, con
tecnologia de punta que responda a la competitividad y capacidad de respuesta
de la empresa.

1.1.6.1. Objetivo general

Ser una empresa lider en el mercado de Guatemala y Centroamérica
produciendo semilleros de la mas alta calidad de hortalizas, forestales y
ornamentales, que garantizan la fase inicial del cultivo de nuestros clientes para

cubrir sus necesidades, y a la vez, crecer cada dia mas.
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1.1.6.2. Objetivos especificos

e  Investigar constantemente nuevos mercados y nuevos productos.

o Mantener la calidad y el servicio para beneficio de nuestros clientes.

o Realizar nuestro trabajo utilizando las técnicas mas modernas de

produccion.

1.2. Actividades y productos

La empresa Pilones de Antigua, S. A. se dedica a elaborar semilleros de
almacigos de hortalizas y forestales, desde la fase inicial hasta entregar plantas
libres de plagas para agricultores nacionales y centroamericanos, asi mismo,

para la siembra de flores.

Por tanto, este trabajo pretende presentar un modelo para el estudio del
clima organizacional considerando la incidencia que tiene este en la cultura
empresarial y en la consecucion de los objetivos de la empresa. Para lo cual se
tomaron en cuenta la exposiciéon tedrica de diferentes autores del campo de la
gestibn y la administracibon de empresas para la construccion teérica y

fundamentacién del modelo.
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2.  ANTECEDENTES GENERALES

2.1. Definicion de clima organizacional

Es una herramienta que recientemente ha tomado auge en la
administracion a nivel mundial, la cual se relaciona con el proceso de
socializacion que se da dentro de la empresa, los trabajadores y sus

autoridades.

Define a una organizacion y marca la diferencia entre la competencia;
identifica a sus trabajadores con los objetivos y metas organizacionales;
fortalece el sentido de pertenencia y la motivaciéon. El clima organizacional esta
influido por los canales de comunicacion y liderazgo, para algunos autores
estos dos elementos son los que hacen los pilares mas fuertes del clima

organizacional.

Al igual que las reglas de comportamiento y sus beneficios, la toma de
decisiones, el trabajo en equipo, las normas administrativas y desarrollo
humano establecen un sistema formal creado para la organizacion, mide la

cultura, los valores, las creencias, costumbres y la diversidad.
El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima es

desde el punto de vista estructural y subjetivo, son los representantes de este

enfoque Litwin y Stringer. Para ellos el clima organizacional es:
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“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estiloinformal de
los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacién dada.”

Basados en estos conceptos, el clima organizacional es una medida
receptiva de los atributos de la organizacion, el ambiente interno el cual es
experimentado por los miembros de esta, contribuyendo grandemente en su

comportamiento y desempefio a nivel general.

Brindando a sus clientes un ambiente agradable dentro de la empresa, el

cual es percibido en el trato y la atencién que les brindan los trabajadores.

Para otros autores el clima es:

“Granell (1997) define el término como aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo social esa interaccion compleja de los grupos
sociales de una empresa esta determinado por los valores, creencia, actitudes y

conductas.™

“Brunet (1987) sefala a los investigadores James y Jones, los

cuales definen al clima organizacional desde dos puntos de vista:

o La medida multiple de atributos organizacionales

o La medida perceptiva de los atributos individuales

* GUISADO, Beatriz; “Estudio del clima organizacional en entidades cubanas desde una
perspectiva de C.T.S."http://www.eumed.net/cursecon/ecolat/cu/2011/bpg.htm [Consulta: mayo
de 2013].

5http://gestionorganizacional.wordpress.com/13cuItura-organizacional/ [Consulta: mayo
de 2013].
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e La medida perceptiva de los atributos organizacionales. Definiendo que
la medida mdultiple de los atributos organizacionales considera al clima
como: “Un conjunto de caracteristicas que”: a) describen una
organizacion y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama,
orientacion economica), b) son relativamente estables en el tiempo, y
c) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la

organizacién’®.

2.1.1. Funciones del clima organizacional

‘A continuacién se enumeran cuales son sus funciones y cémo se

manifiesta la mejora en los factores que la componen, asi como su descripcion.

o Vinculacion: con este se pretende lograr que un grupo de trabajo que no
esta comprometido con su trabajo, se comprometa, teniendo como
resultado que el equipo de trabajo no trabaje mas como si estuviera

mecanizado.

o Obstaculizacion: se refiere al sentimiento que tienen los miembros de
gue estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran indtiles. No se estad facilitando su trabajo. Su funcion
consiste en procurar que el trabajador aprenda a vencer aquellos
obstaculos que puedan afectar su desempefio en su puesto de trabajo y

gue el ambiente sea propicio para generar este cambio.

®*TAMAYO, Michael; TRABA, Yoili "Modelo tedrico de clima organizacional”
http://www.eumed.net/ce/2010b/tstr.htm [Consulta: mayo de 2013].
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Espiritu: es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida. Fomentando una

actitud positiva.

Intimidad: los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea. Fomenta la

amistad dentro de los equipos de trabajo.

Alejamiento: se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como formal e impersonal. Describe una distancia
"emocional" entre el jefe y sus trabajadores. La funcién de clima es el
fomento del liderazgo emprendedor que va mas alla de la relacion de

jefe, establece objetivos y metas a corto, mediano y largo plazo.

Enfasis: en la produccion: se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es altamente
directiva, insensible a la retroalimentacion. La funcion de clima es
fomentar la participacién y la retroalimentacibn manejando canales

abiertos de comunicacién y liderazgo.

Empuje: se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion" y para motivar con el
ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable. Fomentando el trabajo en equipo y la

participacion en la toma de decisiones.
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Consideracién: este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos. Su funcion de clima es la valorizacion del recurso

humano.

Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
qgque hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; la funcion de clima es la de mejorar la delegacion
de la responsabilidad en los mandos medios y ejecutivos en la

administracion de su recurso humano y las relaciones laborales.

Responsabilidad: el sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener
gue estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo
gue hacer, saber que es su trabajo. La funcién de clima es la de
fomentar el trabajo en equipo y el de fortalecer la toma de decisiones a

todo nivel.

Recompensa: el sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo y no en las
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion. El

clima fomenta la motivacién y el reconocimiento por jefes y autoridades.

Riesgo: el sentido de riesgo e incitacibn en el oficio y en la
organizacion; ¢ Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no
arriesgarse en nada? La funcién de clima, es fortalecer la toma de
decisiones, el liderazgo, motivacion y la identificacion con el trabajo y la

organizacion.
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Cordialidad: el sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. La funcion de
clima, es fortalecer el sentido de pertenencia, el trabajo en equipo y las

relaciones laborales.

Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.La funcion de
clima, es fomentar el trabajo en equipo y la responsabilidad con su area

de trabajo.

Normas: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
gue representan las metas personales y de grupo. La funcién de clima
es fomentar los procesos administrativos con igualdad de trato y

evaluacion de resultados por areas de trabajo.

Conflictos: el sentimiento de que los jefes y los trabajadores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y
no permanezcan escondidos o se disimulen. La funcién de clima, es
fomentar la ética y los valores organizacionales en todas las areas y las

relaciones interpersonales entre los equipos de trabajo a todo nivel.

Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu. Funcion de clima fomenta el sentido de pertenencia de
los trabajadores a Ila organizacion fomentando los valores
organizacionales, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo vy

valorizaciéon del recurso humano.
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o Conflicto e inconsecuencia: el grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucibn e instrucciones son
contradictorias 0 no se aplican uniformemente. Funcion de clima es
fomentar la aplicacién de politicas con equidad e igualdad para todos

como parte de su cultura organizacional.

o Formalizacion: el grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las responsabilidades de cada
posicion. Funcion de clima verifica que el liderazgo, el respeto, la
equidad y los valores se apliqguen cada dia dentro de la organizacion sin
importar el nivel, verifica el cumplimiento y el compromiso de las areas
con el quehacer de la organizacion garantizando la competitividad y la
productividad del recurso humano en el servicio que brinda a los

clientes de la organizacion”’.

2.1.2. Finalidad de un clima organizacional

El clima organizacional tiene como finalidad el fomento de valores
organizacionales, cultura, responsabilidad, respeto corporativo que brinda la
organizacién a sus trabajadores y a sus clientes. El clima va mas alla de la
organizacién, fomenta el cambio en los trabajadores que trasciende hasta el
hogar y la comunidad donde esta se ubica, brindando a sus clientes una

organizacién que se renueva constantemente.

7http://ambienteorganizacionalenlaempresa.blogspot.com/2009/10h‘unciones-del-clima-
organizacional.html [Consulta: mayo de 2013].
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2.2. Finalidad de la cultura organizacional

La cultura organizacion tiene como finalidad el establecer una conducta
corporativa que se fundamenta en los valores organizacionales, donde los
trabajadores cumplen con la cultura y los objetivos de sus puestos de trabajo,
dando a los clientes el valor agregado de la cultura de respeto y
responsabilidad. Fomenta el principio de valores en comun en donde se va mas
alla de las paredes de la organizacion, se trasciende a la comunidad, la familia y
los clientes. Marca un sello de distincion en donde los trabajadores sin
excepcion manejan los principios éticos y normas de cortesia en la atencion a

sus clientes internos y externos.

La cultura corporativa se fundamenta en el principio de equidad haciendo
una sola cultura corporativa, con la ayuda de sus trabajadores y la participacion

constante en la mejora continua de esta.

2.2.1. Funciones de la cultura

“La cultura define cinco pasos:

o Define los limites y establece distinciones entre una organizacion y las
otras.

o Transmite una sensacion de identidad a los integrantes.

o Facilita la aceptacion de un compromiso con algo que supera los intereses
personales.

o Aumenta la estabilidad del sistema social. La cultura es el aglutinante
social que mantiene unida la organizacion al darle los criterios apropiados

sobre lo que los empleados deben decir y hacer.
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o La cultura sirve como un mecanismo que crea sentido y permite el control,
que orienta y da forma a las actitudes y comportamientos de los

empleados™®.

2.2.2. Resultado de la cultura

Permite que la organizacion pueda mejorar sus procesos administrativos,
brindar calidad y productividad de servicio a los clientes, mejorando los canales

informativos para llegar a los clientes, comunidad y sus trabajadores.

Establece el nivel de integracion de los equipos de trabajo y conjunto de la
organizacién, determina como se maneja el liderazgo y la comunicacién en las
diferentes areas de la empresa, afina el grado de aceptacion del liderazgo y sus
caracteristicas; establece niveles de conflicto, de consenso en la organizacion y
los niveles de motivacién del personal. Las actitudes y las opiniones de los
miembros de la organizacién sobre aspectos claves de la misma, como se
manejan y se asumen la toma de decisiones y define la seguridad laboral y el

entorno en el cual se desempefia el trabajador.

2.2.3. Forma en que los empleados asimilan la cultura

Cuando aplican los objetivos de la organizacion en sus puestos de trabajo,
cuando los jefes y los directivos comienzan a tratar con respeto e igualdad a
sus trabajadores, valorando su trabajo y sus sugerencias de mejora, se
presenta mayor participacion y sentido de pertenencia que se renueva cada dia

mejorando la imagen corporativa en todo sentido.

®ROBBINS, Sthephen; “Comportamiento organizacional”. p. 528.
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Se refleja en la calidad de producto que se vende y en la satisfaccion de
los clientes, se ve reducida la tasa de rotacion de recurso humano por fuga de
trabajadores por no ser valorados, apoyados y respetados como trabajadores

de la organizacion.
2.3. Factores administrativos que se miden en un clima

"Para medir el estado del clima organizacional, es necesario un
instrumento tedrico que ajustado a un procedimiento metodoldgico, permita
detectar los requerimientos necesarios en el cliente interno, entorno del
ambiente laboral, los atributos necesarios que pueden articular con la gestion

de capital humano y al buen desempefio organizacional.

Una vez detectados los principales problemas, se propone la inclusién de
un plan de accién que aplicado en la entidad, contribuya a eliminar las
deficiencias detectadas y por ende contribuya a la mejora de la gestidon

empresarial.

El procedimiento y su aplicacion contemplan dos objetivos fundamentales:

1. Definir el estado del clima organizacional en la entidad, a partir del

comportamiento de las variables seleccionadas.

2. Proponer un plan de accion para la mejora de la gestion en la

organizacion™®.

9TAMAYO, Michael; TRABA, Yoili: “Modelo teérico de clima organizacional”
http://www.eumed.net/ce/2010b/tstr.htm [Consulta: mayo de 2013].
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2.4. Objetivos del estudio de clima organizacional

Identificar las fortalezas y debilidades de los procesos administrativos, la
interaccidn entre caracteristicas personales y los valores empresariales, que
influyen en el clima organizacional de la empresa Pilones de Antigua Guatemala
S. A, a través del llenado de la encuesta con todos los trabajadores de las
areas administrativas y de produccion en sus diferentes procesos, abarcando el

100 por ciento de trabajadores activos de la empresa.

