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Resumen

En el mundo empresarial el objetivo principal de toda empresa es el
posicionamiento y la sostenibilidad en el mercado. El clima laboral es un factor
esencial en el desarrollo organizacional, el analisis y mejoramiento repercute de
manera positiva en el elemento humano, el cual es el engranaje que impulsa el
desarrollo dentro de las organizaciones. El presente documento es el informe de
un trabajo, en el cual se elabord una investigacion cientifica del tema "Percepcién
del clima laboral dentro del equipo de supervision del departamento de
operaciones, Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez, afio 2018".
Se procedié a aplicar una encuesta dirigido al equipo de supervisién, evaluando
diferentes aspectos relacionados con el clima laboral. Contiene una aproximacion
panoramica de diferentes puntos de vista de varios autores, que contribuyen a
mostrar la importancia del clima laboral dentro de las organizaciones, al mismo
tiempo se presentan herramientas que se utilizaron para la medicion y diagnostico
del mismo; se hace énfasis en las variables a considerar para la efectiva
valoracion del clima laboral (ambiente fisico, liderazgo, motivacion, capacitacion y

desarrollo, etc.) las cuales son aspectos importantes relacionados al mismo.

También se da a conocer el resultado del estudio, la situacion actual del clima
laboral, la cual se determin¢ a través del trabajo de campo, donde se concluyé que
el clima organizacional en la finca Antigua Flowers S.A. ubicada en Alotenango,
Sacatepéquez, es satisfactorio en la mayoria de aspectos, sin embargo, existen

algunos puntos en donde se presentan algunas debilidades.

El propdsito de este estudio, fue identificar la percepcion actual que tienen los
colaboradores sobre el clima laboral, las causas principales de la satisfaccion y/o
insatisfaccion, luego con los resultados, se elaboraron propuestas orientadas a
mejorar los aspectos que contienen una percepcion no muy favorable del clima

laboral.



Introduccién

El clima laboral en la actualidad es uno de los términos utilizados para describir
caracteristicas de comportamiento en un determinado grupo organizacional o una
parte de la misma, en funcién de cémo lo perciben o experimentan los miembros
de la organizacion. El clima laboral esta vinculado fuertemente con la interaccion
de las personas de forma grupal o individual hacia la organizacion y con los

diferentes procesos.

Un diagnéstico de clima laboral adecuado permite no sélo contar con un informe
del estado de animo de la empresa sino también de sus colaboradores, ademas
proporciona el conocimiento acerca de qué factores lo afectan, de tal forma que se
pueda establecer planes de accion y de verdadero impacto para el mejoramiento
del clima; promoviendo mayor identidad hacia la empresa, apertura a los cambios
organizacionales, trabajo en equipo, formacion, crecimiento, para una

permanencia positiva de los colaboradores dentro de la organizacion.

Los lideres juegan un papel clave en el ambito laboral, debido a que no sélo son
responsables de marcar el rumbo, sino también de la rentabilidad y de asegurar
las condiciones para un buen clima en la empresa, por tal motivo se realiz6 la
presente investigacion sobre la “Percepcion del clima laboral dentro del equipo de
supervision del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,
Alotenango, Sacatepéquez, afio 2018”. El objetivo primordial de este estudio fue:
evaluar el clima laboral e identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores

dentro de la organizacion.

Este informe se divide en cinco capitulos distribuidos de la siguiente manera, el
capitulo | Marco conceptual, contiene una perspectiva general del tema, asi como
el planteamiento del problema, la justificacion, antecedentes. El capitulo Il Marco
tedrico, detalla la literatura que fundamenta el tema investigado. En el capitulo IlI

Marco metodoldgico, se detalla la metodologia a utilizar y las técnicas e



instrumentos a utilizar para determinar el nivel de clima laboral. El Capitulo 1V
Marco operacional describe los resultados del trabajo de campo recopilado, el
andlisis cuantitativo e interpretacion de los datos de la investigacion. Para finalizar
el capitulo V, Marco Propositivo, detalla la propuesta profesional para la empresa,
la cual consiste en un Plan de capacitacion y motivacion para favorecer un clima
laboral satisfactorio del equipo de supervisién del departamento de operaciones,
Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez.



Capitulo |

Marco Conceptual

1.1 Titulo del tema

Percepcion del clima laboral dentro del equipo de supervision del departamento de
operaciones, Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez, afio 2018.

1.2 Planteamiento del problema

El clima laboral es un factor esencial en el desarrollo organizacional, el andlisis y
mejoramiento repercute de manera positiva en el elemento humano, como engranaje
gque impulsa el desarrollo dentro de las organizaciones. En el clima laboral
intervienen distintas variables (objetivos, comunicacion, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion, ambiente
fisico) los cuales influyen en el grado de participacion y actividad, comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo de los colaboradores.

En base al diagnaostico institucional realizado se determind que el departamento de
operaciones ocupa el 85% de la organizacion, en dicho departamento se identificaron
aspectos negativos como el desfase en la comunicacion, falta de motivacion,
ausentismo prolongado, etc. Razon por la cual dicha situacion fue socializada a la
gerencia y altos mandos de la instituciéon y al ser un tema de suma prioridad, nace la
necesidad de investigar y analizar el nivel de percepcion del clima laboral dentro del
equipo de supervisores del departamento de Operaciones de la finca Antigua

Flowers S.A. a mediados del afio 2018.



1.3 Justificacién

El estudio del tema "Percepcion del clima laboral dentro del equipo de supervision
del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango,
Sacatepéquez, afio 2018", se realiz6 debido a un ausentismo prolongado del 16% del
equipo de supervision, e interés expresada por la gerencia en realizar una medicion
del nivel de percepcion del clima laboral del equipo y evaluar la percepcion del clima
laboral en sus niveles de satisfaccion y/o insatisfaccion.

Segun Chiavenato, I. (2000), El clima organizacional esta intimamente relacionado
con la motivacién de los miembros de la organizacion. Cuando la motivacion entre
los participantes es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a
proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los
participantes. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea
por frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el
clima organizacional tiende a bajar. El clima organizacional insatisfactorio se
caracteriza por estados de desinterés, apatia, depresion, en casos extremos llegan a
estados de inconformidad, y agresividad; situaciones en las que los miembros se
enfrentan abiertamente contra la organizacion. Cuando las personas dentro de una
organizacion se sienten bien tratados y satisfechos, se comprometen y se identifican
con la organizacion, realizando sus tareas de la mejor manera, entregando las metas
con calidad, cantidad y tiempo establecido, en el mejor de los escenarios, dando la
milla extra, que es un efecto positivo, que la persona demuestra cuando existe un

compromiso genuino dentro de la organizacion.

En esta investigacion se medira la satisfaccion y/o insatisfaccion del clima laboral
gue percibe el equipo de supervision del departamento de operaciones, Finca
Antigua Flowers S.A., para luego plantear una propuesta profesional, la cual sera la
herramienta de mejora para las condiciones de trabajo y beneficios que el personal

espera de la organizacion, motivando al mismo tiempo la productividad.



1.4 Antecedentes

Antigua Flowers S.A, establecido en el afio 2015 bajo la corporacion Dummen
Orange con base en Alemania, la finca Antigua Flowers esta ubicada en el km 60,
Alotenango, Sacatepéquez, Guatemala, en la parte norte este de la ciudad capital,
cuenta con un &rea total de 19.83 hectareas de produccion bajo invernadero, y
cuenta con 330 colaboradores permanentes. La época de produccién alta comprende
los meses de diciembre a marzo. En la finca Antigua Flowers S.A., su produccion
principal es esquejes de plantas ornamentales, dirigido para los mercados de Europa
y Norte América.

El objetivo principal de este estudio es medir la percepcion del clima laboral dentro
del equipo de supervision del departamento de operaciones Antigua Flowers, S.A., la
cual forma parte del equipo clave dentro de la organizacion, que son los que mueven
el resto de engranajes del flujo de proceso de produccion, el clima laboral dentro de
este equipo debe de ser los mas saludable para que el resto del personal operativo
pueda ser influenciado de forma positiva y cumplir con los objetivos de la
organizacion. La formacion del personal ha sido una tarea dificil debido a las culturas

gue se manejan dentro de las diferentes comunidades que rodean la finca.

En la finca Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez, hasta el momento no
se han realizado estudios sobre el clima laboral, a raiz de un ausentismo prolongado
del 16% de la poblacién de supervisores, y aplicando la metodologia participativa
entre los miembros de la gerencia y encontrar una solucion practica de medir el nivel
de percepcion del clima laboral, nace el tema de estudio a tratar en esta

investigacion.

En el pais se han conducido varios estudios de diferentes autores que tienen
relacion con el tema abordado. A continuacion, se presentan algunos estudios

consultados, entre ellos estan:



a). Caal Diaz (2015) Satisfaccion laboral y clima organizacional, evaluacién vy
analisis comparativo entre dependencias administrativas de una institucion publica.
Maestria en Administracion de Recursos Humanos. Facultad de Ciencias
Econdmicas. Universidad San Carlos de Guatemala, Guatemala.

La percepcion y sentimiento de satisfaccion, puede variar aun cuando todas las
Dependencias tienen las mismas caracteristicas administrativas y estructurales.
Asimismo, la ubicacion geogréfica, la edad, la antigledad, pueden ser también

factores determinantes.

b). Herndndez, G. (2012). Satisfaccion laboral en los vendedores de empresas
distribuidoras de snacks de la ciudad de Quetzaltenango. (Tesis de Licenciatura).
Universidad Rafael Landivar, Guatemala.

Las empresas distribuidoras de snacks de la ciudad de Quetzaltenango cuentan
con gran cantidad de vendedores en el mercado local, los cuales realizan grandes

jornadas de trabajo.

c). Lima, J. (2005). Clima organizacional, una propuesta para desarrollar la
excelencia laboral en la Direccidén de servicio al cliente en la Empresa Municipal de

Agua de la Ciudad de Guatemala.

Los resultados indicaron que el clima organizacional se debilita principalmente por

la falta de comunicacion interna, el reconocimiento y las relaciones interpersonales.

d). Herrarte, M. (2015). Importancia del clima organizacional en la empresa,
Despensa Familiar del municipio de Barberena departamento de Santa Rosa. (Tesis
de Licenciatura) Universidad San Carlos de Guatemala, Centro Universitario de
Santa Rosa (CUNSARO).