Definir el plan estratégico y de mejora en sus areas de trabajo en el cual
se evidencie las debilidades que seran mejoradas de acuerdo con el plan anual
de trabajo, como parte del fortalecimiento del Sistema de Gestion de Calidad

que se desea implementar en la organizacion.

Definir los planes de mejora a seguir, para fortalecer el clima
organizacional por areas funcionales de la empresa, manteniendo el clima a un
alto nivel, motivando al recurso humano a través de programas de desarrollo

personal.
. Alcance
Encuestar a todas las reas administrativas y operativas de la empresa lo

cual permitira tener un mejor consenso en los resultados del presente estudio,

tomando en cuenta a todo el recurso humano activo.
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o Responsables

o Gerencia General

Autorizar y validar la encuesta para ser aplicada a todo el personal de la

empresa Pilones de Antigua Guatemala S. A.

o Gerencia Administrativa

Proporcionar los recursos y coordinar la logistica para la realizacion del
estudio, en sus &reas a cargo; verificar la participacién de todo el personal y
coordinar el acceso a todas las areas programadas.

o) Recursos Humanos

Coordinar con todas las areas la programacion y los horarios para pasar

la encuesta, verificando que todo el personal sea convocado para la actividad.

Reprogramar con los jefes a las personas que por ausencia, vacaciones o
suspensiones no hayan participado en la fecha establecida para pasar la

encuesta.
o Gerente de Produccion
Coordinar con sus jefes y supervisores el cumplimiento de la
programacion para pasar la encuesta y cubrir las areas que estén en este

proceso por turnos y notificar a recursos humanos de las personas que no

hayan participado por ausencias para que se reprogramen.
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o Trabajadores de la empresa

Deberan contestar la encuesta de manera honesta, evitando dejar
preguntas en blanco y contestar solo una columna para evitar que sea anulada

la respuesta; utilizar lapicero o lapiz dejando una marca visible.

Raul Esteban Martinez Samayoa, estudiante de Ingenieria Industrial
responsable del presente estudio tendra a cargo el disefio de la encuesta,
coordinar la reproduccion y la organizacion de los grupos con la Gerencia de
Recursos Humanos, para aplicar la encuesta y realizar la clasificaciéon de los

grupos.

La tabulacion de las encuestas, la aplicacion estadistica, elaboracion de
graficas, analisis de resultados, preparacion del informe de resultados con el
analisis de los comentarios, se deben dar a conocer, primero a Recursos
Humanos, luego en conjunto darlo a conocer a Gerencia General y finalmente
darlo a conocer en conjunto con RR. HH., a jefes de éareas, para hacer los
cuadros de mejora (AMEF), de acuerdo con las debilidades detectadas.

Recursos Humanos elaborara el cronograma para establecer el

seguimiento de los resultados y de las acciones planificadas en los cuadros de
mejora (AMEF), conjuntamente con los jefes de areas.
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3.  ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

3.1. Elaboracion de encuesta para realizar el clima organizacional

Se trabajé en consenso con la Gerencia de Recursos Humanos y
Gerencia General los factores a medir en la encuesta de clima organizacional,
que refleja la cultura y el clima de la empresa Pilones de Antigua Guatemala
S. A, con lo que se estableceran las siguientes variantes: siempre, casi
siempre, algunas veces y nunca, que medira las debilidades y fortalezas de los
factores administrativos que conforman el clima organizacional de la empresa.
La encuesta estara conformada por 110 items distribuidas en 14 factores en

escala tipo Likert.

3.1.1. Definir con la empresa los factores a evaluar

De acuerdo con el consenso de Gerencia General, Gerencia de Recursos
Humanos y Gerencias de Linea, se determiné que los factores primordiales en
la empresa se trabajarian mediante la encuesta que contard con 110 items
distribuidos en los siguientes 14 factores, las escalas que conformaran la

encuesta son:

o Comunicacion

o Relaciones interpersonales
o Trabajo en equipo

o Liderazgo

o Supervision y ética
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Beneficios

Capacitacion y entrenamiento
Identificacion con la empresa
Satisfaccion en el trabajo
Recursos disponibles
Seguridad e higiene

Igualdad de trato

Motivacion y reconocimiento

Administracion del recurso humano

Figura 5. Machote de encuesta a utilizar
;\ . ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL I
AT

Pilones de Antigua, S. A.

Instrucciones: Esta es una encuesta nos permitird evaluar a nuestra Empresa, enocntrando nuestras fortalezas y que area debemos mejorar. Para ello, requerimos
que respondas con sinceridad y objetividad |as preguntas que se te presentan a continuacidn.

La encuesta es ANONIMA, y sera manejada confidencialmente, por lo que te agradeceremos la mayar sinceridad a la hora de contestar las respuestas POR|
FAVOR NO FIRMES Y NO ESCRIBAS TU NOMBRE.

Marca con una "X" la casilla debajo de la respuesta que consideres que mas refleja 1a realidad de la empresa, recuerda que es importante contestar todas las
preguntas, no dejes en blanco, cualquier duda se te aclara si lo necesitas.

1. COMUNICACION

CASI [ALGUNAS| NO SE

No. PREGUNTA SIEWPRE | G|EMPRE| VECES | HACE

e N TR N =

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.2. Determinar el objetivo del estudio del clima

El objetivo por parte de Gerencia General es detectar por medio de la
encuesta, cuales son las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de
cada departamento que conforma Pilones de Antigua S. A.; y tener un
panorama general del clima laboral que se vive dentro de la empresa, para
aplicar los planes de accibn que ayudaran a fortalecer sus procesos

administrativos.

3.1.3. ¢, Qué directrices llevara la encuesta?

La encuesta llevara como posible respuesta 4 directrices que ayudaran a
medir los aspectos que son fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades
del Departamento. Estas directrices son: siempre, casi siempre, algunas veces

y nunca.

El término siempre se utilizard para medir el desempefio de la empresa en
cuanto a la valorizacibn hacia el recurso humano y sSus procesos
administrativos; serad determinante para medir las fortalezas del area y la

constancia con la que se realizan.

El término casi siempre se utilizara para medir la eventualidad de la
constancia de las fortalezas de los diferentes departamentos de la organizacion;
lo cual en muchas ocasiones se dejan de hacer por diferentes factores externos
o internos de la empresa que repercuten en los resultados esperados en cada

area.

33



El término algunas veces se utilizard para medir con qué eventualidad se
aplican los procesos administrativos en las diferentes areas y que inciden mas
como una debilidad de la organizacién y determinar aquellos factores negativos
que puedan estar incidiendo en la actitud del personal hacia su trabajo y la
organizacion. Este factor refleja la inconsistencia en las normas establecidas y
la inconsistencia en la realizacién de los procesos, permitiendo que se den

factores negativos en el ambiente de trabajo.

El término nunca se utilizara para medir la constancia con la que se dejan
de aplicar los procesos administrativos, la falta de consistencia de los valores
organizacionales y para determinar las fallas que determinan una debilidad de

la organizacion, el sentir de los colaboradores, las Gerencias y jefes de areas.

Tomando en consideracion los factores negativos que determinen las
debilidades de la organizacion, se podran definir puntos estratégicos y los
planes de mejora para el fortalecimiento de la organizacion con el

involucramiento de los directivos, jefes y colaboradores.

3.2. Determinacion de las variantes a medir en el clima organizacional
Las variantes son las que se determinan de acuerdo con las

caracteristicas de una organizacion. Estas miden la percepcion de los

colaboradores en sus areas de trabajo y el entorno que conforma a la

organizacion.
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3.2.1. Forma en que se mediran las debilidades

Las calificaciones brutas obtenidas por los colaboradores en la encuesta
de clima organizacional, se transformaran en calificaciones jerarquicas
porcentuales. Posteriormente, se calculara el andlisis de varianza de un factor
para identificar diferencias entre las escalas de la encuesta. El analisis de
varianzas se medira por medio de las directrices algunas veces y nunca, las
cuales enmarcan los aspectos negativos del clima que reina en la organizacion,

estas seran reflejadas en la tabulacion final de la encuesta.

3.2.2. Forma en que se mediran las fortalezas

Las calificaciones brutas obtenidas por los colaboradores en la encuesta
de clima organizacional, se transformaran en calificaciones jerarquicas
porcentuales. Posteriormente, se calculara el analisis de varianza de un factor
para identificar diferencias entre las escalas de la encuesta. El analisis de
varianzas se medird por medio de las directrices siempre y casi siempre, las
cuales enmarcan los aspectos positivos del clima que reina en la organizacion,

estas seran reflejadas en la tabulacion final de la encuesta.
3.3. Tabulacion y preparacion de informe
Una vez realizada la encuesta se procedera a tabular la informacion que

proporcione los colaboradores de cada area, para su respectivo analisis e

interpretacion de los resultados para la preparacion del informe final.
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La fase de tabulacion, consiste en ir sumando la incidencia de las
respuestas en cada factor por nimero de personas encuestadas, tomando
como base la encuesta y la lista de personas encuestadas para tener el cuadre
de cuantos participaron y sobre este determinar el porcentaje de las variantes
aplicadas al tener el recuento final de los resultados vertidos por los
colaboradores, estableciendo un promedio de aceptacion porcentual que sera
utilizado para la elaboracion de las graficas por area y para el condensado

general de la empresa.

3.3.1. Gréficas estadisticas de resultados

Las gréficas estadisticas permitirdn familiarizarse con los datos que se
recopilaran y resumiran por medio de la tabulacion de los datos, estas daran
una representacion visual de la situacion de las diferentes areas que forman

parte de la organizacion.

Las graficas resultantes revelaran un patron de comportamiento de los
factores que se estudiaran en las diferentes areas, con ello se podra obtener un

panorama claro de la situacion actual del clima organizacional de la empresa.

Para analizar graficamente el comportamiento en conjunto de los factores
evaluados en la organizacion, se utilizaran graficos de control donde se
graficaran los resultados de las fortalezas, delimitando los factores de
aceptacion, amenaza y debilidad, que se vayan arrojando a lo largo de todo el

estudio.
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Figura 6. Ejemplo de grafica consolidada de clima organizacional
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Fuente: elaboracion propia.

Para ver el comportamiento de fortalezas y debilidades por factor se
utilizaran graficas individuales de las areas para obtener un mejor panorama de

los resultados de los 14 factores a evaluar.
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Figura 7. Ejemplo de grafica de factores individuales

Factor

FORTALEZAS
B DEBILIDADES
BLANCOS

Fuente: elaboracion propia.

3.3.2. Semaforizacion de colores para ponderacion de

resultados

Para determinar la tolerancia a utilizar para la interpretacion de los
resultados que se reflejen durante el clima, se utilizaran los colores del

semaforo para determinar las fortalezas, amenazas y debilidades.

Las fortalezas, se detectan por medio del color verde, el cual refleja un

promedio de aceptacion del 75 a 100 por ciento de personas encuestadas.

Las amenazas y oportunidades se detectan por medio del color amarillo,
la cual refleja un promedio de aceptacion del 60 a 74 por ciento de personas
encuestadas.
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Las debilidades se detectan por medio de color rojo, el cual refleja un
promedio de no aceptacion del 0 a 59 por ciento de personas encuestadas.

Tabla Il. Ejemplo de semaforizacion de los resultados

No. [Factores Fortalezas % |Debilidades % |Blancos % [ Tota %
1{Comunicacion 80 20 0 100
2|Relaciones interpersonales 92 8 0 100
3| Trabajo en equipo 86 14 0 100
4|Liderazgo 83 17 0 100
5|Supervision y ética 81 19 0 100
6|Beneficios 69 31 0 100
7|Capacitacion y entrenamiento 62 38 0 100
8|ldentificacion con la empresa 69 31 0 100
9|Satisfaccion en el trabajo 75 25 0 100
10|Recursos disponibles 78 22 0 100
11|Seguridad e higiene 54 46 0 100
12|lgualdad de trato 76 23 1 100
13| Motivacion y reconocimiento 76 22 2 100
14[Administracion de RR. HH. 80 20 0 100

Fuente: elaboracion propia.

3.4. Andlisis de resultados y de comentarios vertidos por los
trabajadores

Los comentarios de los colaboradores seran analizados y serviran para
ahondar y profundizar mas en la deteccion de la problematica que pueda estar
afectando el ambiente laboral de las diferentes areas, lo cual puede repercutir

en su rendimiento.
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Estos permitiran elaborar planes de mejora, que permitiran atacar de raiz
los posibles problemas que estén afectando cada uno de los factores por areay
a la vez dar las soluciones a los problemas, definir los responsables del
seguimiento del cronograma de trabajo que se establezca, por parte de la

Gerencia de Recursos Humanos con los jefes de cada area.

3.4.1. Tabla de resultados obtenidos de tabulaciéon

Después de ser tabuladas las encuestas de cada area se presentaran en
graficas estadisticas en donde se aplicara la semaforizacién de colores, que
definan las debilidades y fortalezas que posee la organizacién, para que sea
mas facil su comprension y analisis de resultados por area lo cual permitira
elaborar el informe que se dara a conocer a Gerencia General, Gerencias de

Linea, jefes de &reas y Recursos Humanos.

3.4.1.1. Andlisis de gréficas de fortalezas vy

debilidades por area
Se realizara el analisis e interpretacion de los resultados de cada éarea
gue conforman la organizacion y la determinacién de los puntos criticos en

donde méas se refleje la debilidad por factor encuestado.

Asimismo un recuento de los comentarios que se repiten y gue tienen

mayor impacto en las debilidades detectadas.

Se daran a conocer las fortalezas del departamento o area encuestada.
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Se realizara una matriz de mejora de la debilidades del departamento o
area encuestada por medio de Gerencia de Recursos Humanos conjuntamente
con los jefes de las areas, se prioriza la que tiene mayor impacto negativo en el

clima organizacional.

3.4.1.2. Andlisis de grafica de fortalezas vy
debilidades del clima de la

empresa

Se procedera a realizar la gréfica de clima general de la organizacion o
condensado general, en donde se reflejaran los resultados a nivel general de
los factores y en donde se refleja la mayor debilidad; se establecera el promedio
de satisfaccion del clima para el Plan Estratégico Organizacional y el Plan de
Mejora de los Procesos.

Esta grafica se alimenta de los resultados que se estudiaran por separado
de las diferentes areas que conforman la empresa Pilones de Antigua S. A.. El
cuadro de mejora general de la empresa se trabajar4 con la Gerencia de
Recursos Humanos, con la finalidad de determinar el plan de accion general
gue se implementara para mejorar las areas en debilidad que se detecten en el

resultado general de la empresa.
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4. PROPUESTA DE TRABAJO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

4.1. Levantado de informacion

Para el levantado de la informacion se requiere que sea realizado al
100 por ciento con el personal que conforma las diferentes areas de la
empresa, dividiéndolos por grupos y areas. Para el levantado de la encuesta,
se utilizd el salén de capacitacion de la empresa y area de cafeteria para la
finca Azoteita; para el levantado de la encuesta en la finca Tierra de Fuego se
utilizé el area de cafeteria y para la finca Santa Teresa se utilizé el area de
almuerzo del personal, para lo cual se contd con el apoyo de la Gerencia de
Recursos Humanos quien brind6 el apoyo para la movilizacion a las diferentes

fincas y areas de la empresa.

Para este proceso se solicito que los jefes de las areas fueran en
diferentes horarios a los de su personal, esto con la finalidad de que el personal
se sintiera mas comodo al contestar la encuesta. De igual manera los jefes no
se encuestaron con los gerentes de produccién, fueron divididos en diferentes

grupos y horarios.

El llenado de la encuesta llevdo aproximadamente treinta minutos y
adicional se utilizé cinco minutos para la explicacién ya que hubieron dudas y se
tuvo que trabajar con el personal operativo ejemplos de como se tenia que
contestar la encuesta. Ya verificado que todos comprendieron como contestar

se procedi6 a dar inicio, conforme lo fueron llenando lo fueron entregando.
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Las personas que no podian leer se trabajaron en diferentes grupos y
horario, para evitar interrumpir al grupo que estaba llenando la encuesta hasta

completar el nUmero de personas por areas de trabajo.

Al finalizar el levantado se procedié a organizar las encuestas para dar
inicio al proceso de tabulado de informacion y clasificacion de los comentarios.

4.1.1. Disefio de encuesta de acuerdo con los parametro

establecidos por RR. HH.

La encuesta se disefid6 con base en los parametros que fueron
establecidos en consenso con la Gerencia General, Gerencias de Linea, jefes

de areas y Gerencia de Recursos Humanos.

Muchos autores que hablan de la elaboracién de las encuestas para
medir clima organizacional, explican que se deben evaluar de 5 a 7 factores,
para no saturar el cuestionario, sin embargo, en la practica no se puede aplicar
esta premisa en todas las encuestas, ya que estas se disefian acorde a las
necesidades de evaluacion de la empresa donde se pueden colocar hasta mas

de 7 factores a evaluar segun el estudio lo requiera.

La encuesta que se trabajo con la empresa Pilones de Antigua
Guatemala S. A., cont6 con 14 factores que reflejaran el clima organizacional y
nivel de satisfaccién del personal en cuanto como se administran los diferentes

factores en sus areas operativas, administrativas y Recursos Humanos.
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4.1.2. Redacciéon de preguntas por factor (no menos de 100

preguntas)

Las preguntas se redactaron con relacion en cada uno de los 14 factores
a evaluar, los cuales iran reflejando la satisfaccion o rechazo de los
colaboradores en cuanto a su aplicacién en sus areas de trabajo y a nivel
administracion. Estas fueron redactadas en un lenguaje sencillo, facil de

entender para los colaboradores tanto a nivel operativo como nivel gerencial.

Cuando se menciona el lenguaje laboral, se refiere a que el cuestionario
debe ser orientado a personas que tienen un bajo nivel académico y que en
muchas ocasiones los colaboradores apenas saben leer y escribir. Para estos
casos se tendra que trabajar directamente con cada uno para obtener su
participacion, evitando influir en su respuesta y sesgar los resultados

esperados.

4.1.3. Validacion de la encuesta por RR. HH. y jefes de area 'y

correccion de la misma

Una vez disefiada la encuesta con los factores propuestos por la
empresa, se someti6 a revision con la gerencia, jefes de areas y recursos
humanos, donde se procedi6 a revisar el contenido de la encuesta, la redaccién
y comprension. Esto se realiz6 con la finalidad de que los jefes se involucraran
en el proceso y que se sintieran parte del mismo, lo cual evitara que cuando se
entreguen los resultados ellos manifiesten inconformidad con la encuesta y las

preguntas.
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Se hicieron los cambios planteados de las preguntas que consideraron
que no eran faciles de comprender para todos, esto con la finalidad de evitar
confusién en el colaborador al momento de llenar la encuesta, evitando que las
dejen en blanco por no comprender. Algunas ocasiones pidieron que se les
explicara lo cual se aprovechd para hacerlo a nivel general, ya que hay
colaboradores que les da pena preguntar para evitar que se burlen de ellos por

no comprender.

4.2. Reproduccién de encuesta

Para la realizacion del presente estudio se estard realizando la
reproduccion de la encuesta al 100 por ciento, por nimero de empleados de la
empresa y se estara trabajando la logistica de preparacién para el levantado de

la informacién segun programacion y requerimientos solicitados por la empresa.

4.2.1. Reproducir las ciento noventa y seis boletas de
encuesta para los empleados de las diferentes areas
de trabajo

Una vez aprobada la encuesta, se procedi6 a realizar el tiraje de ciento

noventa y seis encuestas.
Para optimizar los gastos y recursos la encuesta fue impresa en tiro y

retiro, lo cual llevé aproximadamente dos hojas, incluyendo un espacio para los

comentarios.
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4.2.2. Preparaciéon de bolsas de encuestas por areas y

numero de empleados a encuestar

Como parte de la logistica que se determindé con la Gerencia de
Recursos Humanos, se realizard la preparacion de bolsas con el nUmero de
encuestas y lapices correspondientes al nimero de colaboradores que fueron

programados en los horarios y dias establecidos para aplicar la encuesta.

4.2.3. Material de apoyo para llenado de encuestas

El material de apoyo consistira en utilizar lapices mongol #2, para que los
colaboradores contesten sus encuestas de modo facil y puedan realizar
correcciones, si asi fuera el caso que desearan cambiar su respuesta. Bolsas
de papel manila para resguardo de las encuestas, sacapuntas, almohadilla y

marcadores.
4.3. Calendarizacion de actividades

Se estard elaborando el cronograma de actividades a realizar para el
levantado de la informacién conforme la programacion a realizar y tiempos

acordados para su realizacion.

4.3.1. Elaborar programacion de levantado de informacién de

las diferentes areas

Esta programacion se realizé tomando en cuenta las cargas de trabajo

de las diferentes areas, para evitar atrasos de gran impacto para la empresa.
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Una vez realizada la programacion, se present6 a la Gerencia General
para su revision y aprobacion. Aprobada se reprodujo y se dio una copia a
cada jefe de area para que programaran a sus colaboradores en los horarios y

dias acordados.

4.3.2. Levantado de informacién y encuestado a personal de

las areas segun planificacion de RR. HH.

Una vez estipulado el dia y la hora correspondiente para cada
departamento, se procedi6 a pasar la encuesta a cada uno de los
colaboradores, leyendo las instrucciones y resolviendo cualquier duda que se

les presento en las instrucciones y lo que significaba cada premisa.

CASI ALGUNAS NO SE

SIEMPRE SIEMPRE VECES HACE

Para lo cual se les puso un ejemplo y ellos fueron contestando,

colocando un X en la premisa que reflejaba su satisfaccion.

Para las personas que no podian leer se planificé un dia separado, en
donde se les fue leyendo pregunta por pregunta y dandoles el tiempo para que
contestaran. Dentro de estos colaboradores, el problema de lectura era por
mala visidn otros porque no sabian leer, pero si comprendian las respuestas,
para tener seguridad de la respuestas se les pedia que contestaran
verbalmente y luego se colocara su respuesta en la encuesta, para ello, se
contd con apoyo de una pizarra y marcadores para que tuvieran mejor

comprension.
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De la poblacion encuestada fueron aproximadamente 10 colaboradores y
se evitd influir en sus repuestas, se les dio tiempo para que analizaran su

respuesta, lo cual llevé aproximadamente una hora y media para contestarla.

4.4. Movimientos dentro de la empresa

Se definié la logistica de movimiento del personal de fincas que conforman
la empresa Pilones de Antigua Guatemala S. A., con el propdsito de garantizar
al 100 por ciento la participacién del personal y evitar atrasos en sus procesos
productivos.

4.4.1. Movilizacion de personal al salon de capacitacion para
levantado de informacién segun programacién de
RR. HH.

Cada jefe de area fue verificando que todos sus colaboradores a cargo se
movilizaran al sal6n de capacitacion o al area de comedor, segun horario
establecido, organizandolos por turno para evitar retrasos en sus actividades de

produccion establecidas.

A los colaboradores que por ausencia, enfermedad o por no poder asistir
en el horario establecido, para la encuesta el jefe notificé su ausencia para que
RR.HH., pudiera reprogramar una nueva fecha para que no se quede sin

participar en el respectivo proceso.
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4.4.2. Movilizacién a diferentes areas internas o externas de la

empresa

Se conto con el apoyo de recursos humanos para la movilizacion hacia las
fincas de Tierra de Fuego y Santa Teresa, en donde se prepard el area de
comedor y se coordiné con los jefes para que ellos tuvieran listos a sus
colaboradores en el horario acordado para las diferentes areas de las fincas
siguiendo la programacion y dias asignados; lo cual permitié abarcar a toda la
poblacion que conforma el personal de las fincas de la empresa Pilones de
Antigua Guatemala S. A. y contar con el apoyo de los jefes de las areas en

mandar a su personal en el horario y dias establecidos.

Cabe mencionar que el apoyo recibido de la Gerencia, jefes de areas y
Recursos Humanos en la logistica fue de gran apoyo para el éxito del levantado
de la encuesta y participacion al cien por ciento de todo el personal, que se

sinti6 motivado por haberlo tomado en cuenta.

4.5. Sede paraencuestar

Para el levantado de la informacién se acord6é con Recursos Humanos, el
utilizar las instalaciones de las fincas que conforman la empresa Pilones de

Antigua Guatemala S. A.

4.5.1. Fincas de la empresa Pilones de Antigua Guatemala

S. A,, region de Sacatepéquez

Se planific6 movilizar al personal de sus areas de trabajo al salon de
capacitaciéon y area de comedor para que se sientan mas comodos y con la

libertad de contestar la encueta sin la presencia de los jefes.
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El salon de capacitacion fue preparado para que se encuestara el nimero
de colaboradores segun la capacidad. Al area de comedor se agregaron sillas y
mesas para evitar que se quedaran colaboradores parados y no mas de cuatro

por mesa.

El horario fue a partir de las nueve de la mafiana para las cinco de la

tarde.

4.5.2. Verificacion de encuestas contra numero de personal
encuestado por area

Al finalizar el levantado de las encuestas se realiz6 el conteo de encuestas

por areas para tener el nUmero real de personas encuestadas.

Los colaboradores que fueron reportados por los jefes de ausencia o
enfermedad se reprogramaron para pasar la encuesta lo cual permitiria tener la

participacion de todos.

Al pasar las encuestas se pudo observar tanto la buena disposicion de los
colaboradores, como de los jefes, colaborando para que todos participen y que
se sientan tranquilos al llenarla, ya que esta fue disefiada para mantener el
anonimato de quien la llena, de igual manera Recursos Humanos pudo
identificar el nimero de personas que saben leer, y como mejora se estara

solicitando su alfabetizacion a Conalfa.
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4.6. Costo de inversiéon para levantado de diagnéstico de clima

organizacional

Para sacar los costos de la inversion se tomara en cuenta el tiempo que
se llevd para llenar la encuesta, las areas de trabajo, ya que este representa un
tiempo muerto en las labores de cada dia del personal.