El estudio del tema sobre la importancia del clima organizacional se realiz6 debido
a la necesidad expresada por la administradora de la empresa, para mantener el

clima organizacional en un estado éptimo.

1.5 Delimitacion del problema

1.5.1 Delimitacién tedérica

En el presente trabajo de investigacion el area tematica fue recursos humanos,
clima organizacional, comportamiento organizacional, satisfaccién laboral, liderazgo y
gestion del talento humano. Todo esto, enfocado teéricamente en el estudio y
analisis de resultados que sustentaran el tema de analisis " Percepcion del clima
laboral dentro del equipo de supervision del departamento de operaciones, Finca

Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez, afio 2018".

1.5.2 Delimitacion espacial

El estudio se llevo a cabo en la finca Antigua Flowers S.A., municipio de

Alotenango, departamento de Sacatepéquez.

1.5.3 Delimitacion temporal

El presente trabajo dio inicio en el mes de agosto del afio 2018 al ser aprobado el
punto de tesis, se dio paso al plan de Plan de Investigacion, y posteriormente se
elaboré el informe final de tesis, con un periodo comprendido de 17 meses hasta la

presentacion del informe.



Capitulo I
Marco Tebdrico

Para sustentar el trabajo de investigacion se hace referencia a los postulados o
concepciones sobre el significado de recursos humanos, gestién del talento humano,
cultura organizacional, comportamiento organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo
y gestiéon del talento. En la actualidad estos temas son cruciales en las
organizaciones, los cuales impactan de manera positiva 0 negativa el
comportamiento humano y por ende los resultados parciales o finales de su labor que
repercute en aspectos desde el ambiente fisico, relaciones interpersonales, el

liderazgo, y el trabajo en equipo.

2.1 Recursos humanos

Mondy, R. (2010) expone que la administracion de los recursos humanos implica
coordinar la participacion de individuos para el logro de los objetivos
organizacionales. En consecuencia, los administradores de todos los niveles deben
interesarse en las relaciones personales de los colaboradores. Basicamente, todo
administrador hace que se logren cosas a través de los esfuerzos de otros; esto
requiere de una administracion eficaz de los recursos humanos. Los individuos que
tratan con los aspectos de los recursos humanos se enfrentan a una multitud de
desafios, los cuales van desde una fuerza de trabajo que cambia de manera
constante, regulaciones gubernamentales que estan siempre presentes y la
revolucién tecnologica hasta los efectos del 11 de septiembre y de los desastres

naturales como inundaciones, huracanes y tornados.

Por otro lado, Maristany, J. (2007) indica que recursos humanos es la disciplina
gue estudia las relaciones de las personas en las organizaciones, la relacion entre
las personas y las organizaciones, las causas y consecuencias de los cambios en

ese ambito, y la relacién de ambas con la sociedad.



En las empresas, RR.HH. es el area dedicada a los temas que tienen que ver con
las personas. Es una funcion staff, es decir, asesora, y como tal su responsabilidad
es la de dar consejo, ayudar y proveer herramientas a la linea para que ésta actie.
Pero no es responsable por la relacion, porque es el de cada nivel el que mantiene la
relacién cotidiana y, por lo tanto, quien la puede mejorar o empeorar con actitudes o
gestos que estan fuera del alcance de RR.HH. Tampoco es su responsabilidad el
indice de accidentes, ya que es la linea la que puede llevar al trabajador a niveles de
cansancio que lo hagan vulnerable a un riesgo y es la seguridad industrial la que
establece los métodos de trabajo, que pueden ser riesgosos. Frente a estas y otras
situaciones, RR.HH. tiene el poder de llamar la atencion sobre ellas, de asesorar
para que no se mantenga determinada tendencia, para acercar especialistas que
ayuden a mejorar las condiciones, pero no puede ser responsable y no puede formar

parte de sus objetivos que el conflicto se reduzca o que ocurran menos accidentes.

Basado en lo expuesto anteriormente, podemos notar que recursos humanos ha
tenido sus cambios en lo que respecta denominacion, de recursos humanos a
administracion de recursos humanos. En cuanto enfoque dentro de la organizacion
sigue siendo el mismo, enfoque a personas, la interaccion entre las personas,
teniendo como objetivo principal la administracion del recurso humano a través del
desarrollo, retencién y promocion de talentos dentro de la organizacion y la solucion

de conflictos que puedan suscitar dentro de la organizacion laboral.

2.1.1 Objetivo de recursos humanos

Butteriss, M. (2000) indica que el papel y la funcién de recursos humanos de la
empresa consiste en: ldentificacion y desarrollo de las competencias claves
necesarias para respaldar el negocio. Una vez identificadas, se ponen en marcha
estrategias para desarrollar o adquirir las competencias claves. La funcion

empresarial es también responsable de monitorizar el progreso de desarrollo.



2.1.2 Diferentes funciones de recursos humanos

Cabe mencionar que dentro de las funciones de recursos humanos dentro de las
organizaciones se puede categorizar de la siguiente manera, la cual se propone a

continuacién una de las formas para detallar:

a) Reclutamiento de personal: Es una actividad fundamental del programa de
gestion de recursos humanos de una organizacion. Una vez que se han terminado
las necesidades de recursos humanos y los requisitos de los puestos de trabajo es
cuando puede ponerse en marcha un programa de reclutamiento para generar un
conjunto de candidatos potencialmente cualificados. Estos candidatos podran
conseguirse a través de fuentes internas o externas.” Es asi como las fuentes de RH
son denominadas fuentes de reclutamiento ya que pasan a ser blancos sobre los

cuales incidiran las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacion de mercado: exige
informacion y persuasion. La iniciacion del proceso de reclutamiento depende de la
decision de linea. Como el reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen
de una decisién en linea, generalmente denominada requerimientos de empleado o

requerimientos de personal.

b) Disefio, descripcién y analisis de cargos: la descripcion de cargos es una
relacion escrita que define los deberes y las condiciones relacionadas con el cargo.

Proporciona datos sobre lo que el aspirante hace, cobmo lo hace, y por qué lo hace.

Un cargo, segun Chruden, H. Y Sherman, A. (1992) puede definirse como una
unidad de organizacion que conlleva un grupo de deberes y responsabilidades que lo

vuelven separado y distinto de los otros cargos.



Es el proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que componen
la naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en la

organizacion.

La descripcion de cargos es la relacion detallada de las atribuciones o tareas del
cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la ejecucién de
esas atribuciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (para qué lo
hace).

c) Evaluacién de Desempefio: es una técnica de direccién imprescindible en la

actividad administrativa.

El procedimiento para evaluar el personal se denomina evaluacion de desempeiio,
y generalmente, se elabora a partir de programas formales de evaluacion, basados
en una cantidad razonable de informaciones respecto a los empleados y a su

desempeiio en el cargo.

Su funcién es estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna
persona. Medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de

desarrollo.

d) Administracion de personal: tiene como objetivo principal analizar, administrar,
evaluar técnicas y métodos administrativos, y luego desarrollar estrategias de la

organizacion orientadas a la administracion del recurso humano.

Para concluir, el objetivo de recursos humanos es: Ser el soporte clave hacia la
organizacion para que todos sus clientes internos desarrollen sus actividades, asi
como fue planificado, sin conflicto alguno, de esa manera, la energia de los
colaboradores sera bien utilizada en la ejecuciéon de las tareas y el alcance de los

objetivos comunes sera en un 100%.



2.1.3 Estilos de administraciéon de recursos humanos

De esta manera expone Chiavenato, I. (2007) un resumen de los diferentes tipos

de administracion existentes:

1)

a)

Teoria "X" y teoria Y’ (Mcgregor):

Teoria x’: Concepcion tradicional. Autocrética, impositiva y autoritaria.

El hombre se motiva principalmente por incentivos econémicos (salario), como
esos incentivos son controlados por la organizacion,

El hombre es un agente pasivo que debe ser administrado, motivado y
controlado por la organizacion.

Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir en el interés
propio del individuo.

Las organizaciones deben y pueden planearse de manera que el sentimiento y
sus caracteristicas imprevisibles puedan neutralizarse y controlarse.

El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado mediante
incentivos externos.

Por lo general, los objetivos individuales se oponen a los objetivos de la
organizacion, por lo que es necesario un control mas rigido.

En virtud de su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente incapaz de

controlarse y de auto disciplinarse

La conceptualizacibn de administracion es la siguiente: Es el proceso de

direccionar, motivar, controlar las acciones y modificar los esfuerzos de las personas

para

alcanzar los objetivos comunes de la organizacién. Con la ausencia de una

administracién de recursos humanos, los colaboradores serian, pasivas al frente de

sus labores, zona de confort y en algunos casos habria resistencia dentro de la

organizacion.
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b) Teoria “Y”: Concepcion nueva de la administracion, Democrética, consultiva

de acuerdo con las condiciones.

e El control externo y las amenazas con sanciones no son los Unicos vy
participativa.

e El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de sufrimiento, medios para
estimular y dirigir los esfuerzos. Las personas pueden tener autocontrol y tomar
la direccibn de si mismas en cuanto estén convencidas y se sientan
comprometidas.

e Las recompensas por el trabajo estan relacionadas con los compromisos
asumidos.

e Las personas pueden aprender a aceptar y asumir responsabilidades.

e La imaginacion, la creatividad y el ingenio se encuentran con facilidad en las
personas.

e El potencial intelectual del ser humano promedio esta aun lejos de ser utilizado

en su totalidad.

El objetivo de la administracion: Administrar es un proceso en el cual se crean
oportunidades de participacion, para el logro de los objetivos organizacionales,
liberar el potencial de elemento humano, ser mediador para solucion de conflictos,
desarrollar personas para el crecimiento. La funcion principal de la administracion es
crear condiciones organizacionales y metodologias de operacion orientada al
cumplimiento de objetivos organizaciones mediante la coordinacion del esfuerzo

humano y el uso de recursos materiales, financieros y tecnolégicos.