En el caso de los colaboradores de las fincas Santa Teresa y Tierra de
Fuego, se tomaron en cuenta el tiempo de movilizacion, y de llenado de la

encuesta de las areas que fueron movilizadas a la finca Azoteita.

4.6.1. Costo de hora/lhombre por tabulacion de resultados de

encuestas

Segun el Cdédigo de Trabajo vigente, el sueldo minimo a pagar para

empleados agricolas y no agricolas es de Q.2 280,34 mensuales.

Para efectos del célculo se procedié a calcular el salario por hora que

devenga un digitador, el cual se calcula de la siguiente manera:

salario por dia= salario mensual
30 dias
salario por hora= salario por dia

8 horas diarias

salario por dia= Q.2 280,34= Q.76,01
30
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salario por hora= Q.76,01= Q.9,50
8

Para calcular el costo de hora/lhombre se necesita saber los siguientes

datos:
o Tiempo disponible para tabular

Segun el cronograma de actividades que se planteara en el capitulo 6, se
estipula que se tiene un tiempo disponible de 4 dias para realizar el proceso de
tabular las encuestas, lo cual equivale a 32 horas disponibles.

. Cantidad de encuestas a tabular

Se tendré que tabular la cantidad 196 encuestas y generar sus respectivas
graficas.

o Tiempo de operacion

Se lleva un tiempo estandar de 5 minutos de tabulacién por encuesta.

o Digitadores necesarios

Si se tienen 32 horas disponibles para tabular 196 encuestas, se hacen los

siguientes calculos:

indice de produccion = _ # de encuestas
Tiempo disponible
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indice de produccion= 196  =0,10
1,920 min

No. de digitadores = Ip x tiempo estandar

necesarios
Eficiencia
No. de dlgltz_aldoreS =0,10x5
necesarios v =1

95 por ciento

Para cubrir la demanda de digitar 196 encuestas se necesita de un
digitador.

El volumen de encuestas a digitar por hora se calcula de la siguiente
manera:

Encuestas por hora = No. operarios x 60 min
Tiempo estandar

Encuestas por hora = 1 operario x 60 min =12

5 min

El tiempo necesario que llevara al digitador, el digitado de las 196
encuestas con una eficiencia del 100 por ciento es:

Tiempo real para cubrir la demanda = Produccion x tiempo estandar
Min disponibles por dia

Tiempo real para cubrir la demanda = 196 encuestas x 5 min = 2,042 dias

480 min / dia
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El consumo energético de una computadora Pentium 4 es de 1,29 kWh,
actualmente en Guatemala el costo por 1 kWh es de Q. 1, 697928 /kWh.

Por lo que el costo de operacion es de:

Costo energético total = 1,29 kWh x horas trabajadas x costo de kWh

Costo energético total= 1,29 kWh x 16,34 horas x Q.1,67928 / kWh = Q.35,78 / kWh

Costo total de digitacion = Costo enérgico total + (Horas trabajadas x Salario / hora)

Costo total de digitacion = Q.38,78 / kWh + (1 Q.9,05 / hora x 16,34 horas) = Q.151,66

El costo de hora/hombre es de:

Costo hora / hombre = Costo total de digitacion
Horas trabajadas

Costo hora / hombre = Q.151,66 = Q.9,28/ hora
16,34 horas
4.6.2. Costo de reproduccion de encuesta por area de trabajo

La encuesta consta de 2 hojas impresas de cara a cara con un costo de
Q. 0,15 por fotocopia, teniendo un valor por encuesta de Q.0, 60. Para saber el
valor total de la inversién de fotocopiar la encuesta que corre por cuenta de la

empresa, equivale a:

Costo de reproduccién = N(e) x C(f)
de encuesta
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N (e)= numero de encuestas

C (f)= costo de fotocopiar una encuesta

Costo de reproduccién = 196 x Q.0,60
de encuesta

Costo de reproduccién = Q.117,60
de encuesta

4.6.3. Costo de impresién y encuadernacion de informe del

diagnostico del clima organizacional

El informe consta de un total de 65 hojas a colores, para lo cual se

entregan 2 copias a la empresa con el analisis del clima.

Una copia sera entregada a Gerencia de Recursos Humanos y otra a

Gerencia General para su andlisis respectivo.

Cada hoja tiene un valor de Q. 0,75 por pagina. Para saber el valor total
de la inversion de imprimir el informe, que corre por cuenta del estudiante,
equivale a:

Costo de impresion = (C(H) x N(H)) x 2
de reporte final

C (H)= costo por hoja impresa a color

N (H)= nimero de hojas que contiene el informe
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Costo de impresion = (Q.0,75x65)x2
de reporte final

Costo de impresion = Q.97,50
de reporte final

El costo de encuadernar de cada informe es de Q.20,00 c/u, lo cual corre

por parte del estudiante, el costo total invertido es de Q. 40,00.
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5.  ANALISIS DE RESULTADOS

5.1. Preparacion de analisis de resultados

Se procederd a realizar el desglose de los factores evaluados y el
andlisis de los resultados alcanzados en cada proceso definiendo las
debilidades y las fortalezas del factor. Conjuntamente se analizaran los puntos
en donde mas se refleja la incidencia de satisfaccion del factor y las areas en
donde se refleja la fortaleza. Se trabajaron los comentarios, las

recomendaciones y las conclusiones.

5.1.1. Andlisis de resultados por factor

Se procedera a definir el concepto de cada factor, luego se hara el
analisis de los resultados de cada factor a nivel general, definiendo en qué
promedio esta la fortaleza y la debilidad, nUmero de preguntas no contestadas
de este factor, lo cual refleja poca informacién, interés o resistencia a colaborar,
luego se definen que &reas estan bien y que areas estan por debajo del
promedio esperado.

5.1.2. Andlisis de fortalezas y debilidades

Se analizaran las gréaficas por factor de las fortalezas y las debilidades a
nivel general, lo cual servira de base para las recomendaciones y conclusiones
del presente estudio de clima organizacional. De igual manera se hard un
analisis de los comentarios que se repiten y que reflejen debilidad del clima, se

clasificaran por area y se hara un recuento de los mismos.
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5.1.2.1. Por area de trabajo

Se tabularon los resultados de cada area y se trabajaron las graficas,
aplicando la semaforizacion la cual consiste en utilizar los colores del seméaforo

para definir las fortalezas y las debilidades.

Asimismo, los comentarios y se trabajé un cuadro comparativo de

resultados.

Las areas de trabajo que conformaron el presente estudio de clima

organizacional fueron:

o Tierra de Fuego

o Santa Teresa

o Siembra Azoteita

o Supervisores

. Ventas

o Producciones

. Transportes

o Cosechas Temporales
o Contabilidad y Créditos
. Administracion

o Riegos

o Forestales Temporales
o Cosechas

o Mantenimiento
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5.1.2.2. Condensado general de la empresa

Elaboradas todas las graficas de las areas evaluadas y los factores, se
procedié hacer la gréfica del clima general de la organizacién en donde se hace
el condensado de todas las graficas, se saca el promedio a nivel general del
clima en cuanto a la satisfacciébn del clima, sus debilidades, sus puntos
intermedios en los que deben poner cuidado para que no se conviertan en
amenazas. Se hace el listado de las areas que tuvieron mayor promedio de 75
para arriba y las que no aparecen deberan hacer su plan de mejora para estar

dentro de este grupo.

Las areas que tienen debilidad se trabajaron por medio de un cuadro de
mejora (AMEF), para saber cuales son las que tienen mayor impacto en el clima

y asi poder priorizarlas.
Con estos resultados se realizaron las recomendaciones a nivel general

para luego concertar con los jefes de areas la presentacion individual de los
resultados y el trabajo de su AMEF, respectivo, conjuntamente con RR. HH.
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5.1.3. Presentacion de resultados por medio de exposicion de
gréficas de resultados del diagndstico del clima

organizacional de la empresa

Por medio de tablas dinamicas y el informe en fisico para que el gerente
lleve la secuencia de lo que se le esta presentando y para que se facilite el
andlisis de los resultados de las areas la presentacion se hard de manera
ejecutiva, dandole a conocer primero los resultados a nivel general del clima, a
Gerencia General y Recursos Humanos; en donde se iran tomando notas de las
instrucciones que vaya dando Gerencia de los datos que se le van presentando,
de las gréaficas y los comentarios, se definieron politicas administrativas, las
cuales le servirdn a Recursos Humanos para su plan estratégico, de igual

manera le servira para su plan de mejora de procesos.

La presentacion de resultados a los jefes se realizara de manera
individualizada en donde se le daran a conocer los resultados alcanzados en
cada factor, los comentarios a nivel general para evitar represalias por los

comentarios, asi como la presentacion de la grafica del clima a nivel general.

Resultados obtenidos con el presente estudio de clima organizacional en
la empresa Pilones de Antigua S. A., por factor:

. Comunicacion

Este factor mide los medios de comunicacion (escrita y oral) que se
utilizan en la organizacion para transmitir informacion administrativa a su
recurso humano, y a su vez, como transmiten los jefes a sus subalternos las
instrucciones, lineamientos a seguir y la retroalimentacién, en el manejo de la

informacion de las actividades administrativas de la organizacion.
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. Resultado

El 75 por ciento de la poblacién encuestada contesté que esta conforme
como se maneja la comunicacion dentro de la empresa y el 25 por ciento
demostré inconformidad con este factor. Es importante hacer ver que este factor
esta en el promedio base de satisfaccion, el cual debe ser fortalecida ya que
estd sensible a bajar si no se fortalece en las &reas que manifiestan

inconformidad.

Figura 8. Grafica de factor 1
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Fuente: elaboracion propia.
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Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccion son:

o Mantenimiento

o Cosechas

o  Temporales Forestales
o Riegos

o  Transportes

o  Supervisores

o Santa Teresa

o  Tierra de Fuego

o Relaciones interpersonales

Factor que mide las relaciones interpersonales dentro los miembros de
una organizacion, influye las relaciones humanas el respeto y la igualdad de
trato dentro de las areas de trabajo, los jefes y sus colaboradores, las

autoridades y la poblacién de una organizacion.
o Resultados

EL 81 por ciento de la poblacién encuestada esta satisfecha y el 19 por
ciento manifiesta inconformidad con este factor la incidencia se ve reflejada en

las preguntas que reflejan el trabajo en equipo, asi como la mala comunicacién

gue se da con los supervisores y jefes de areas.
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Figura 9. Grafica de factor 2
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Fuente: elaboracion propia.

Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccion son:

o Mantenimiento
o  Cosechas Temporales
o  Cosechas
o  Temporales Forestales
o Riegos
o  Administracion
o Producciones
o Ventas
o  Supervisores
o  Siembras
o Santa Teresa
o  Tierra de Fuego
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o Trabajo en equipo

Este factor mide la capacidad que tienen los colaboradores para trabajar
en equipo, la colaboracion, el sentido de pertenencia, la comunicacion y el
liderazgo, el luchar todos por alcanzar los objetivos del equipo y no los

individuales.
o Resultados

El 73 por ciento manifiesta conformidad de como se maneja este factor, el
apoyo Y la comunicacién que existen dentro de las oficinas y area de trabajo, 27

por ciento no esta de acuerdo con este factor.

Figura 10. Grafica de factor 3
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Fuente: elaboracion propia.
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Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccion son:

o Mantenimiento
o Cosechas

o Riegos

o Ventas

o  Supervisores

o Santa Teresa

o Liderazgo

Este factor mide el proceso administrativo de la direccion de asuntos y
acciones de otros. Es un proceso de comportamiento desarrollado por los jefes,
los cuales son seres humanos que guian a otros seres humanos, influyen
directamente en el clima de la empresa posee la cualidad de influir en su equipo
de trabajo en la obtencion de metas, la satisfaccion del trabajo y la motivacion

complementa con la comunicacion.
o Resultado
El 75 por ciento de la poblacion contesto a favor del liderazgo que se vive

cada dia en los diferentes puntos de trabajo y el 25 por ciento no esta de

acuerdo como se lleva a cabo este factor en su area de trabajo.
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Figura 11. Grafica de factor 4
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Fuente: elaboracion propia.

Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccion son:

o Mantenimiento
o Riegos

o  Supervisores
o Santa Teresa

o  Tierra de Fuego

o Supervision y ética

Factor que mide el respeto y la objetividad con que se lleva a cabo la
supervision de trabajo en las diferentes areas de la organizacion, aplicando el
principio de valores e igualdad de trato. La aplicacion de la comunicacion y el

liderazgo mide el manejo de la diversidad.
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. Resultado

El 78 por ciento de la poblacion contesté a favor de la forma en que se
les supervisa, el respeto que se les brinda y el liderazgo de sus jefes de area de
trabajo, y el 22 por ciento no esta de acuerdo como se lleva a cabo este factor

en su area de trabajo.