2) Teoria Z (Ouchi): También llamada Método Japonés, esta se basa en
relaciones humanas pretende entender al trabajador como un ser integral. La mayor
productividad se alcanza a través de la visidn cooperativa y la confianza, trabajo en

equipo y relaciones personales estrechas.
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3) Sistemas de Administracion (Likert): Se desarroll6 un instrumento para medir

las actitudes.

a) Sistema 1. Autoritario /Coercitivo. Ambiente de desconfianza hacia los
subordinados poca calidad en la comunicacién, recompensas y castigos esporadicos,
decisiones centralizadas en la parte alta del organigrama organizacional.

b) Sistema 2: Autoritario / benévolo. Clima de confianza condescendiente, poca
calidad en la comunicacion, medidas disciplinarias potenciales, decisiones
centralizadas y basadas en las leyes internas.

c) Sistema 3: Consultivo. Tiende mas al lado participativo, ambiente laboral con mas
confianza y algunas recompensas aplicadas.

d) Sistema 4: Participativo de grupo. Ambiente laboral con un buen nivel de
confianza, subordinados que trabajan en equipos, actitudes positivas, criticas
constructivas, las personas sientes tener un sentido de pertenencia y actdan con
responsabilidad en todos los niveles de la organizacion. Por lo tanto, mientras el
sistema de administracion que se utilice esta cerca del sistema 4, las probabilidades

de sostenibilidad en la produccion seran cada vez mas alta.

2.1.4 Gestion del talento humano

El objetivo de la gestion del talento humano es garantizar la competencia de los
empleados de la organizacién y contribuir a su desarrollo integral. En tal sentido 4.
Atehortda Hurtado, F. A., Bustamante Vélez, R., & Valencia de los Rios, J.A. (2008).

indican:

Este proceso es de alta importancia en el marco de un sistema de gestion integral,
por cuanto es en el talento humano donde descansa buena parte del éxito o el
fracaso de una entidad. No en vano, por ejemplo, el MECI 1000 ubica el desarrollo
del talento humano como un elemento fundamental en el control estratégico. Y el

modelo de responsabilidad social ISO 26000 incluye, entre sus principios y practicas
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laborales basicas, la del desarrollo del talento humano y las relaciones entre

empleados y empleador. (p.154)

Desde una perspectiva estrictamente técnica, el objetivo del proceso es garantizar la
competencia de los empleados de la organizacion. Sin embargo, en un contexto mas
amplio, la gestion del talento humano debe también servir al objetivo de contribuir al
desarrollo integral de los empleados, tanto en el ambito profesional (técnico-
cognitivo) como en el personal (social-afectivo). Utilizamos el verbo “contribuir’
porque en el desarrollo de todas las potencialidades de una persona concurren
muchos factores ajenos a la organizacién (la educacion recibida, el entorno familiar y

social al que pertenece, las caracteristicas individuales, etc.). (p.156)

2.1.5 Gruposy equipos

Un grupo estad conformado por personas que entregan su trabajo, talento y

creatividad para el logro de los objetivos.

El equipo integra, coordinar y coopera en labores compartidas, en las cuales es
importante que participen varias personas, compartiendo los conocimientos y las
actividades necesarias, escuchando y colaborando de manera efectiva, para el logro

eficaz de los objetivos.

2.2 Clima laboral

El clima laboral es el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por
el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional. En el clima laboral intervienen
distintas variables (objetivos, comunicacion, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion, ambiente fisico) los cuales
influyen en el grado de participacion y actividad, comportamiento, satisfaccion y nivel

de eficiencia en el trabajo de los colaboradores.

13



Segun Chiavenato, I. (2009, p. 261), el ambiente entre los miembros de la
organizacion se llama clima organizacional y est4 estrechamente ligado al grado de
motivacion de las personas. Cuando estas se encuentran motivadas, el clima
organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan
por actitudes de animo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las
personas estan poco motivadas, sea por frustracion o por la imposicion de barreras
para la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse y
se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en
casos extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y revueltas,
situaciones en las cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion,

como ocurre con huelgas, paros y protestas similares.

El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca
una amplia gama de factores ambientales que influye en la motivacion. Asi, el clima
organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de las
personas y mejora su animo. En cambio, es desfavorable cuando produce frustracion
porque no satisface esas necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las

personas se influyen y realimentan entre si.

2.3 Cultura organizacional

Uno de los retos mas importantes y amplios que enfrentan las organizaciones es
adaptarse a la gente que es diferente. Este reto es conocido como la diversidad de la
fuerza laboral, y la misma esta dirigida a las diferencias entre personas de una
misma organizacion. La diversidad de la fuerza laboral significa que dentro de una
organizacion se encontraran personas con distintos valores, cultura, estilos de vida y
preferencias, por lo que esta diversidad tiene implicaciones importantes para la

practica de la direccion y administracion.
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Betancourt, R. (2004) indica que “la variable cultura ha demostrado ser el marco
dentro del cual se pueden entender los otros aspectos, lo cual genera, por tanto, una
interdependencia muy alta. El problema que enfrentamos como dependientes del
desarrollo tedrico es que el conocimiento viene fundamentalmente, y casi en su
totalidad, de culturas muy distintas de las nuestras, lo que quizds nos dificulte la
aplicacion de ciertas experiencias organizativas, ya que segun los estudiosos la
cultura nacional tiene un mayor impacto en los empleados que la cultura
organizacional; sin embargo toda organizacion puede crear su propia cultura
organizacional, es decir, puede institucionalizarse, tomar vida propia y convertirse en
un sistema de significado compartido entre sus miembros, que la distinguira de
cualquier otra, dandole a sus miembros un sentido de identidad, generandoles un
compromiso con algo mas grande que el interés personal e incrementando la

estabilidad del sistema social”

Para Chiavenato, I. (2009) la cultura organizacional no es algo palpable. Solo
puede observarse en razon de sus efectos y consecuencias. La cultura
organizacional refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su
entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias, comportamientos,
historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular

de funcionar de una organizacion.

2.4 Comportamiento organizacional

De acuerdo a Robbins, S. J.T. (2009) “el Comportamiento Organizacional es un
campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, grupos y la estructura
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de
aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia organizacional”. Esto significa
gue el Comportamiento Organizacional es un area que estudia lo que la gente hace
en una organizacién y como ese comportamiento afecta el rendimiento de la misma,
por lo que resulta vital establecer una estrecha relacion entre los gerentes y los

empleados para conocer todas sus expectativas, necesidades y proporcionar
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alternativas que contribuyan a mejorar las relaciones interpersonales, la estructura de
los grupos, el aprendizaje, las actitudes, manejar conflictos y disminuir la tensién en

el trabajo.

Newstrom, J. (2011) define el comportamiento organizacional como “el estudio
sistematico y aplicacion cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente
individuos y grupos actla en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas
en que la gente actua con mayor eficacia”. Se trata de una herramienta humana para
beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la conducta de personas
en toda clase de organizaciones como, por ejemplo: empresas comerciales,
gobierno, escuelas y agencias de servicios. En donde quiera que exista una
organizacion, se tendra la necesidad de comprender el comportamiento

organizacional.

Para Chiavenato, I. (2009) el comportamiento organizacional se refiere al “estudio
de las personas y los grupos que actian en las organizaciones. Se ocupa de la
influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos”. En otras palabras, el comportamiento
organizacional retrata la continua interaccion y la influencia reciproca entre las
personas Yy las organizaciones. Es un importante campo de conocimiento para toda
persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las
existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo mas importante, para dirigirlas. El
comportamiento organizacional es una disciplina académica que surgid como un
conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento humano

en las organizaciones.

2.4.1 Importancia del comportamiento organizacional

Su importancia radica en que las organizaciones son sistemas sociales, y si se
desea trabajar en ellas o dirigirlas es necesario comprender su funcionamiento. Las

instituciones combinan ciencia y personas, tecnologia y humanidad; no obstante, las
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sociedades deben entender a las organizaciones y utilizarlas de la mejor manera
posible, porque son necesarias para lograr los beneficios del progreso de la
civilizacion. De acuerdo con Betancourt, R. (2004), “el comportamiento humano
dentro de las organizaciones es impredecible debido a que se origina en
necesidades y sistemas de valores muy arraigados en las personas. No existen
formulas simples y précticas para trabajar con las personas, ni existe una solucion
ideal para los problemas de la organizacion. Todo lo que se puede hacer es
incrementar la compresion y las capacidades existentes para elevar el nivel de
calidad de las relaciones humanas en el trabajo. Las metas son dificiles de alcanzar,

pero poseen un gran valor”.

2.4.2 Objetivos del comportamiento organizacional

Segun Betancourt, R. (2004) “el primer objetivo del comportamiento organizacional
es describir sistematicamente como se comportan las personas en condiciones
distintas, lograrlo permite que los administradores se comuniquen con un lenguaje
comun respecto del comportamiento humano en el trabajo. Un segundo objetivo es
entender la razon por la que las personas se comportan como lo hacen. Los
administradores se frustrarian mucho si solo pudieran hablar acerca del
comportamiento de sus empleados sin entender las razones subyacentes; por ende,
los administradores interesados aprenden a sondear en busca de explicaciones.
Predecir el comportamiento futuro de los empleados es otro objetivo del
comportamiento organizacional. En teoria, los administradores tendrian la capacidad
de predecir cuales empleados seran dedicados y productivos, y cuales se
caracterizan por ausentismo, retardos o conducta perturbadora en determinado
momento (de modo que sea posible emprender acciones preventivas). El objetivo
altimo del comportamiento organizacional es controlar, al menos en parte, y
desarrollar cierta actividad humana en el trabajo”. “Los administradores son
responsables de los resultados de rendimientos, por lo que les interesa de manera
vital crear efectos en el comportamiento, el desarrollo de habilidades, el trabajo en

equipo y la productividad de los empleados. Necesitan mejorar los resultados
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mediante sus acciones y las de sus trabajadores, y el comportamiento organizacional

puede ayudarles a lograr dicho propdsito”.

2.5 Comunicacién organizacional

De Castro, A. (2014, p. 5) expone que la comunicacion organizacional es aquella
gue establecen las instituciones y forma parte de su cultura o de sus normas. Debido
a ello, la comunicacion entre los funcionarios de diferentes niveles, los jefes y sus

subordinados, y los directivos con el resto de la organizacion, debera ser fluida.

Dentro de las organizaciones existe un ansia insaciable de los empleados por
conocer el mayor numero de informacion; asi que cuanto mayor es la comunicacion,
la sensacion de ansiedad disminuye y se pierde menos tiempo. Ademas, se evitan
los ruidos (chismes, cuentos, tergiversaciones por conocer los cuentos incompletos,
etc.); todos estos se conocen como rumores. Por esto es preciso que en las
comunicaciones dentro de la organizacion le demos un espacio para poder hablar
mas adelante sobre ellos, pues mas llevados pueden llegar a tener consecuencias

funestas para una empresa.
2.5.1 Tipos de comunicacién organizacional

De Castro, A. (2014 p.6) indica que es importante saber diferenciar el tipo de
comunicacion que se establece dentro de una empresa. Por tanto, en las
organizaciones pueden existir dos tipos de comunicacion: la formal y la informal.

a) Comunicacién formal

La establece la propia empresa: es estructurada en funcion del tipo de

organizacion y de sus metas. Es controlada y sujeta a reglas.
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Entre los medios de comunicacion mas conocidos en el ambito de las empresas
esta el memorandum, correspondencia escrita entre departamentos; las reuniones
con agenda escrita y entregada previamente, el correo electrénico a través de

computadoras en Intranet, entre otras.

La considerada comunicacion formal en las organizaciones tiene direccionalidad,

lo cual indica la importancia o intencionalidad de la misma, y se ha clasificado en:

e Comunicacion descendente: de la direccion o gerencia hacia el personal.
Generalmente la constituyen comunicaciones como normas, procedimientos,
etc.

e Comunicacion ascendente: del personal hacia la direccidon, gerencia o
presidencia de la empresa, la cual es fundamental pues les da a los directivos
de la empresa una vision del clima laboral.

e Comunicacion horizontal: entre el personal de igual jerarquia o pares. Esta es
necesaria para la buena coordinacion e integracion d ellos departamentos.

e Comunicacion diagonal: entre miembros de departamentos diferentes que se
cruzan, no necesariamente cubriendo la linea de forma estricta. Por ejemplo,

una solicitud de Contraloria al Departamento de recursos humanos.

También se puede dar otros tipos de comunicaciéon dentro de la formal, como son:

la comunicacion visual y gestual, oral y escrita.
b) Comunicacién informal
Este estilo esta basado en la espontaneidad, no en la jerarquia, surge de la

interaccién social entre los miembros y del desarrollo del afecto o amistan entre las

personas; aungque no necesariamente se establecen lazos afectivos con las personas
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que nos rodean en el trabajo. La comunicacion informal, puede beneficiar o

perjudicar a las empresas, segin como se emplee.

Por una parte, puede ser positiva, porque ayuda a la cohesion del grupo y a dar
retroalimentacion sobre diferentes aspectos del trabajo realizado. Por otra parte,
puede ser negativa, porque los rumores, chismes o cotilleos son distorsionadores de
la productividad y no ayudan; solo demoran y perjudican a las personas y a la

organizacion en la que trabajan.

2.6 Satisfaccion laboral

2.6.1 Definicion de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un estado emocional de sentimientos o respuestas
afectivas, es el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo cuando a
consecuencia del mismo experimenta efectos de bienestar, placer o felicidad. Es la
actitud o conjunto de actitudes que desarrolla la persona hacia su situacion de
trabajo. El concepto de satisfaccion labora también se puede abordar desde dos
perspectivas distintas: la unidimensional y la multidimensional. La primera esta
centrada en la actitud de la persona hacia el trabajo en general, la segunda
considera que la satisfaccion deriva de un conjunto de factores relacionados con el
trabajo y que es posible medir la satisfaccion del personal con cada uno de ellos. El
termino motivacion y satisfaccion laboral no representan lo mismo, la primera implica
un impulso hacia un resultado mientras que la satisfaccion es el resultado ya

experimentado, ya que es lo que lleva a realizar la accidén (Molina, A. J. (2014).

2.6.2 Insatisfaccion laboral

Constituye un motivo intenso por satisfacer plenamente, cuando el personal ve
mermada sus necesidades de expandir conocimientos, o sus deseos profesionales le

ocasiona insatisfaccion, por tal motivo es una respuesta negativa del colaborador
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hacia su propio trabajo y corresponde a los niveles estratégicos ejercer una influencia
efectiva para fomentar su interaccidén laboral, participacion dindmica en el proceso
laboral y la aplicacion de una comunicacion asertiva para unificar esfuerzos laborales
propiciando un efectivo ambiente laboral que les permite adoptar los satisfactores
necesarios para su optimo crecimiento personal y profesionalmente (Molina, A. J.
(2014).

2.6.3 Teorias sobre satisfacciéon laboral

Molina, A. J. (2014) indica que este modelo sefiala que la satisfaccion laboral s6lo
puede ser generada por los factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion seria
concebida por los factores extrinsecos, a continuacion, la teoria bifactorial de

Herzberg.

La Teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria Bifactorial o
Teoria de los dos Factores establece que los factores que generan insatisfaccion en
los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen
la satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la
necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos,
cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes.
Por eso se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en

el trabajo.

Herzberg formuldé la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores

gue orientan el comportamiento de las personas.

Factores Higiénicos
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La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccién, pero su presencia tiene

muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Factores de higiene
Sueldo y beneficios: Una necesidad econdémica, siendo un factor higiénico porque
el sueldo lo paga el jefe o la persona quien contrata.

Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el empleado esta
regulado por una politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para el

cumplimiento del objetivo de la empresa.

Relaciones con los comparfieros de trabajo: El trabajador siempre estara en un
ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de trabajo,

desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.

Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area de produccion,

donde se lleve a cabo las labores del trabajador o colaborador.

Supervision: Cuando existe una persona que vigila todo tu procedimiento durante
la jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser resultado de

insatisfaccion.

Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la empresa.
Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo tener un
seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de ahorro, un incentivo que

ayude.

Crecimiento, madurez y consolidacién: Esto se refiere a tu desarrollo en la

empresa, te promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y como
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ha sido tu desempefio, esto no lo puede controlar el trabajador por ende es un factor
de insatisfaccion, por el contrario, la empresa mide eso y a veces los resultados no

son lo que el trabajador espera.

Factores de motivacion

Logros y reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que tienes dentro de la

empresa, esto a la vez motiva al trabajador o colaborador.

Independencia laboral y responsabilidad: Radica en el ambito laboral, el en
trabajo, la responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es

motivacion misma del trabajador.

2.7 Motivacion laboral

Vazquez, R. (2006, p. 131) indica que es muy necesario mantener a los
colaboradores motivados para que éstos luchen por la consecucion de los objetivos
con todas sus fuerzas. Para estas motivados y ser muy productivos, los
colaboradores han de sentir un alto grado de interés por sus trabajos que ha de
derivar en una amplia satisfaccion cuando lo realizan. En cuanto al trabajo, los
colaboradores se sentirAn motivados y afrontaran con entusiasmo su jornada laboral

Si:

Tienen un trabajo atractivo en el sector.
Consideran justa su retribucion.
Tienen unos objetivos alcanzables y estimulantes.

Desarrollan actividades que no sean rutinarias.

NN NN

Pueden explotar su creatividad.
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Una vez satisfechas las necesidades de los colaboradores con respecto al trabajo,
es necesario que el lider satisfaga las necesidades personales de cada uno de sus
colaboradores:

Necesidades de logro: se ha de permitir que el colaborador participe en la

toma de decisiones, aporte ideas y participe en la eleccién de los objetivos.

e Necesidades de méritos: todo colaborador se sentira mas motivado si recibe
cartas de felicitaciébn, propuestas de ascensos o0, simplemente, el
reconocimiento de los superiores.

e Necesidades de autonomia: es necesario hacer uso de la delegacion,
conceder libertad de actuacion, otorgar mas responsabilidades, etc.

e Necesidades de crecimiento: podra ser satisfecha a través de la formacion, la

rotacion de puestos, la promocion interna y, en general, todo lo relativo al

desarrollo profesional.

La motivacion se relaciona con el impulso y el esfuerzo realizado por satisfacer un
deseo o0 una meta. En cambio, la satisfaccion se refiere al placer que experimenta el
individuo cuando satisface un deseo. Por lo tanto, desde un punto motivaciéon de
vista administrativo, las personas podrian tener una alta satisfaccion en el empleo,

pero un bajo nivel de motivacion por el mismo, o viceversa.

2.8 Capacitacion

Como lo indican Calva, J. y Moreno, P. (1997) actualmente para lograr una mayor
competitividad, es necesaria la transformacion productiva basada en la incorporacion
del progreso técnico, convirtiendo a la capacitacion de los recursos humanos en un
elemento clave para lograrla. En este sentido, Lechuga, E. (2004), afirma que
actualmente las empresas que no promuevan e inviertan en la capacitacién de sus
empleados estan destinadas al fracaso, considera también que las empresas no
deben ver los procesos de capacitacidn como un gasto sino como una inversién para

promover el desarrollo de los trabajadores y en consecuencia de la empresa; afirma
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gue tanto los directivos o gerentes y el resto del personal deben ser capacitados a
través de una educacion formal y técnica ya que dentro del proceso de capacitacion,

los conocimientos impartidos deben ponerse en practica continuamente.

Lara, A. y Diaz, A. (2003) indican que la capacitacion en la empresa incluye las
actividades formales e informales enfocadas en la transmision de conocimientos para
el desarrollo de habilidades en los empleados, por lo tanto, no es solo transmitir
conocimientos mediante la demostracion y la practica, sino se refiere también a la
adquisicion de habilidades basicas, es decir capacitaciones especificas y generales.
Partiendo de que la capacitacion requiere algun tipo de inversion econdmica y
humana, Padilla, R. y Juarez, M. (2006) indican que esta puede efectuarse con
recursos propios o externos; la capacitacion con recursos propios se imparte en el
trabajo, ya sea de manera informal por compafieros o supervisores o de manera
formal por instructores internos, en salones de capacitacion con instrumentos y
teorias; la capacitacion con recursos externos es realizada por medio de consultorias
especializadas, proveedores, camaras empresariales, universidades o colegios
técnicos. La decision de utilizar recursos internos o externos depende en gran
medida del estatus y tamafio de la empresa, y de la capacidad de su entorno en

relacion a educacion y tecnologia.

Pain, A. (1999), considera que la capacitacion debe estar inmersa en la vida
cotidiana de la empresa, a través de un sistema de ingenieria de capacitacion, ya
gue debe considerarse como un proceso lleno de posibilidades que facilitan el
desarrollo global de la empresa a través de la micro pedagogia, que se enfoca en el
problema del contenido y los medios de aprendizaje de los participantes; y la macro
pedagogia, que se enfoca en la importancia de la insercidén de la capacitacion como

consecuencia de la demanda de las necesidades de la misma.