Figura 12. Grafica de factor 5
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Fuente: elaboracion propia.

Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccion son:

o Mantenimiento

o  Temporales Forestales
o Riegos

o Cosechas
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o  Administracion

o  Contabilidad y Créditos
o  Ventas

o  Supervisores

o Santa Teresa

o  Tierra de Fuego

. Beneficios

Factor que mide la capacidad que tiene la organizacion para brindar los
beneficios laborales a sus colaboradores, las prestaciones monetarias y las no
monetarias, asi como la calidad de vida laboral dentro de la organizacion,
cumpliendo con las prestaciones laborales establecidas en el cédigo de trabajo.
Seguridad e higiene laboral e industrial, el uso de uniformes, vacaciones,
aguinaldo, bono 14, permisos especiales, servicio de salud.

° Resultados

74 por ciento esta conforme con los beneficios que otorga la empresa, el

25 por ciento no esta conforme con este factor y el 1 por ciento no contesté.
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Figura 13. Grafica de factor 6
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Las areas que obtuvieron un 75 por ciento de satisfaccién son:

o Santa Teresa

o  Supervisores

o Producciones

o  Transportes

o  Contabilidad y Créditos

o  Riegos
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o Capacitacion y entrenamiento

Factor que mide la disponibilidad que tiene la organizacién para
proporcionar la capacitacion a los colaboradores para fortalecer las debilidades
detectadas en el desempefio de su trabajo, fortaleciendo sus competencias
técnicas, habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes para el desempefio de
trabajo, y el entrenamiento sobre los procesos o cambios tecnoldgicos que se
implementan en los puestos de trabajo, este factor va de la mano con el
proceso de induccion, seguridad e higiene laboral y la seguridad industrial o

cambios tecnoldgicos.
o Resultados
El 64 por ciento esta conforme con este factor, ha visto los beneficios, y el

36 por ciento no esta de acuerdo en virtud que la capacitacion no ha sido de

igual manera para todos.
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Figura 14. Grafica de factor 7
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Fuente: elaboracion propia.

Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:
o Santa Teresa

o  Supervisores
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o Identificacion con la empresa

Factor que mide el sentido de pertenencia que poseen los colaboradores
con la empresa, como se identifican con la mision, vision, valores, objetivos, su
cultura, la razon de ser de la empresa, la valoracion, la satisfaccion de sus
necesidades Yy la calidad de vida laboral. Este factor se encuentra influenciado
por el liderazgo, la comunicacion, la motivacion que reciben en sus areas de
trabajo, asi como la satisfaccion por la realizacion de sus actividades diarias,

aplicacion de politicas y normas administrativas y los beneficios que se reciben.

. Resultados

El 78 por ciento manifiestas conformidades se sienten identificadas con

la empresa, el 22 por ciento demuestra inconformidad con este factor.
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Figura 15. Grafica de factor 8
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:

o  Tierra de Fuego

o Santa Teresa

o  Supervisores

o  Siembras

o  Ventas

o Producciones

o  Contabilidad y Créditos
o  Administracion
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o Riegos
o  Temporales Forestales

o Cosechas

o Satisfaccion en el trabajo

Factor que mide la motivacion que siente el colaborador en su puesto de
trabajo, el salario, la supervision, la constancia de trabajo, las condiciones de
trabajo, las oportunidades de ascensos y las relaciones interpersonales con sus
comparnieros fuera de trabajo o dentro; el equipo de trabajo, el apoyo que recibe
para ejecutar sus labores, la comunicacion el liderazgo y el grado de motivacion

que siente.

. Resultado

El 74 por ciento se encuentra conforme, con este factor, influye el sentido
de pertenencia y el 26 por ciento no estad conforme, se ve afectado por la

desmotivacion.
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Figura 16. Grafica de factor 9
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Fuente: elaboracion propia.

Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:

o Mantenimiento

o  Temporales Forestales
o  Cosechas

o Riegos

o  Administracion

o  Contabilidad y Créditos
o  Supervisores

o Santa Teresa
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o  Tierra de Fuego

o Recursos disponibles

Factor que mide la disponibilidad que tiene la organizacion para brindar los
recursos necesarios a sus colaboradores para el desempefio de sus funciones,
el cual va desde la informacién hasta el uso de equipo, herramienta, insumos y
materia prima que se utiliza en los diferentes procesos y puestos de trabajo.
Este factor va de la mano con la capacitacion y el entrenamiento, los beneficios

y la satisfaccion en el puesto de trabajo.

. Resultados

El 78 por ciento esta satisfecho con este factor y con la disponibilidad
que hay en la organizacion de proporcionar lo necesario a los trabajadores para
realizar sus funciones, al igual que el uniforme y el equipo de seguridad, el 22

por ciento no esta conforme con este factor.
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Figura 17. Grafica de factor 10
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:

o Santa Teresa

o  Supervisores

o  Ventas

o  Producciones

o  Contabilidad y Créditos
o  Administracion

o Riegos

o  Temporales Forestales

o Cosechas
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o Mantenimiento

o Seguridad e higiene laboral

Factor que mide la disposicion que tiene la organizacion en brindar a sus
trabajadores higiene y limpieza en las areas de trabajo, procurando un ambiente
agradable para el colaborador. Mide el equipo y la seguridad que se tiene en las
distintas areas, resguardando la integridad fisica de los trabajadores, asi como
el de contar con servicio médico y un botiquin de primeros auxilios que permitan
brindar primeros auxilios en caso de emergencia, medicamento basico; los
servicios sanitarios con los recursos necesarios separados por género y la
sefalizacion de seguridad de &reas restringidas y la sefializacion de evacuacion

de las areas de trabajo en casos de emergencia.

El contar con uniformes completos y protectores de equipos de oficina, la

sefalizacion de areas de seguridad.

° Resultados

El 58 por ciento esta conforme con este factor y su aplicacién dentro de

las areas de trabajo, el 41 por ciento manifesté inconformidad.
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Figura 18. Gréfica de factor 11
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:

o Santa Teresa

o Administracion
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o Igualdad de trato

Factor que mide el manejo de la diversidad, la relacion que tienen
direcciones con sus colaboradores a todo nivel, la aplicacion de las politicas y la
valoracion del recurso humano por sus logros personales y el cumplimiento de
objetivos establecidos. Este factor se ve influenciado por la comunicacion, el
liderazgo, la motivacion, la supervision, el desarrollo de carrera, ambiente

laboral y las relaciones interpersonales de los jefes con sus subalternos.
o Resultados
El 77 por ciento manifiesta conformidad de como se maneja este factor, el

apoyo la comunicacion y las relaciones interpersonales con sus colaboradores,

el 23 por ciento no esta de acuerdo con este factor.

Figura 19. Gréfica de factor 12
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Fuente: elaboracion propia.
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:
o Santa Teresa
o  Supervisores
o Ventas
o Transportes
o  Administracion
o Riegos
o  Temporales Forestales
o Cosechas
o Mantenimiento
o Motivacién y reconocimiento

Factor que mide cémo los jefes y supervisores reconocen el trabajo de sus
miembros de equipo de trabajo, la satisfaccion que siente el trabajador por los
beneficios que le otorga la organizacién. Mide la satisfaccion por el trabajo que
realiza, el sentirse importante en su puesto de trabajo y la identificacion con la
empresa. Mide como la organizacion reconoce el desempefio, la puntualidad,
el cumplimiento de las metas y los objetivos de sus colaboradores a todo nivel
con igualdad de trato y sin preferencias. Considera los planes de desarrollo de

carrera administrativa.
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. Resultado

El 78 por ciento esta conforme cdmo se maneja la supervision en sus

areas de trabajo, y el 22 por ciento no esta de acuerdo como se maneja.

Figura 20. Grafica de factor 13
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

son:

o  Tierra de Fuego
o) Santa Teresa
o  Supervisores
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o  Ventas

o  Transportes

o  Contabilidad y Créditos
o  Administracion

o Riegos

o  Temporales Forestales
o  Cosechas

o Mantenimiento

. Administracion del recurso humano

Factor que mide cdmo la organizacion administra al recurso humano
disponible, la distribucion objetiva del trabajo, los horarios, el respeto y
valoracion del trabajador en su puesto de trabajo, en este factor influye las
politicas, los valores de la empresa, los canales de comunicacion y el liderazgo.
También refleja la atencidn y colaboraciéon que se le brinda al recurso humano
cuando requiere realizar gestiones administrativas personales, el trato que

reciben por parte de los jefes y de Recursos Humanos.

. Resultado

El 79 por ciento esta conforme como se maneja la supervision en sus

areas de trabajo y el 20 por ciento no esta de acuerdo como se maneja.
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son:

Figura 21. Grafica de factor 14
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Las areas que presentan un porcentaje de 75 por ciento de satisfaccion

o Mantenimiento

o Cosechas

o  Temporales forestales
o  Administracion

o Transportes

o Ventas

o  Supervisores

o Santa teresa
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6. IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORA Y
SEGUIMIENTO

6.1. Divulgacion de los resultados con jefes de areas

Luego de hacer la presentacion de los resultados generales del estudio
de clima organizacional a Gerencia General y a Gerencia de Recursos

Humanos, se dio a conocer los resultados a los jefes de cada area.

La planificacién del calendario se trabajo conjuntamente con la gerencia
de recursos humanos y se les trasladdé a cada uno de los jefes de cada area

para que planificaran el tiempo para esta actividad.

6.1.1. Reunion de trabajo con jefe de cada area

Antes de dar a conocer los resultados se realiz6 la sensibilizacion para
que el jefe acepte de manera positiva los resultados, iniciando con los
comentarios positivos, las fortalezas detectadas y luego se hizo énfasis en los
resultados que reflejan una debilidad, para lo cual se analizé conjuntamente y

se dejo que él diera sus comentarios sobre estos resultados.

Se elabor6 un formato de cuadros de mejora con los jefes de cada area y
gerencia de recursos humanos, donde se definié la priorizacion de atenciéon a
los puntos débiles detectados en el presente estudio y la estrategia a seguir

para la mejora.
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6.1.1.1. Presentacién de resultados de clima del

area de trabajo de cada jefe

Segun el cronograma de actividades se trabajo en el siguiente orden con

cada jefe del area evaluada, donde se le dio a conocer el resultado del clima de

su area de trabajo:

Finca Tierra de Fuego

Tabla lll. Resultados del clima de la finca Tierra de Fuego
No. Factores Fortalezas %| Debilidad % | Blancos %[Total %
1 |Comunicacion 76 23 1 100
2 |Relaciones interpersonales 81 18 0 100
3 |Trabajo en equipo 68 31 1 100
4 |Liderazgo 79 20 1 100
5 |Supervisiony ética 81 19 1 100
6 |Beneficios 71 26 3 100
7 |Capacitaciény entrenamiento 60 39 1 100
8 |ldentificacion con la empresa 83 16 1 100
9 |Satisfaccionen eltrabajo 80 19 2 100
10 |Recursos disponibles 64 34 2 100
11 |Seguridad e higiene 39 58 3 100
12 |lgualdad de trato 66 33 0 100
13 |Motivacién y reconocimiento 77 23 0 100
14 |Administracion de RR. HH. 66 33 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para la finca Tierra de Fuego se contd con la participacion de 43

personas encuestadas y se aplico la semaforizacion para detectar los factores

gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura22.  Graficade clima Area 1
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Santa Teresa

Tabla IV. Resultados del clima de Area de Santa Teresa
No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacién 0 0 100
2 |Relaciones interpersonales 0 0 100
3 [Trabajo en equipo 0 0 100
4 |Liderazgo 0 0 100
5 [Supervision y ética 0 0 100
6 |Beneficios 0 0 100
7 [Capacitacion y entrenamiento 0 0 100
8 |[ldentificacién conla empresa 0 0 100
9 [Satisfaccion en el trabajo 0 0 100
10 |Recursos disponibles 13 7 100
11 |Seguridad e higiene 22 0 100
12 |lgualdad de trato 9 0 100
13 |Motivacién y reconocimiento 0 0 100
14 |Administracién de RR. HH. 0 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para la finca Santa Teresa se contd con la participacion de 4 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizaciébn para detectar los factores que

conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura23.  Grafica de clima Area 2
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Siembra Azoteita

Tabla V. Resultados de clima de Siembras Azoteita
No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacion 73 27 0 100
2 |Relaciones interpersonales 76 23 20 100
3 [Trabajo en equipo 76 23 20 100
4 |Liderazgo 68 30 20 100
5 |Supervisibny ética 62 37 10 100
6 [Beneficios 64 36 0 100
7 |Capacitacion y entrenamiento 50 50 0 100
8 |ldentificacion con la empresa 76 22 10 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 68 30 20 100
10|Recursos disponibles 72 28 0 100
11|Seguridad e higiene 41 59 10 100
12 |lgualdad de trato 56 43 10 100
13|Motivacion y reconocimiento 73 37 0 100
14|Administracion de RR. HH. 59 41 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para Siembra Azoteita se conté con la participacién de 27 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizacibn para detectar los factores que

conforman las fortalezas y las debilidades de esta area.