Como lo indica Calva, J. L. (2007), la capacitacion de los colaboradores se
argumenta con el aumento de su bienestar y con la reduccion de la duracién de sus

periodos de desempleo, lo que ayuda al combate de la pobreza y mejora la
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distribucién del ingreso, indicando que el Gobierno juega un papel importante en la
capacitacion de los trabajadores especialmente del sector puablico de un pais, y que
los programas de capacitacion debieran convertirse en politicas publicas, para asi
mejorar la productividad y competitividad de las organizaciones y en consecuencia
del pais.

a) Objetivos de la capacitacion

Para Reza, J. (2006), los objetivos de la capacitacion son:
e Proveer a la empresa de recursos humanos o capital humano altamente
calificados en términos de conocimientos, habilidades y actitudes para un adecuado
desempeiio.
e Desarrollar un sentimiento de responsabilidad y pertenencia hacia la organizacion
a través de una mayor competitividad y conocimientos apropiados.
e Alcanzar el perfeccionamiento de los ejecutivos y empleados, de los lideres y
colaboradores, para el desempefio de sus puestos actuales y futuros.
e Mantener permanentemente actualizados a los ejecutivos y empleados de la
empresa u organizacion frente a los cambios cientificos y tecnoldgicos que se
generen.
e Lograr cambios en el comportamiento de los colaboradores, con el propésito de
mejorar las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la organizacion.

e Cooperar al alcance de la Mision, Vision, Valores y Objetivos de la organizacion.

b) Etapas de la capacitacion

Para Gomez, M. y Aleman, L. (2013), el proceso de capacitacion constituye un
proceso de cambio continuo, que promueve el desarrollo personal y el desarrollo
organizacional, el cual puede llevarse a cabo a través de las siguientes etapas: 1.
Diagnostico de necesidades. 2. Disefio del plan de capacitaciéon. 3. Implementacién

de estrategias y 4. Evaluacién de resultados.
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Segun el Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura IICA (1994),

las etapas del ciclo de una actividad de capacitacién son:

¢ |dentificacion: en donde se definen los objetivos, los participantes, las necesidades
de capacitacion y la programacién de todo el ciclo de capacitacion.

e Preparacion: esta etapa se inicia con la decision de realizar la actividad de
capacitacion, se prepara y detalla la metodologia, el contenido, el presupuesto, la
seleccion de los participantes, los instrumentos, el material, entre otros.

e Ejecucion: es donde se realiza todo lo planeado en la etapa de preparacion, inicia
con las acciones y desarrollo de la actividad y culmina con la evaluacion en ese
momento y la clausura de la actividad.

e Evaluacion: esta etapa se realiza después de haber concluido la actividad,
generalmente antes de un afo, el resultado de esta evaluacion es fundamental para

reorientar o reforzar otras actividades similares.

2.9 Liderazgo

Es la capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo 0 equipo que
forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar los objetivos y metas en

cierta situacion (Fincowsky, F. 2011, p 06).

No es lo mismo dirigir que liderar. Mientras el concepto de dirigir (Directivo/Mando)
tiene las connotaciones de autoridad y poder, Liderar no lo implica necesariamente,
siendo en muchos casos, determinante la influencia. Ahora bien, en muchas
ocasiones, se le atribuye un poder personal mas profundo que el poder formal
inherente al cargo que ocupa. Esto surge, como consecuencia, de la integridad y
coherencia reconocida y otorgada por los demas. Una persona puede actuar como
lider de un grupo sin ser directivo o mando, sin embargo, dificilmente serd un
directivo/mando eficaz si no es, al mismo tiempo, lider de su equipo y de las

personas que gestiona. (Palomo Vadillo, M. T. 2010, p.20)
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2.9.1 Estilos de liderazgo y su impacto en el clima laboral

Para Vazquez, R. (2006) en funcién de los diferentes componentes de la
inteligencia emocional hay multitud de clasificaciones sobre los estilos de liderazgo.
La mayoria de ellas constan de seis estilos, que admiten diferentes nombres pero
gue suelen tener el mismo contenido cuando se trata de definirlos. Una clasificacion

valida podria ser la siguiente:

e Lideres coercitivos: este tipo de liderazgo se caracteriza principalmente por
demandar de sus colaboradores en acatamiento inmediato de las ordenes que
impone. Suelen ser lideres orientados al logro y con buen autocontrol. Este tipo
de liderazgo obtiene sus mejores frutos en situaciones de crisis, cuando se trata
de reestructurar o de tratar con empleados problematicos, aunque

generalmente tiene un impacto negativo en el clima laboral.

e Lideres autoritarios: el liderazgo autoritario es muy util cuando tratamos de
movilizar a la gente hacia una nueva direccion. Estos lideres tienen una buena
habilidad para promover el cambio, son muy empaticos. El lider autoritario suele
ser un buen generador de vision, y al contrario del coercitivo, no enturbia el

clima laboral.

e Lideres afiliativos: los lideres afiliativos basan su comportamiento en la
persona. Para ellos es lo mas importante, crean lazos afiliativos dentro de la
organizacion, es un tipo de liderazgo muy efectivo en casos de problemas con

el clima laboral y para motivar a la gente en situaciones de mucho estrés.

e Lideres democraticos: los llamados lideres democraticos fomentan la
comunicacion dentro de la organizacion. Escuchan la opinion de los demas,
lideran los equipos de forma excelente y son muy hébiles para crear consensos
0 para obtener datos de un determinado empleado. El clima laboral no se

resiente, sino que se refuerza con este tipo de liderazgo.
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e Lideres marcapasos: con este liderazgo es probable conseguir estdndares de
rendimiento muy altos. Basan su comportamiento en que el colaborador haga lo
que el lider hace. Son necesarios para obtener resultados de un equipo en poco

tiempo, aunque su impacto en el clima laboral es negativo.

e Lideres “coaching”: este liderazgo es muy util para desarrollar a la gente de
cara al futuro, con su empatia contribuyen a la formacién de los demas y
ayudan a desarrollar fortalezas necesarias para sacar los proyectos adelante.
Son muy positivos para el clima laboral.

2.10 Inteligencia emocional

Arrabal Martin, E. (2018) define a la inteligencia emocional como la capacidad de
la aceptacion y la gestion consciente de las emociones teniendo en cuenta la
importancia que tienen en todas las decisiones y pasos que damos durante nuestra
vida, aunque no seamos conscientes de ellos. Al mismo tiempo cita a Daniel
Goleman, psicologo especializado en Inteligencia Emocional y doctorado en Harvard,
pionero de la divulgacion sobre la importancia de la inteligencia emocional en la vida
y el trabajo, afirma literalmente que la inteligencia emocional es: “la capacidad de
reconocer, aceptar y canalizar nuestras emociones para dirigir nuestras conductas a

objetivos deseados, lograrlo y compartirlos con los demas”.

Arrabal, también hace énfasis en la importancia de gestionar la inteligencia

emocional en las empresas, indicando que:
Cada vez mas, los empresarios y directivos reconocen la importancia de

comprender y gestionar no solo las emociones individuales, sino también las

grupales con el fin de evitar conflictos o de solucionarlos.
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Una empresa que se preocupa por el trabajo de la inteligencia emocional de sus
empleados, tiene un indice menos de problemas personales internos y bajas
laborales, ademas de un indice mayor de productividad.

Al dia de hoy tiene especial relevancia el factor de la gestion de emociones en el
terreno de los recursos humanos, con el fin de dar con el lider mas capacitado
para tratar y empatizar con los trabajadores... la inteligencia emocional es la clave
para poder diferenciar a un buen lider, de un mal lider. De esa caracteristica
dependera el estrés individual y grupal, la productividad final, la relacién entre los
comparieros y la propia relacion entre los trabajadores y el jefe. (Arrabal Martin, E.
2018, pags. 61-62)
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Capitulo I
Marco metodoldgico

3.1 Objetivos de la investigacion

3.1.1 Objetivo general

Determinar la percepcion del clima laboral dentro del equipo de supervision del
departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango.

3.1.2 Objetivo especificos

e Determinar cuales son los principales factores que influyen en la calidad de la

relacion laboral de los colaboradores de la Institucion.

e Conocer cuéles son los motivadores que estimulan al personal a realizar sus

tareas eficientemente.

e Conocer el nivel de satisfaccion del ambiente fisico laboral.

e Determinar si existe comunicacion efectiva entre los colaboradores y

administradores que laboran en la organizacion.

3.2 Unidad de anéalisis

La unidad objeto de estudio en la presente investigacion, fue la poblacion total
N=18 supervisores que conforma el equipo de supervision del departamento de
operaciones, finca Antigua Flowers S.A., Alotenango, Sacatepéquez, se desarrollé un
censo, debido a que la poblacibn es pequefia y se puede acceder a ella sin

restricciones.
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3.3 Metodologia aplicada a la investigacion

3.3.1 Meétodos

Método cientifico

Se utiliza el método descriptivo ya que se describe las acciones que efectia el
departamento y su relacion directa y/o indirecta con otros departamentos. Fox, D.
(1981), considera que el método descriptivo desempefia un papel importante en la
ciencia, al proporcionar datos y hechos, e ir dando pautas que posibilitan la
configuracion de teorias. Afirma que: “los métodos descriptivos tienen como principal
objetivo describir sistematicamente hechos y caracteristicas de una poblacion dada o
area de interés, de forma objetiva y comprobable” (Fox, D. 1981; 551). Se aplicaron
técnicas de investigacion documental y de campo, utlizando la entrevista

estructurada como instrumento de investigacion.
Método inductivo

Arango Escobar, J. E. (2009) explica de lo particular a lo general. Este método se
utilizd durante la aplicacion de la encuesta a cada integrante del equipo de
supervision, porque el poco conocimiento con que se contaba en esa situacion se
logré obtener un conocimiento mas amplio.
Método deductivo

Arango Escobar, J. E. (2009) explica de lo general a lo particular. Esta

metodologia se aplicd en el momento de extraer las conclusiones de la informacion

gue se obtuvo de las encuestas realizadas.

32



Método Analitico

Arango Escobar, J. E. (2009) se ocupa de reunir, clasificar y tratar los hechos de
tal manera que se puedan realizar afirmaciones validas acerca de las premisas.
También es el tratamiento matematico de los hechos, de modo que se descubran
relaciones estables, libres de influencias del azar.