92



Figura24.  Grafica del clima Area 3
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Supervisores

Tabla VI. Resultados del clima de Areas de Supervisores
No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacién 14 0 100
2 |Relaciones interpersonales 14 0 100
3 |Trabajo en equipo 19 0 100
4 |Liderazgo 11 0 100
5 |Supenvisiony ética 3 0 100
6 |Beneficios 19 0 100
7 |Capacitacion y entrenamiento 10 0 100
8 |ldentificacion con la empresa 9 0 100
9 |[Satisfaccion en el trabajo 6 0 100
10 |Recursos disponibles 15 0 100
11 [Seguridad e higiene 29 0 100
12 |lgualdad de trato 14 0 100
13 [Motivacion y reconocimiento 21 0 100
14 [Administracién de RR. HH. 4 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Supervisores se contd con la participacion de 4 personas
encuestadas y se aplic6 la semaforizacion para detectar los factores que
conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 25. Grafica del clima Area 4
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Ventas

Tabla VIl. Resultados del clima de Area de Ventas
No. Factores Fortalezas %| Debilidad % [Blancos %| Total %
1 [Comunicacién 74 26 0 100
2 |Relaciones interpersonales 86 14 0 100
3 |Trabajo en equipo 81 19 1 100
4 |Liderazgo 73 27 0 100
5 |Supervisiony ética 79 21 0 100
6 |Beneficios 71 25 4 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 42 57 2 100
8 |ldentificacion con la empresa 88 13 0 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 74 25 1 100
10 |Recursos disponibles 78 22 0 100
11 |Seguridad e higiene 69 31 0 100
12 |lgualdad de trato 78 20 2 100
13 |Motivaciény reconocimiento 77 23 0 100
14 |Administracion de RR. HH. 82 15 3 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Ventas se contd con la participacion de 12 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizacidbn para detectar los factores que

conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 26.

Grafica del clima Area 5
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Producciones

Tabla VIIl. Resultados del clima de Area de Producciones
No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacion 65 35 0 100
2 |Relaciones interpersonales 76 24 0 100
3 |Trabajo en equipo 69 31 0 100
4 |Liderazgo 65 35 0 100
5 [Supervisidony ética 74 26 0 100
6 [Beneficios 78 22 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 60 40 0 100
8 [ldentificacion con la empresa 78 22 0 100
9 |[Satisfaccién en el trabajo 74 26 0 100
10 |Recursos disponibles 80 20 0 100
11 |Seguridad e higiene 57 41 2 100
12 |lgualdad de trato 67 32 1 100
13 [Motivacion y reconocimiento 71 26 0 100
14 [Administracién de RR. HH. 65 35 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Producciones se contd con la participacion de 11
personas encuestadas y se aplicé la semaforizacién para detectar los factores
gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 27.

Grafica del clima Area 6
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Transportes

Tabla IX. Resultados del clima de Area de Transportes
No. Factores Fortalezas % |[Debilidad % |Blancos %| Total %
1 |Comunicacion 75 25 0 100
2 |Relaciones interpersonales 71 29 0 100
3 |Trabajo en equipo 61 39 0 100
4 |Liderazgo 69 31 0 100
5 |Supervisidny ética 66 34 0 100
6 [Beneficios 81 19 0 100
7 |Capacitacion y entrenamiento 45 55 0 100
8 |ldentificacién con la empresa 69 28 3 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 72 28 0 100
10 [Recursos disponibles 70 30 0 100
11 |Seguridad e higiene 58 42 0 100
12 |lgualdad de trato 75 25 0 100
13 [Motivacién y reconocimiento 75 25 0 100
14 |Administracion de RR. HH. 75 25 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Transportes se conté con la participacion de 4 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizacidbn para detectar los factores que

conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 28. Gréfica del clima Area 7
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Cosechas temporales

Tabla X. Resultados del clima de Area de Cosechas temporales
No. Factores Fortalezas %|Debilidad % | Blancos % | Total %
1 [Comunicacién 59 41 0 100
2 |Relaciones interpersonales 79 21 0 100
3 [Trabajo en equipo 66 34 0 100
4 |Liderazgo 61 39 0 100
5 [Supervisiéony ética 60 39 1 100
6 |[Beneficios 59 41 0 100
7 |Capacitacion y entrenamiento 63 36 1 100
8 [ldentificacién con la empresa 68 33 0 100
9 [Satisfaccion en el trabajo 63 37 0 100
10 [Recursos disponibles 65 34 1 100
11 |Seguridad e higiene 43 58 0 100
12 |lgualdad de trato 72 28 0 100
13 [Motivaciény reconocimiento 67 32 1 100
14 |Administracién de RR. HH. 64 35 1 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Cosechas temporales se conté con la participacion de 20
personas encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los factores

gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 29.

Gréafica del clima Area 8
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Contabilidad y Crédito

Tabla XI. Resultados del clima de Area de Contabilidad y Créditos

No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacién 43 57 0 100
2 |Relaciones interpersonales 60 40 0 100
3 |Trabajo en equipo 36 64 0 100
4 |Liderazgo 56 44 0 100
5 [Supervisidny ética 80 20 0 100
6 [Beneficios 75 25 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 32 68 0 100
8 [ldentificacion con la empresa 78 23 0 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 80 20 0 100

10 |Recursos disponibles 84 16 0 100

11 |Seguridad e higiene 63 30 7 100

12 |lgualdad de trato 78 22 0 100

13 [Motivaciény reconocimiento 86 14 0 100

14 |Administracion de RR. HH. 67 33 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Contabilidad y Créditos se contd con la participacion de 5
personas encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los factores

gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura 30.

Graficade clima Area 9
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Administracion

Tabla Xll. Resultados del clima de Area de Administracion
No. Factores Fortalezas % | Debilidad % | Blancos % | Total %
1 |Comunicacion 66 33 1 100
2 |Relaciones interpersonales 78 21 1 100
3 |[Trabajo en equipo 69 31 0 100
4 |Liderazgo 67 33 0 100
5 |Supervisiony ética 76 24 0 100
6 |Beneficios 72 28 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 55 45 0 100
8 |ldentificacion con la empresa 85 14 1 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 75 25 0 100
10 |Recursos disponibles 86 14 0 100
11 |Seguridad e higiene 79 21 0 100
12 |lgualdad de trato 81 19 0 100
13 |Motivacién y reconocimiento 87 13 1 100
14 |Administraciéon de RR. HH. 89 11 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para esta Area de Administracion se contd con la participacion de 16
personas encuestadas y se aplicé la semaforizacién para detectar los factores
gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Riegos

Tabla Xlll. Resultados del clima de Area de Riegos
No. Factores Fortalezas % [Debilidad %| Blancos % | Total %
1 |Comunicacion 82 18 0 100
2 |Relaciones interpersonales 83 17 0 100
3 |Trabajo en equipo 77 23 0 100
4 |Liderazgo 84 16 0 100
5 |Supenvisiény ética 81 18 1 100
6 |Beneficios 85 15 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 55 45 0 100
8 |ldentificacion con la empresa 81 18 1 100
9 |Satisfaccién en el trabajo 83 16 1 100
10 |Recursos disponibles 75 25 0 100
11 |Seguridad e higiene 57 43 0 100
12 |lgualdad de trato 76 23 1 100
13 |Motivacién y reconocimiento 81 19 0 100
14 |Administraciéon de RR. HH. 74 26 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Riegos se contd con la participacion de 12 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los factores que
conforman las fortalezas y las debilidades
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Figura 32. Gréfica del clima Area 11
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Forestales temporales

Tabla XIV. Resultados del clima de Area de Forestales Temporales

No. Factores Fortalezas %|Debilidad %| Blancos %| Total %
1 |Comunicacién 83 17 0 100
2 |Relaciones interpersonales 84 15 1 100
3 |Trabajo enequipo 72 28 0 100
4 |Liderazgo 69 31 0 100
5 |Supervisiony ética 76 24 0 100
6 |Beneficios 72 28 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 61 39 0 100
8 |ldentificacion conla empresa 90 10 0 100
9 |Satisfaccion eneltrabajo 76 23 1 100
10 |Recursos disponibles 81 18 1 100
11 |Seguridad e higiene 53 47 0 100
12 |lgualdad de trato 79 21 1 100
13 |Motivaciony reconocimiento 83 17 0 100
14 |Administracion de RR. HH. 81 19 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Forestales Temporales, se conté con la participacion de
18 personas encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los
factores que conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura33.  Graficade clima Area 12
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Cosechas

Tabla XV. Resultados del clima de Area de Cosechas

No. Factores Fortalezas %| Debilidad % | Blancos % [ Total %
1 |Comunicacion 77 22 1 100
2 |Relaciones interpersonales 85 14 1 100
3 [Trabajo en equipo 77 22 1 100
4 |Liderazgo 73 26 1 100
5 |Supervisidny ética 83 16 1 100
6 |Beneficios 71 25 4 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 52 46 2 100
8 |ldentificacién conla empresa 88 12 0 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 78 22 0 100

10 |Recursos disponibles 80 20 0 100

11 [Seguridad e higiene 52 47 1 100

12 [lgualdad de trato 80 20 0 100

13 [Motivaciéony reconocimiento 91 9 0 100

14 [Administracién de RR. HH. 87 13 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Cosechas se conté con la participacion de 13 personas
encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los factores que

conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura34.  Grafica del clima Area 13
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Mantenimiento

Tabla XVI. Resultados del clima de Area de Mantenimiento

No. Factores Fortalezas %| Debilidad % | Blancos % | Total %
1 [Comunicacion 87 13 0 100
2 |Relaciones interpersonales 92 8 0 100
3 |Trabajo en equipo 86 14 0 100
4 |Liderazgo 83 17 0 100
5 |Supervisiony ética 81 19 0 100
6 |Beneficios 69 31 0 100
7 |Capacitaciony entrenamiento 62 38 0 100
8 |ldentificacién con la empresa 69 31 0 100
9 |Satisfaccion en el trabajo 75 25 0 100

10 |Recursos disponibles 78 22 0 100

11 |Seguridad e higiene 54 46 0 100

12 [|lgualdad de trato 76 23 1 100

13 |Motivaciény reconocimiento 76 22 2 100

14 |Administracion de RR. HH. 80 20 0 100

Fuente: elaboracion propia.

Para el Area de Mantenimiento, se contd con la participacion de 9
personas encuestadas y se aplicé la semaforizacion para detectar los factores
gue conforman las fortalezas y las debilidades.
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Figura35.  Grafica del clima Area 14
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6.2. Elaboracion del plan estratégico por area
o Objetivos
Formar equipos multidisciplinarios, los cuales trabajaran los puntos criticos
gue se detectaron en el estudio de clima organizacional en las diferentes areas

de trabajo segun gréaficas y puntos criticos los cuales se visualizan en los

porcentajes establecidos menor a 60 por ciento.
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. Alcance

Se abarcaran todos los departamentos que reflejaron en sus factores una
ponderacion contemplada dentro de los parametros establecidos como areas de
amenazas y de oportunidades de mejora para su fortalecimiento, principalmente
aguellos departamentos donde se tienen areas ponderadas como debilidad
para su pronta priorizacion y fortalecimiento lo cual permitira mejorar el clima
organizacional general de la empresa Pilones de Antigua S. A. Departamento

de Sacatepéquez.

o Responsables

o Gerencia de Recursos Humanos

o Serd la encargada de generar la calendarizacion de las
sesiones de trabajo con los jefes de area para el llenado de
la matriz AMEF, evaluando los resultados arrojados en el

clima organizacional.

o Debera gestionar con la Gerencia General la aprobacion de
recursos econémicos que se requieran para implementar las

mejoras detectadas en los cuadros de AMEF.
o Tendra a su cargo el seguimiento del cumplimiento de los

cronogramas que se establezcan para la implementacion de

las mejoras.
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O

Jefe de area

Encargado de ejecutar los planes de accion que se
determine en los cuadros de AMEF.

Responsable de retroalimentar a Gerencia de Recursos

Humanos sobre los avances de la implementacion.

Responsable de llevar los indicadores que se determinen
durante el AMEF, para medir los resultados de Ila

implementacion de las mejoras.

Encargado Seguridad e Higiene:

Generar el presupuesto de las mejoras que competan a su

area.

Responsable de ejecutar las mejoras que sean concernientes
a su area de trabajo y capacitacién de medidas de seguridad.

Retroalimentara a Gerencia de Recursos Humanos sobre los
avances de los planes de mejora que se derivaran del AMEF,

concernientes a su area.
Llevar los indicadores que se determinen durante el AMEF,

para medir los resultados de la implementacién de las

mejoras.
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6.2.1. Elaboracion de formato de cuadros de mejora con los
jefes de cada area

Para analizar los diferentes factores que se detectaron como debilidad se
trabajoé un cuadro de control, el cual tiene como objetivo trabajar en las posibles
causas que reflejaron una inconformidad en los colaboradores al momento de

calificar los factores que se reflejaron como una debilidad.
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Formato de matriz de analisis de mejora

Figura 36.
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Fuente: elaboracion propia.

119



Este cuadro de control tiene la funcion de un modo de deteccién de fallas,
para efectos del presente estudio se tomaran las fallas como debilidades.

“Es un procedimiento de andlisis de fallos potenciales en un sistema de
clasificacion determinado por la gravedad o por el efecto de los fallos en el

sistema.

Es utilizado constantemente por empresas manufactureras en varias fases
del ciclo de vida del producto y recientemente se esta utilizando también, en la

industria de servicios.

Para el analisis de los resultados del presente estudio sera utilizado para
definir las causas de los fallos o debilidades pueden ser cualquier error o
defecto en los procesos administrativos, especialmente aquellos que afectan al
entorno de trabajo y pueden ser potenciales o reales. El término analisis de

efectos hace referencia al estudio de las consecuencias de esas debilidades.

Este cuadro consta de 3 etapas para la deteccién de las posibles causas

gue debilitan los factores estudiados:

Pasol: severidad

Determinar todos los modos potenciales de la debilidad, basados en las
preguntas de la encuesta que tuvieron como resultado calificaciones bajas en
los factores evaluados. Ejemplos de modos potenciales de debilidad: Mala
comunicacion, falta de capacitacion, accidentes por falta de equipo de

seguridad.
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Es importante determinar que una debilidad en uno de los factores, debe
ser listado en términos técnicos y por factor. Asi, el efecto final de cada modo
de la debilidad debe tenerse en cuenta. Un efecto de debilidad se define como
el resultado de un modo de debilidad en la funcion del entorno del factor
evaluado, percibido por el jefe del area. Por lo tanto es necesario dejar
constancia por escrito de estos efectos tal como los vera o experimentara el jefe
con su equipo de trabajo. Ejemplos de efectos de debilidad: Rendimiento bajo,

dafios a la atmésfera de trabajo del equipo a cargo del jefe.

Cada efecto recibe un numero de severidad (S) que van desde el 1 (sin
peligro) a 10 (critico). Estos numeros ayudaran al jefe a priorizar los modos de
debilidad y sus efectos. Si la severidad de un efecto tiene un grado 9 o 10, se
debe considerar analizar el enfoque de guia del jefe a modo de fortalecer el
factor, eliminando el modo de debilidad. Un grado 9 o 10 est4 reservado para
aguellos efectos que causarian dafio en la atmosfera y el entorno del equipo de

trabajo.

Paso 2: ocurrencia

En este paso es necesario observar la causa dela debilidad y determinar
con qué frecuencia ocurre. Esto puede lograrse mediante la observacion de la
atmoésfera que rodea el centro de trabajo concerniente al factor que se esta
analizando y la documentacion de sus debilidades. La causa de una debilidad
esta vista como un punto a ser atacado para fortalecer el clima laboral. Todas
las causas potenciales de modo de debilidad deben ser identificadas y
documentadas utilizando terminologia técnica. Ejemplos de causas: Friccion
entre colaboradores, mala definicion de metas, condiciones de trabajo

inadecuadas.
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Un modo de debilidad recibe un nimero de probabilidad (O) que puede ir
del 1 al 10. Las acciones inmediatas deben desarrollarse si la incidencia es alta
(>4 para fallos no relacionados con la seguridad y >1 cuando el numero de
severidad del paso 1 es de 9 o 10). Este paso se conoce como el desarrollo
detallado del proceso del AMEF. La incidencia puede ser definida también como
un porcentaje. Si un problema no relacionado con la seguridad tiene una
incidencia de menos del 1 por ciento se le puede dar una cifra de 1;

dependiendo del factor que se esté analizando.

Paso 3: deteccion

Cuando las acciones adecuadas se han determinado, es necesario
comprobar su eficiencia y realizar una verificacion del disefio de los controles a
implementar. Debe seleccionarse el método de inspeccién adecuado que
impidan los modos de debilidad o bien que lo detecten antes de que alcance al
consumidor. Cuando se habla del consumidor en este caso se hace referencia
que puede existir un mal clima laboral dentro de un &rea, este repercute en las
otras areas y a su vez repercute con el producto final que se le entrega al

cliente.

Posteriormente deben identificarse técnicas de evaluacion, andlisis y
monitoreo que sean amigables a los factores que se van analizar para detectar
debilidades. De estos controles, el jefe y Recursos Humanos, pueden conocer
qué posibilidad hay de que ocurran debilidades y como detectarlas. Cada
combinacion de los dos pasos anteriores recibe un numero de deteccion (D).
Este numero representa la capacidad de los tests planificados y las

inspecciones de eliminar las debilidades y detectar modos de debilidad.

Tras estos tres pasos basicos se calculan los numeros de prioridad del

riesgo conocido como (RPN).
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Numeros de prioridad del riesgo

Los nameros de prioridad del riesgo no son una parte importante de los
criterios de seleccion de un plan de accion contra los modos de debilidad. Son

un parametro de ayuda en la evaluacion de estas acciones.

Después de evaluar la severidad, ocurrencia y detectabilidad, los nUmeros

de prioridad del riesgo se pueden calcular multiplicando estos tres nimeros:

RP.N= SxOxD

S= severidad
O= ocurrencia

D= deteccion

Esto debe realizarse para todos los factores que se van analizar. Una vez
esta calculado, es facil determinar las areas que deben ser de mayor
preocupacion. Los modos de debilidad que tengan un mayor numero de
prioridad del riesgo deben ser los que reciban la mayor prioridad para
desarrollar acciones correctivas. Esto significa que no son siempre los modos
de debilidad con los nimeros de severidad mas altos, son los que deben ser

solucionados primero.

Pueden existir debilidades menos graves, pero que ocurran mas a
menudo y sean menos detectables. Tras asignar estos valores se recomiendan
una serie de acciones con el objetivo de repartir responsabilidades y se definen

las fechas de implementacién.
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Estas acciones pueden incluir inspecciones especificas, evaluaciones de
resultados, redisefio de estrategias administrativas, etcétera, tras implementar
las acciones en el proceso, debe comprobarse de nuevo el niumero de prioridad
del riesgo para confirmar las mejoras. Estas pruebas se representan

normalmente de forma gréfica para una facil visualizacion.

Siempre que se realicen cambios en un proceso administrativo, debe

actualizarse el AMEF™*,

6.3. Preparacién de plan de mejora por areas y jefes

Los planes de mejora se prepararan con el jefe de cada area y RR. HH,
para fortalecer la gestion administrativa de la empresa, utilizando la herramienta
de AMEF, para determinar las medidas a seguir y para el control estratégico del

mismo.

6.3.1. Llenado de los cuadros de mejora e informe de las

mejoras pactadas con los jefes de cada area

Como se describio en el punto anterior, se procedié a llenar el cuadro de
mejora general, con la encargada de RR. HH, para que le dé seguimiento

posterior con los jefes de cada area y llene el respectivo cuadro.

A continuacién se presenta el cuadro de mejora general de la empresa

Pilones de Antigua Guatemala S. A.

YREYES,  Primitivo;  “Andlisis del Modo y Efecto de  Falla®
http://www.slideshare.net/jcfdezmxcal/fmea-1103355. [Consulta: mayo de 2013].

124


http://www.slideshare.net/jcfdezmxcal/fmea-1103355

del clima general

de mejora

isis

Matriz de anél

Figura 37.

salopinbunxa
ojuaIWIUSUERW

ap |04U0d
HHYY Aued 1091qe1s3 (7
[ITENEL) eale souepaje sasebn| obany
elouaId9|  Jod salopinbunxe ap Auogroonpoid ap ajuspIode
sealg op 3jar|  opebiresus reubisy(e | 000T [ot aisxooul  aIsixe ou 0T ap seare 0T | Joduoponpoid
lewasnpuj salopinbunxa ap ua salopinbunxa A solanin
pepunBas| osn ered ugioeloedes ap ejeH ap ugroonnsag
Josiadns spued (z
sonsaluls ap ugismnaid
us saiopnbupxs eluabiaws as osea
ap e1dwoo Jeuonsas(t ua Jenjoe eyuad 9 anb ugioezieuss
U029 BlUBNI 8s ofeqes) ap eare Iw ug
seinbas seuoz
Se| Uos Sa[end Jejeuas
A so1anI ap sojjised ua
Seale dp 3Jar ugioez|euss 1ed0j0) (i co_umN__mcmM
feunsnpu| reuosiad ugloenoend INSIX® OU IO
pepunbes|  ered :o_o_s_um%u 000T o askeoul askeou | 0T | gpeniapeyes | OF |sonsesap op oses
Joswadng ap ueld Juyaq (g U3 SajuapI0Y
uoIoENIEAd
ap sedew rejoqe
P :o_owso_w\m feLisnpul
ap sepebuq Jeai) (T pepunbas
‘oueq
HHYY ered jaded £ S99 [op auaibly [euosiad
eARRASIUIWPY SOUEJIUES SOIJUSS SO| uogel ap ownsul ap ouawebas 1op osn |9 esed osn ns eled uogel A |aded uod
BIOUBID esed 0oupibly aded) 000T | 0T mn._o::oo (| asxo0u ot 18 uod uajdwind ot SOLe}UeS SO Ua | Uejuand ‘sodugibiy uos souelues o
eaJR 9p )L A uogef p eidwod SONENES ou soyeq so7 auaibly ap ey
B UgIoeASIUILpE ap ezaidwy| ap
U0 Jeuonsan uoisiadns (T
sejasa A safeqian
HHYY|  ugiouaye ap sepewey|
lewsnpuj Jeyuawsa)dw (g oleqen ap eare ofeqen
pepunbas sopeuorosodoid| 002 [0T speolpouad|  BIsixa ou Z | epodmbansep | 0T
ap Joswuadng pepunbas uoisinadng osn ua elouabibaN
eale ap sjar ap sodinba so| ap
osn e Jespuadns (1 ofeqen ap sease epulg aw esaidwa gl anb
8)sadsu ud auapoay | feuosiad ugioosioid ap odinba 8 ozynn
as opuend ebapog
lewisnpul|  ua pepunBas odinba ofeqen ap
pepunBas| ap >o0)s Jaualen (2 ebapoq ©ale ua pepunbas
N 00€ |0T ap oLreuaAul a1SIXd oU € iy : ot
ap Joswuiadng ofeqen ap ap odinba
ap |onuoD
©ale 9P 9J3[ | Seale Se| ua ugiddal0Id U092 BJUBND 3S ON
ap sodinba ebua)
as anb Jespiadns (T
uolRUIWIL) s ugid2919p ugiouanaid .m 3
S|—|D|>| sepewol ap oAnalqo (s)epepuawoday z |5 ns ered nsered S |elep sowsiuedsn| 2
W TU._ m % S9U0100Y eyoay A (sa)ugiooy W m sopeajue|d sopeajue|d w (s9)rerousjod S [ElUS10d 019313 PEPIIIGSP € 8P [E1oUS10d OPOW 1993[E1I0} B 10108
a|qesuodsay 8 $9|013U0D $9|0U0D 8 (s)esned $
INOIDDV V1 3d Oav.LINS3Y
Zaujle [ney 10d opeloqe|3 TT-ReiN uoloeredald
eary ap eyoa4
T 1  ep 1  eulbed T roJaWNU 43NV ®ZOpUSN AoueN'oI] lop ajqesuodsay elewaens enbiuy ap sau

V11v4 3d 010343 A OAOW 13d SISITYNY

Baly [9p 21qWON

125



NOIOVE0ddY 30 YWl

37.

igura

delaf

7

inuacion

Cont

onanu
feuossad ugiaanput
3P [enUEW Jelo
Pl (e [BUBWaS ofeqen |3 sezijeal esed ouesadau
eINjoejuew ugIaanpu ap ROTERIET
ugionpoid|  aisxaou | or 0T Q)LBILIBUBLLA |9 BPULQ 9S BSaIdWa B|
3P |04u09) 3J3r|ap Seanaeld seuang ap ’ Ue(d ap elouaISiXaU| soueadp
’ ap S9j0AU0D & zon eiawid Jod uesaibul as opuen)
ealgap ajar|  Seenuew elogei3(z
0sa1ful onanu
ugioeyoeded ap ueld(1
opefieaua euosiad 0JUIWRLAAUT
e ugieledes A
3 uIoeZIejUd woid uoloeoede)
Telo i
qei3 (8 0 BIDAD sauo|id saaayp
sauoid ap AR sauo|id so| ofiau S0| 3p OB [3p
o eled uezn ofeqen ap ojsand (9 ua Jopefeqen
3P SeAaNU SBIA) 3p oAIWINAL 3P SOpOIAL SoAanU SeIL) Sersnu
. ] : g K op ouaduiasap [ Jelofaw ayiuiad anb
3 04U0D 3j8r| U8 Sopelado JeayHad op Safeuy ap ugioefnsanul 3P UgjeAOUUI B
SajLRIByIp SO| uoIae}Ideced ual 8S esaidwa g u3
ealeapajpr|  eredugioeloeded Sopeynsay ap elfe4 Selofow
ap epezienjoe
U9 Soseny
UOIJBLLIOJ
3 SOABND ap SeaIda)
senanu reBisany) (1
UQIJRUIWIA) c|  ugioozep ugrouanaid m pepiigap 3
s m o[> sepewo) | sponslqo | (S)epepuswodsy | z |G|  nsered ns eJed S |el8p sousiveds| 2 PIOU3104 0193 BDIIGBD Bl 30 BIOU3I0d 000 JEO——
W o m % SBUOI20Y eYa) A (s8)uoroay W m sopeajueld | sopesiue|d m (s9)eiousiod | ¢ [BIOUSI0A 01993 | - PEPILGaP el 3P [e1oU310d PO TEUO} € 10108
3|qesuodsay 31 ssjonuop saloquod | § (s)esnen 3
NOIQJV ¥13d 0Qv.LINS3Y
ZoUlliep [ney Jod opeloge3 TT-Rep uglaesedald
vy apeyda4
T e 7 eufieq T :0J3WNU 43N ©eZ0pus AoueN'alT japajqesuodsay  BleWaNeng enbiuy ap ssuojid B3Iy |9p BIGUION

Y11¥4 30 019343 A OQOW 13d SISITYNY

elaboracién propia.
126

Fuente




6.4. Seguimiento de matriz de mejora por recursos humanos

Por medio de la matriz AMEF, se estard& dando seguimiento al
cumplimiento de las estrategias, tiempos y objetivos definidos para fortalecer las

debilidades de los proceso analizados en el presente estudio.