El tipo de graficas que se utilizd en esta investigacion fue diagrama de pastel, la
cual es una forma sencilla de visualizar los diferentes porcentajes que conforman los
datos. Esta forma de representar los datos es particularmente Util cuando se busca

hacer énfasis en las diferentes proporciones que conforman los datos.

Método Participativo

Es un método de investigacion y aprendizaje colectivo de la realidad, basado en
un andlisis critico con la participacion activa de los grupos y actores implicados,
orientada a estimular la practica transformadora y el cambio social. Concibe a los
participantes de los procesos de investigacibn como agentes activos en la
construccion, reconstruccion y deconstruccion colectiva del conocimiento. Como en
otros métodos de intervencion social, su finalidad principal es la accidn; una accion
con la participacion activa de la gente y con el proposito de resolver los problemas de

la misma gente, que se pueden resolver a nivel local (Ander Egg, 2003).

3.3.2 Técnicas
Las técnicas son los procedimientos e instrumentos que utilizamos para llegar al

conocimiento. Encuestas, entrevistas, observaciones, y todo lo que se deriva de

ellas.
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Técnica de la observacion

Arango Escobar, J. E. (2009) define como el conjunto de técnicas de investigacion
con las que se determina mediante la observacion algo que estd sucediendo. Toma
la clasificacién y registro de los acontecimientos pertinentes con algun tipo de

esquema sistematico.

La técnica de la observacion se utiliz6 en el equipo de supervision del
departamento de operaciones, finca Antigua Flowers S.A., esto permiti6 conocer
brevemente un acercamiento sobre la percepcion del clima laboral dentro de la finca,
asi como la interaccién dentro de las actividades diarias de cada supervisor y la

infraestructura de la organizacion.

La encuesta

Arango Escobar, J. E. (2009) explica que es un instrumento de observacion
constituido por una serie de preguntas formuladas y cuyas respuestas son anotadas

por el encuestado.

Se aplico una encuesta a cada integrante del equipo de supervision, la cual estaba
constituida por 25 preguntas cerradas y estas se dividen en 5 aspectos especificos,
cuya finalidad era identificar la percepcion del clima laboral que se tiene dentro del

equipo de supervision del departamento de operaciones.

La entrevista

Arango Escobar, J. E. (2009) define la entrevista como la relacion directa entre el
investigador y su objeto de estudio por medio de individuos o grupos en la busqueda

de testimonios orales.

34



Técnica que se utilizd en el momento de dialogar con las personas que
contribuyeron a la investigacion, en este caso los integrantes del equipo de
supervision departamento de operaciones, finca Antigua Flowers S.A.
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Capitulo IV

Marco operacional

4.1 Presentacién

En este capitulo se muestran los resultados obtenidos a través del trabajo de
campo, mostrando por cada instrumento aplicado un resultado especifico, estos se
unificaron y analizaron para obtener una interpretacion final y describir la satisfaccion
en el clima laboral, segun la percepcién del equipo de supervisién del departamento

de operaciones, finca Antigua Flowers, Alotenango, Sacatepéquez.

Los resultados son presentados de la siguiente forma.

a) Un cuestionario que se trabajo a través del uso de la metodologia cuantitativa,
los resultados se presentan por medio de grafica circular 3D, con las

respectivas descripciones de cada una de las 25 incognitas

b) En la interpretacion final se expone una explicacion detallada de los resultados
obtenidos por medio de los instrumentos de recoleccion de datos, relacionado la

misma con el marco tedrico y los objetivos generales de la investigacion.

4.2 Presentaciéon de indicadores

Un indicador es una expresion cuantitativa del comportamiento y desempefio de
un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algun nivel de referencia una
desviacién sobre la cual se toman acciones correctivas o preventivas de un caso. En
este caso los indicadores son elementos que nos permiten medir el nivel de clima

laboral durante la investigacion:

A. Ambiente fisico

B. Trabajo en equipo
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C. Relaciones interpersonales
D. Liderazgo
E. Motivacion y satisfaccion laboral
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4.3 Analisis de resultados

A. Ambiente fisico

Tabla No.1 ¢Como considera usted el ambiente de trabajo para el desempefio

de sus labores?

Cémodo Regular Incomodo
12 5 1
67% 28% 5%

Figura No .1 ¢Como considera usted el ambiente de trabajo para el desempefio

de sus labores?

® Incomodo = Regular = Cémodo

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez,

Interpretacion: el 67% del personal expresé que es comodo el ambiente de trabajo, el
28% considera que es regular, y el5% sefialo que es incobmodo el ambiente de
trabajo para el desempefio de sus labores. De acuerdo a estos resultados, se deduce

gue el ambiente de trabajo es comodo.Tabla No. 2 (Cémo considera usted las
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condiciones fisicas de su puesto de trabajo con relacion a vestimenta,

iluminacion, temperatura, espacio, ruido?

Apropiadas Regular Inapropiadas
10 7 1
56% 39% 6%

Figura No. 2 ¢ Cémo considera usted las condiciones fisicas de su puesto de

trabajo con relacion a vestimenta, iluminacion, temperatura, espacio, ruido?

6%

39%
56%

= |napropiadas = Regular = Apropiadas

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 56% del personal de operaciones expreso que las condiciones
fisicas para el puesto de trabajo son apropiadas, por aparte el 39% establecié que
son regulares las condiciones en cada lugar de trabajo, solamente un 6% manifesté
inapropiadas las condiciones fisicas del puesto de trabajo. un porcentaje
considerable expres6 que el ambiente fisico es regular y un pequefio porcentaje lo

considera inapropiado por lo que este aspecto podria mejorarse.



Tabla No 3. ¢ En qué nivel de disponibilidad estan los recursos (materiales,

equipo e infraestructura) con los que cuenta para realizar su trabajo?

, . No
Disponible Regular disponible
10 8 0
56% 44% 0%

figura No 3. ¢ En qué nivel de disponibilidad estan los recursos (materiales,

equipo e infraestructura) con los que cuenta para realizar su trabajo?

44%

56%

= No disponible = Regular = Disponible

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 56% de los entrevistados expreso que cuenta con disponibilidad de
recursos, a diferencia de un 44% describe que es regular el acceso a los recursos
gue ofrece la empresa. La diferencia de satisfaccién en este aspecto, es poca, por lo
gue se considera un aspecto que podria tener mejoras para alcanzar la satisfaccion

total.
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B. Trabajo en equipo

Tabla No. 4 ¢ En su area de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en

equipo?
Siempre A veces Nunca
6 12 0
33% 67% 0%

Figura 4. ¢ En su area de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

0%

= A veces

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 33% de los colaboradores expresaron que siempre se fomenta el

trabajo en equipo, mientras que el 67% que indica que se hace algunas veces se;

éste ultimo porcentaje es un indicador, que sefala la necesidad de mejorar en este

tema.
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Tabla No. 5 ¢Cual es su nivel de compromiso para apoyar el trabajo de sus

compafieros dentro de la organizacion?

Alto Regular Bajo
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 5 ¢Cual es su nivel de compromiso para apoyar el trabajo de sus

compafieros dentro de la organizacion?

0%

50% 50%

= Bajo = Regular = Alto

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,
Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 50% expreso tener un alto nivel de compromiso para apoyar el
trabajo de sus comparfieros dentro de la organizacion y el otro 50% del personal
concuerda que es regular el nivel de compromiso para apoyar el trabajo de sus
compafieros dentro de la organizacion. Lo cual refleja que la mitad de los
colaboradores esta totalmente comprometida a apoyar el trabajo de sus compafieros,
y el resto denota un nivel regular de compromiso en apoyar el trabajo de sus
compafieros, la organizacion debe de promover programas que motiven, e

incrementen el porcentaje de personal comprometida dentro de la organizacion.
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C. Relaciones interpersonales

Tabla No.6 ¢Cémo califica usted la comunicacion dentro del departamento?

Eficiente Regular Deficiente
8 10 0
44% 56% 0%

Figura No.6 ¢ Cémo califica usted la comunicacién dentro del

44%

= Deficiente

departamento?

0%

= Regular

56%

= Efciente

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 44% expreso que la comunicacion es eficiente, y el 56% la calificd

como regular. Si bien ninguno de los colaboradores indicé que fuera deficiente, es

importante que la empresa impulse mejoras en este aspecto.
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Tabla No. 7 ¢ CoOmo considera usted la relacion entre compafieros de trabajo,

dentro de la organizaciéon?

Apropiada Regular Inapropiadas
8 10 0
44% 56% 0%

Figura No. 7 ¢ CoOmo considera usted la relacion entre compafieros de trabajo,

dentro de la organizacién?

0%

44%

56%

= |napropiadas = Regular = Apropiada

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 44% determind que la relacidon entre compafieros es apropiada, vy el
56% indic6é que la relacion entre compafieros de trabajo es regular. De acuerdo a lo
expresado por los colaboradores, un alto porcentaje no muestra estar satisfecho con

el relacionamiento entre comparieros de trabajo, aspecto que podria mejorarse.
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Tabla No. 8 ¢ Dentro de la organizacion las funciones y roles estan claramente

definidas?
Siempre A veces Nunca
8 10 0
44% 56% 0%

Figura No. 8 ¢Dentro de la organizacion las funciones y roles estan claramente

definidas?

44%

0%

= A veces

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 44% expresé que siempre se encuentran definidos los roles y las

funciones de cada puesto de trabajo, y el 56% indicé que algunas veces; lo cual es

preocupante ya que esto demuestra que en algunas ocasiones la mayoria de

colaboradores percibe un alto nivel de inseguridad en el conocimiento de roles y

funciones.
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Tabla No. 9 ¢Su jefe inmediato le proporciona informacion suficiente,

adecuada para realizar bien sus actividades?

Siempre A veces Nunca
8 10 0
44% 56% 0%

Figura No. 9 ¢Su jefe inmediato le proporciona informacién suficiente,

adecuada para realizar bien sus actividades?