6.4.1. Elaboracion de calendarizacion de RR. HH., para
seguimiento de evolucién de matrices de mejora por

areas

Aqui se da a conocer la calendarizacion general de actividades, donde la
Gerencia de Recursos Humanos conjuntamente con el estudiante trabaj6 el
plan que se iba a seguir durante el proceso de estudio de clima organizacional y
la creacion de las matrices de mejora que se pactaron durante las entrevistas

individuales con los jefes de cada area.

A continuacién se presenta el plan de trabajo que se siguié hasta la
finalizacién de los cuadros de mejora, la calendarizacion de RR. HH para el
seguimiento de la implementacion de las matrices quedd a discrecién y el

tiempo que consideraran pertinente.
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CONCLUSIONES

Los cuadros basados en el analisis de los resultados de la encuesta,
muestran que para el clima general que se trabaj0 con Recursos
Humanos, se detectaron que a nivel general la institucion tiene debilidades
en el factor de seguridad e higiene, seguido de capacitacion y
entrenamiento. Se pudo observar la funcionalidad de la matriz de AMEF,
la cual detect6é varias causas que deben ser atacadas para fortalecer el
factor analizado. Posteriormente Recursos Humanos trabajard la misma
matriz con los jefes de cada area y gerentes de linea, de acuerdo a la

calendarizacion establecida.

Al realizar el estudio de clima organizacional se generé una serie de
expectativas en los trabajadores, dentro de las cuales estaba la pregunta
¢, Qué va hacer la Gerencia con los resultados? y ¢Qué cambios se van a
generar, como consecuencia de los comentarios y los resultados
obtenidos?. Es por ello que se hace necesario definir en el plan de mejora
lo que se va realizar y darlos a conocer, estableciendo un monitoreo al
proceso iniciado, esto influird en la participacién y colaboracién a futuros

estudios de clima.
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La empresa tiene la capacidad de involucrar a toda la organizacion en
una cultura de aprendizaje de sus procesos que se han institucionalizado,
manteniendo la optimizacion de los recursos, presentando una
organizacién con valores permanentes y que se renuevan a partir de su
aprendizaje, retroalimentacion y mejoramiento continuo de sus procesos
administrativos, creando respuestas adelantadas a las situaciones de su

entorno.

Al analizar cada uno de los factores y determinar los porcentajes de cada
area se detectaran las areas débiles, y para ello es necesario implementar
una planificacion estratégica que permita fortalecer las areas que
denotaron debilidad, y fortalecerlas en los puntos mas criticos que se

observaron en las gréficas.

Al percibir los resultados generados a través de los distintos factores que
se evaluaron a cada uno de los empleados de la empresa, representados
por cada area o departamento en especifico, se recomendd manejar estos
resultados finales a discrecion por parte de las autoridades de Gerencia y
Recursos Humanos. Los cuales estableceran los medios y procesos

adecuados para fortalecer estos puntos criticos a través del personal.
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RECOMENDACIONES

Seguridad e higiene laboral: de los factores evaluados este es el que
reflej6 mayor inconformidad, lo que marca poner atencion y aplicar los
articulos relacionados al Reglamento de Seguridad e Higiene Laboral
del IGSS, del cual se les cita con base en los comentarios los articulos
gue a nivel general regulan la proteccion en cuanto a instalaciones de
bafios, vestidores y servicios sanitarios que requiere la ley por el

namero de trabajadores, el servicio de agua, vestidores y botiquines.

Capacitacion y entrenamiento: debera elaborarse segun los resultados
de la evaluacion del desempefio acordes al descriptor del puesto.
Elaborar las entrevistas de la induccion para tener el respaldo que se
esta llevando a cabo tanto la administrativa como la del puesto de
trabajo. Capacitar al personal sobre las politicas administrativas,
Reglamento de Seguridad e Higiene, el manejo de equipo de seguridad,
asi como el cuidado eficiente de los botiquines de trabajo segun areas

establecidas.

Elaborar un trifoliar informativo sobre las politicas y normas que regulan
el comportamiento de los trabajadores dentro de la empresa Pilones de
Antigua Guatemala S. A., lo cual permitird que los supervisores y jefes
manejen de igual manera las politicas, promover el plan de divulgacion
de los valores organizacionales y verificar que se vivan dentro de las

areas de trabajo.
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Comunicacion: es necesario mejorar el proceso de comunicacion
manejando el principio de valores y respeto, para que esto genere un
ambiente agradable de trabajo. Escuchar a los colaboradores sobre sus
inquietudes, informarles sobre los planes y cambios que la organizacion

desea implementar para mejorar la productividad y la competitividad.

Siendo la comunicacion uno de los pilares importantes de la
organizaciéon, se hace necesario que se reorienten las politicas
administrativas del recurso humano, a todo nivel de la organizacion, lo
cual permitirA mejorar las relaciones interpersonales y evitar que se
genere la desinformacion, la critica y el desorden a nivel organizacional,
esta responsabilidad es directamente de los jefes de areas y de

Recursos Humanos.

Relaciones interpersonales: la inconformidad se refleja especificamente
en la falta de colaboraciéon y de acuerdo con los comentarios les
molesta que no se les trate de igual manera a todos, que se dé una
marcada preferencia, esto provoca barreras en las relaciones
interpersonales y afecta la colaboracion entre ellos, es necesario
fomentar los valores organizacionales y la buena comunicacion, que se

solidifican con el trabajo en equipo.

El trabajo en equipo: la inconformidad se ve reflejada por la mala
comunicacion y las relaciones interpersonales. Es conveniente tener
reuniones constantes de trabajo para que puedan brindar su punto de
vista en cuanto a lo que no les gusta, escuchar sus inquietudes, darles
capacitacién sobre lo que es trabajo en equipo y la importancia de que
todo funcione de igual manera; fomentar el sentido de pertenencia,

crear equipos de trabajo con valores y principios organizacionales.
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Liderazgo: este factor es importante dentro del clima organizacional por
lo que requiere atencion. Est4 calificado dentro de las fortalezas, pero
con peligro de bajar si no se fortalece, para ello se requiere mantener
una comunicacion constante, fomentar la diversidad y el respeto dentro
de su area de trabajo, impulsando los valores de la organizacion; estos
tres elementos son los que van fomentando la cultura organizacional y
el sentido de pertenencia. Se recomienda capacitar a los supervisores

sobre liderazgo.

Beneficios: revisar las condiciones contractuales en cuanto a pago de
salarios y prestaciones que es donde mas repercute la inconformidad.
No se tiene un programa de incentivos, por resultado, la evaluacién del
desempefio es importante que se elabore conforme las funciones de los
puestos, evitando caer en evaluar de manera general a los

colaboradores.

Elaborar los descriptores de puestos, lo cual evitard se siga teniendo
inconformidad, reconocer el buen desempefio de los trabajadores en
todas las areas. Es importante contar con un programa motivacional,
felicitando al trabajador por su mejor desempefio, felicitarlos por el dia
de su cumpleafios, darle importancia al esfuerzo que realizan por hacer
bien su trabajo, esto hace que se sientan importantes dentro de la
organizacion, despertando sentimientos profundos de lealtad hacia la

empresa. Colocar en las carteleras una nota de felicitacion.
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APENDICES

A continuacién se presenta la encuesta que se utiliz, para medir el clima
organizacional a los trabajadores de la empresa Pilones de Antigua Guatemala
S. A

Apéndice 1. Formato de encuesta del clima organizacional

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: a continuacion se presentan una serie de preguntas, cada pregunta
cuenta con 4 opciones distintas, marca con una X la casilla QEfensﬁe apega mas a tu
sentir, respecto a la situacién actual de la empresa. =24

- =
— < CASI ALGUNA
No. PREGUN TA g@g clEvPRE | & vecEs | NUNcAa

Conozco y entiendo la mision, vision, y ObjethO" deia\ >

empresa
> Conoce como salir de su area de trabalf){en‘s:asbs/de
emergencia .

Conozco claramente lo que mi supeh)%/ol; ‘éspera de
mi_en mi puesto de trabajo

4|Conozco las lineas de r\m@n(empresa

Considera que el t%ﬂg recibe de su jefe inmediato
5|y autoridad S ipresa es justo y digno hacia su
persona \fieros

Considere A empresa maneja el principio dej =
6 |igual a/de rabajo para todos, respeto y derec*zb?{;\ 9
sin importar genero, raza, credo o color A/

Considera que la empresa le brinda {Stabphdé
laboral

Cuando requiero un permiso especial Iéép:@eéa me
8
lo brinda 0

o Cuando se t;\ace recorte de p\ Sbf‘l\//Se decide segun
el desempeio laboral

Cuando se |ngresa PC Eprn é@%z a la empresa se (‘
10 |brinda el entrenar’ /Cesario para realizar el = \\
trabajo ) N O

11 |Cuando (e\t\ﬂxel\ue hablar con recursos humanos s\ _

Nnos brinda 6n y apoyo

Cuenta c la maquinaria equipo y suministro
12 |necesarios para el buen funcionamiento en\s pu to
de trabajo > /

Cuento con la disponibilidad de ,j,!’l.forWuando la

13 necesito para realizar mis labaies ~ " ¢

1a|Penuo de la cultura de Igf/—%@/sﬁ se promueve el
espiritu de trabajo en eqgdip

15 Dentro de la empre e se B{f\\gﬁé un trato justo al
personal S\/
16 Dentro de - é{n&r sa se respira un . mnu

colaboraoké/ﬁ‘éntre s areas de trabajo-

17 Dentrg g%rﬁﬁresa se valora y resp(ﬁtm}lequlpo

de trab

Dependiendo de su puesto 4 ﬂ .‘ con5|dera que
18 la empresa le ha propo(c\iﬁ a seguridad y la

higiene necesaria ener un ambiente
agradable se urr\

El equipo de- tr bajo’ »y de protecciéon que se me
19| brinda esas c(\ o para el tipo de actividades que
realizo << )

20| El salario\qgre recibo es acorde a lo que se paga en la
region

Fuente: elaboracion propia.

137



Apéndice 2.

Pilones de Antigua Guatemala S. A.

Resultados consolidados del clima general de

No. |Factores Fortalezas % |Debilidades % [Blancos % | Tota %
1|Comunicacion 80 20 0 100
2 |Relaciones interpersonales 92 8 0 100
3| Trabajo en equipo 86 14 0 100
4|Liderazgo 83 17 0 100
5[Supervisiony ética 81 19 0 100
6 |Beneficios 69 31 0 100
7|Capacitacion y entrenamiento 62 38 0 100
8|ldentificacion con la empresa 69 31 0 100
9|Satisfaccion en el trabajo 75 25 0 100

10|Recursos disponibles 78 22 0 100
11|Seguridad e higiene 54 46 0 100
12 |Igualdad de trato 76 23 1 100
13 |Motivacion y reconocimiento 76 22 2 100
14 |Administracion de RR. HH. 80 20 0 100

Organizacional, para este estudio participaron 198 colaboradores, el factor que
se detecté como debilidad fue Seguridad e higiene y un factor de oportunidad

de mejora de capacitaciébn y entrenamiento, los cuales se analizaron en la

Fuente: elaboracion propia.

Estos son los resultados que se obtuvieron del estudio del Clima

figuras 36 y 37.
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Apéndice 3 Grafica de Resultados consolidados del Clima
General de Pilones de Antigua Guatemala S. A.

PORCENTAJES
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Fuente: elaboracion propia.
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