0%

44%

56%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: Los resultados de la entrevista realizada indican que el 44% expreso6
gue siempre su jefe inmediato le proporciona informacién suficiente y adecuada para
realizar sus actividades, mientras que el 56% indic6 que a veces su jefe inmediato le
proporciona informacion suficiente y adecuada para realizar sus actividades. Lo cual
indica que un porcentaje mayor a la mitad de los colaboradores, algunas veces no

estan bien informados en relacion a las actividades que deben realizar.
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Tabla No. 10 ¢ Se organizan bien las actividades para completar las mismas, en

el tiempo de la jornada de su trabajo?

Siempre A veces Nunca
8 10 0
44% 56% 0%

Figura No. 10 ¢ Se organizan bien las actividades para completar las mismas,

en el tiempo de lajornada de su trabajo?

0%

44%

56%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 44% de los entrevistados expresaron que siempre se organizan
bien las actividades para completar las mismas, en el tiempo de la jornada de su
trabajo; y el 56% indic6 que esto se realiza a veces, lo cual es un indicador de que

existen debilidades en la ejecucién de las tareas.
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D. Liderazgo

Tabla No. 11 ¢ Cuenta con el apoyo de su jefe cuando se encuentra en

dificultades?

Siempre A veces Nunca
3 15 0
17% 83% 0%

Figura No. 11 ¢;Cuenta con el apoyo de su jefe cuando se encuentra en

dificultades?

0%

= A veces

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 17% de los entrevistados manifestd que siempre cuenta con el

apoyo de su jefe, mientras que el 83% establece que a veces cuenta con el apoyo de

su jefe cuando se encuentra en dificultades, esto denota un grado de insatisfacciéon

en relacién al apoyo del jefe inmediato en situaciones de dificultad.
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Tabla No. 12 ¢ Su jefe lo respalda frente a sus superiores?

Siempre A veces Nunca
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 12 ¢Su jefe lo respalda frente a sus superiores

50%

0%

= A veces

50%

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 50% expres6 que siempre el jefe los respalda frente a sus

superiores, y el otro 50% indic6 que lo hace algunas veces, lo cual indica que la

mitad de los colaboradores no se siente respaldado todo el tiempo.
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Tabla No. 13 ¢ Su jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias, en

el cumplimiento de sus responsabilidades?

Siempre A veces Nunca
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 13 ¢Su jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias,

en el cumplimiento de sus responsabilidades?

0%

50% 50%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 50% de los entrevistados determind que el jefe siempre le da
autonomia para tomar las decisiones necesarias, en el cumplimiento de sus
responsabilidades. En oposicion al 50% que expres6 que a veces el jefe le da
autonomia para tomar las decisiones necesarias, en el cumplimiento de sus

responsabilidades.
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Tabla No. 14 ¢Le provee su jefe retroalimentacion sobre puntos débiles, segun

la evaluacion de su desempefio?

Siempre A veces Nunca
6 12 0
33% 67% 0%

Figura No. 14 ¢Le provee su jefe retroalimentacion sobre puntos débiles, segun

la evaluacion de su desempefio?

0%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 33% expreso6 que su jefe siempre le provee retroalimentacion sobre
puntos débiles, segun la evaluacion de su desempefio; y el 67% expuso que lo hace
a veces, siendo éste el porcentaje mas alto se puede concluir que no siempre se les
otorga retroalimentacién a los colaboradores en relacion a los resultados de su

evaluacion de desempefio.
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Tabla No. 15 ¢Los jefes reconocen y valoran su esfuerzo en el trabajo?

Siempre A veces Nunca
6 12 0
33% 67% 0%

Figura No. 15 ¢Los jefes reconocen y valoran su esfuerzo en el trabajo?

= Aveces

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 33% de los entrevistados expresaron que sus jefes siempre

reconocen y valoran su esfuerzo en el trabajo. En contraposicion al 67% que indicé

gue solo a veces lo hacen. Lo cual refleja un alto grado de insatisfaccion en relacion

a este tema; siendo éste un aspecto importante para la motivacion de los

colaboradores es necesario que la empresa realice acciones para lograr el 100% de

satisfaccion.
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E. Motivacién y satisfaccion laboral

Tabla No 16 ¢Los jefes en la organizacidn, se preocupan por mantener elevado

el nivel de motivacién del personal?

Siempre A veces Nunca
6 12 0
33% 67% 0%

Figura No 16 ¢Los jefes en la organizacién, se preocupan por mantener

elevado el nivel de motivacién del personal?

0%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 33% concuerda que los jefes siempre se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacién del personal. A diferencia del 67% que expuso que
algunas veces lo hacen; lo cual indica que un porcentaje mayoritario considera que

los jefes no se esfuerzan lo necesario por mantener motivado al personal.
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Tabla No. 17 ¢La organizacion cuenta con planes y acciones especificas

destinadas para mejoras en su area de trabajo?

Siempre A veces Nunca
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 17 ¢La organizacién cuenta con planes y acciones especificas

destinadas para mejoras en su area de trabajo?

0%

50% 50%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: 50% de los entrevistados expusieron que la organizacion cuenta
siempre con planes y acciones especificas destinadas para mejoras en su area de
trabajo. En relacién al otro 50% que manifestd que a veces se cuenta con estos
planes y acciones. Lo cual denota que, si existen, aunque hay debilidad en algunas

ocasiones.
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Tabla No. 18 ¢La organizacién otorga beneficios equitativos a los

trabajadores?
Siempre A veces Nunca
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 18 ¢La organizacién otorga beneficios equitativos a los trabajadores

50% 50%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 50% expreso que la organizacidon siempre otorga beneficios
equitativos a los trabajadores, mientras que el otro 50% expuso que a veces la
organizacion otorga beneficios equitativos a los trabajadores. Este resultado indica

gue la mitad de los colaboradores no esta totalmente satisfecho con este aspecto.
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Tabla No. 19 ¢Considera que recibe una justa retribucién econémica por sus

labores desempeiadas?

Siempre A veces Nunca
9 9 0
50% 50% 0%

Figura No. 19 ¢Considera que recibe una justa retribucién econdmica por sus

labores desempeiadas?

0%

50% 50%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: la respuesta a esta pregunta fue que un 50% de los entrevistados

considera que siempre recibe una justa retribucibn econoémica por sus labores

desempefiadas. Mientras el otro 50% manifestd6 que a veces recibe una justa

retribucion econdmica. Lo cual significa que la mitad de los colaboradores algunas

veces se siente insatisfecho por el salario recibido.
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Tabla No. 20 ¢ Participa usted en actividades culturales y recreacionales que la

organizacion realiza?

Siempre A veces Nunca
18 0 0
100% 0% 0%

Figura No. 20 ¢ Participa usted en actividades culturales y recreacionales que la

organizacion realiza?

0%

100%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 100% de los entrevistados participa siempre en actividades
culturales y recreacionales que la organizacion realiza. Lo cual indica un alto nivel de

anuencia y disposicion por parte de los colaboradores.
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Tabla No 21 ¢ Su compensacién salarial comparada con otros de su mismo

nivel, estd acorde con las responsabilidades y cargo?

Siempre A veces Nunca
13 5 0
72% 28% 0%

Figura No 21 ¢Su compensacién salarial comparada con otros de su mismo

nivel, estd acorde con las responsabilidades y cargo?

0%

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 72% aseverd que la compensacion salarial esta acorde con las
responsabilidades y cargo. Unicamente el 28% refieren que a veces la compensacion
esta acorde con las responsabilidades y cargo. Todo esto en comparacién con otros

colaboradores de su mismo nivel.
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Tabla No. 22 ¢ Cuenta la empresa con oportunidades de ascenso basada en

méritos?
Siempre A veces Nunca
5 13 0
28% 72% 0%

Figura No. 22 ¢ Cuenta la empresa con oportunidades de ascenso basada en

méritos?

= Nunca = Aveces = Siempre

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 28% expuso que la empresa siempre provee oportunidades de
ascenso basados en meéritos, mientras tanto, el 72% expone que solo a veces la
empresa provee oportunidades de ascenso basados en méritos. Lo cual denota un
alto grado de insatisfaccion en este aspecto, ya que lo ideal seria que los

colaboradores siempre perciban este beneficio.
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Tabla No. 23 ¢ Como califica su nivel de satisfaccién, al formar parte de

corporacion Dummen Orange?

Alto Regular Bajo
12 6 0
67% 33% 0%

Figura No. 23 ¢ Como califica su nivel de satisfaccion, al formar parte de

corporacion Dummen Orange?

0%

= Bajo

= Regular = Alto

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 67% expres6 un alto nivel de satisfaccion, al formar parte de

corporacion Dummen Orange. Mientras el

33% calificé regular el nivel

de

satisfaccion, al formar parte de la corporacion. Por lo anterior se determina que la

gran mayoria de colaboradores muestra un buen nivel de sentido de pertenencia.
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Tabla No 24 ;Cémo califica su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza

en la organizacion?

Alto Regular Bajo
12 6 0
67% 33% 0%

Figura No 24 ¢ Como califica su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza

en la organizaciéon?

0%

= Regular = Alto

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: el 67% de los entrevistados demuestran un nivel alto de satisfaccion

con el trabajo que realiza en la organizacion. A diferencia del 33% que califica como

regular su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la organizacion.
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Tabla No 25 ¢ Podria proporcionar algunos comentarios acerca de los aspectos

gue nos ayudarian a mejorar el ambiente de trabajo?

Mejorar Ejecutar Materia | Mejorar
relaciony |programas -lesy | el trato

comunicacion de Motivacion | herra- por Sin

entre jefe incentivos | y trabajo | mienta |parte del| res-

inmediato y en equipo S personal | puesta
subordinados de
oficina
3 2 2 1 1 9
17% 11% 11% 5.5% 5.5% 50%

Figura No 25 ¢Podria proporcionar algunos comentarios acerca de los

aspectos que nos ayudarian a mejorar el ambiente de trabajo?

50%

M Sin respuesta

17%

5.50%

5.50%

M Ejecutar programas de incentivos
B Motivacion y trabajo en equipo

B Materiales y herramientas

Mejorar el trato por parte del personal de oficina

11%

11%

B Mejorar relacidon y comunicacién entre jefe inmediato y subordinados

Nota: Entrevista realizada al personal del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A.,

Alotenango, Sacatepéquez.

Interpretacion: unicamente el 50% de entrevistados dio respuesta a esta pregunta,

los cuales mencionaron algunos aspectos que ayudarian a mejorar el ambiente

laboral en la empresa, el 17% mencion6 que se debe mejorar la relaciéon y
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comunicacion entre jefe y subordinado, el 11% considera necesario implementar
mejores planes de incentivos, entre los cuales mencionaron incentivos por
desempeiio y actividades de esparcimiento; otro 11% considera importante mejorar
la motivacion y fomentar el trabajo en equipo, un porcentaje correspondiente al 5.5%
mencionaron que es necesario mejorar el trato por parte del personal de oficina, y un
porcentaje igual mencioné que es necesario obtener mas y mejores materiales y

herramientas para el desempefio de sus actividades.

4.4 Interpretacién general de resultados

Para las empresas es importante determinar el clima organizacional, dado que
impacta significativamente en la productividad laboral y la rentabilidad de la empresa.
Los estudios han indicado que el clima organizacional hace la diferencia entre una

empresa de alto desempefio y otra de bajo desemperio.

Para la ejecucion de la presente investigacion es necesario realizar una
interpretacion general de resultados para poder observar de una manera mas clara
los resultados obtenidos, por lo que se presenta un analisis e interpretacion de los

mismos de acuerdo a cada indicador planteado:

A. Ambiente fisico: conformado por las preguntas de la No. 1 a la No. 3.

Un porcentaje mayor al 56% de los empleados califica como comodas y
apropiadas las condiciones fisicas y el ambiente laboral, asi como la disposicién de
los recursos y materiales de trabajo, el resto de empleados lo califica como regular;
sin embargo 1 empleado calificé este aspecto como incomodo e inapropiado, dato
gue es preocupante debido a que lo ideal seria que todos los empleados percibieran
su ambiente fisico de trabajo como un lugar apropiado para el desarrollo de sus

actividades.
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B. Trabajo en equipo: conformado por las preguntas de la No. 4 y No. 5.

El 67% considerd que solo algunas veces se fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo y el 50% indic6 que existe un nivel alto de disposicion y compromiso para
apoyar a compafieros de trabajo y el otro 50% indico la existencia de un nivel regular
en este aspecto. En tal sentido el resultado de satisfaccion en este indicador es bajo
lo cual es preocupante debido al alto nivel de importancia de estos aspectos para el

desarrollo de un buen clima laboral.

C.Relaciones interpersonales: conformado por las preguntas de la No.6 a la
No.10.

Este indicador contempla aspectos como comunicacion, relaciones
interpersonales, definicion de roles y funciones, informacién y tiempo para la
ejecucion de actividades, fue calificado como un aspecto regular, por el 56% de los
entrevistados, aunque ninguno lo califico deficiente, unicamente el 44% considera
gue es eficiente; en tal sentido el resultado de satisfaccion en este indicador es
regular.

D. Liderazgo: conformado por las preguntas de la No. 11 a la No. 15.

Este indicador incluye aspectos relacionados al apoyo, reconocimiento y respaldo
por parte de los jefes inmediatos a sus subordinados, asi como la retroalimentacion
como consecuencia del desempefio. Un porcentaje de entre 50 y 80 por ciento de los
entrevistados considera que estos aspectos Unicamente estan presentes algunas
veces, el resto de entrevistados afirmd que siempre se encuentran presentes, es
decir que siempre reciben apoyo, respaldo, reconocimiento y retroalimentacion, es
importante sefialar que ninguno calific6 como inexistente este indicador; en tal
sentido se concluye que este aspecto fue calificado como regular en el nivel de

satisfaccion.
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E. Motivacion y satisfaccion laboral: conformado por las preguntas de la No. 16 a
la No. 25.

En este indicador se incluyen aspectos como motivacién, beneficios, justa
retribucion, remuneraciones, ascensos, satisfaccion laboral, entre otros; el aspecto
motivacional fue calificado con un porcentaje bajo ya que Unicamente el 33% indico
gue los jefes se preocupan siempre por este aspecto y el 67% dijo que solo algunas
veces, este aspecto también fue mencionado como uno de los que se debe mejorar y
fomentar; el aspecto de participacién en actividades de esparcimiento fue calificado
con el 100% aunque comentaron que estas actividades deben aumentarse para
mejorar el clima laboral, el resto de aspecto fue considerado con un nivel de
satisfaccion regular. Dichos resultados indican que este indicador presenta un nivel

de satisfaccion regular.

Como interpretacion general se puede mencionar que los colaboradores perciben
el clima laboral en la empresa con un nivel de satisfaccion de entre regular a
satisfactorio; y que los aspectos mas relevantes a mejorar son:. motivacion,

comunicacion, trabajo en equipo, retroalimentacion y capacitacion.

45 Conclusiones

1. Los colaboradores perciben el clima laboral en la empresa con un nivel de
satisfaccion de entre regular a satisfactorio, valorando muy bien aspectos como

ambiente fisico y compromiso y satisfaccion laboral.

2. Las relaciones interpersonales de los colaboradores dentro de la empresa
presentan un nivel de satisfaccion regular para los entrevistados, entre los
principales factores que influyen en este indicador segun la percepcion de los

entrevistados estan: la comunicaciéon y relacion entre compafieros del mismo
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4.6

nivel y la adecuada informacion y definicion de funciones por parte del jefe

inmediato a sus subordinados.

. Entre los aspectos motivacionales mas importantes para los colaboradores se

encuentran: apoyo y reconocimiento, aspecto que fue valorado con nivel regular
de satisfaccion debido que externaron que solo en algunas ocasiones se
sienten apoyados y reconocidos; otro aspecto es el de incentivos y
remuneracion, entre los cuales mencionaron que existe debilidad en ofrecerles
actividades de esparcimiento y reconocimientos por el desempefio de sus
funciones; asi mismo un 67% de los entrevistados mencionaron que solo en
algunas ocasiones los jefes se preocupan por mantener elevado el nivel de

motivacion en el equipo de trabajo.

. El nivel de satisfaccion en relacion al ambiente fisico laboral percibido por los

colaboradores se encuentra en un nivel satisfactorio, el 67% considera que es
comodo, un 56% refiere que las condiciones fisicas son las apropiadas y que
tienen los recursos necesarios a su disposicion, el resto lo calificd en un nivel
regular; sin embargo, es necesario tomar en cuenta que un colaborador calificd

este indicador con un nivel bajo o insatisfactorio.

. La comunicacién no es efectiva en ninguno de los niveles jerarquicos, debido a

gue el 56% de los entrevistados la califican como regular en cuanto a la
comunicacion entre empleados del mismo nivel, el mismo porcentaje indica que
los jefes proporcionan informacién suficiente y adecuada Unicamente en
algunas ocasiones. El resto de entrevistados, equivalente al 44% calificaron

este aspecto como eficiente.

Recomendaciones

. La finalidad de toda empresa debe ser mantener siempre un nivel 6ptimo en

todos los aspectos que la conforman, por lo que se sugiere tomar en cuenta un
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nivel de satisfaccion alto en relacion al clima laboral; ya que este determina en
gran manera el éxito de los colaboradores y por ende de la empresa en general.
Se recomienda a la Finca Antigua Flowers S.A. desarrollar planes y programas
gue garanticen el desarrollo y la satisfaccion de sus colaboradores, lo cual
generaria un excelente clima laboral, en tal sentido se sugiere analizar la

propuesta planteada en la presente investigacion.

. Debido a la importancia que representan las relaciones interpersonales para
lograr un alto nivel de satisfaccion en la percepcién del clima laboral, se sugiere
que la empresa realice acciones que fomenten la adecuada comunicacion y
relacion entre compafieros, por lo que se recomienda realizar capacitaciones
con esta tematica, incluyendo trabajo en equipo, actividades e incentivos que
promueven un nivel alto de interaccién en donde participen todos los niveles
jerarquicos de la empresa, tales como actividades al aire libre, festejos, talleres,

entre otras.

. Se recomienda que la Finca Antigua Flowers S.A. fomente y desarrolle
actividades que mantengan un alto nivel de motivaciéon en sus colaboradores,
ya que de ello depende un gran porcentaje de efectividad en la ejecucion de sus
funciones. Se sugiere analizar la propuesta contenida en este informe, el cual
hace especial énfasis en desarrollar actividades que incentiven a los
colaboradores tanto en el aspecto personal como laboral, ya que es importante
promover el desarrollo del talento humano, para lograr asi la satisfaccion de sus
necesidades, debido a que un colaborador satisfecho mantendra un nivel alto
de motivacién, coadyuvara a mejorar el clima laboral, y por lo consiguiente un

incremento en la productividad.

. Segun la percepcion de los empleados, se recomienda tomar en cuenta
aspectos fisicos a mejorar tales como: mejorar la disponibilidad de recursos y
materiales para la ejecucion de tareas; los principios de ergonomia dictan que

los espacios fisicos, mobiliario y equipo deben ser adecuados para el uso
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comodo y eficiente de las personas, para asi evitar problemas de higiene
laboral, asi como de salud mental. Se sugiere que la empresa analice la
propuesta profesional incluida en este informe, donde se planifique una mejora
ergondémica del mobiliario y equipo de los colaboradores con la finalidad de

cuidar su bienestar.

. Una adecuada comunicacién es imprescindible para el buen funcionamiento de
toda empresa, debido a que decisiones y tareas mal comunicadas no seran
bien ejecutadas ni bien recibidas por parte de los subalternos, la entrevista
realizada reflej6 que existe debilidad en este aspecto de la empresa sobre todo
en la regularidad con que los jefes informan a sus subalternos sobre aspectos
necesarios para desarrollar sus funciones, en tal sentido se recomienda la
implementacion de politicas de comunicacion asertiva, y otras herramientas
tiles como la implementacion de murales informativos, buzon de sugerencias y
correo electronico institucional, las cuales no representan costos altos para la
empresa y mejoraran de gran manera la eficiencia y eficacia de las

comunicaciones.
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Capitulo V

Marco propositivo

5.1 Propuesta Profesional

PLAN DE CAPACITACION Y MOTIVACION PARA OPTIMIZAR EL CLIMA
LABORAL, DEL EQUIPO DE SUPERVISION DEL DEPARTAMENTO DE
OPERACIONES, FINCA ANTIGUA FLOWERS S.A., ALOTENANGO,
SACATEPEQUEZ

5.2 Introduccién

Tal como lo describe César Montalvan, en su libro Los recursos humanos para la
pequefia y mediana empresa, los recursos humanos representan el factor esencial
de las empresas, por lo tanto son estos los que establecen la diferencia entre una
empresa y otra, lo que los convierte en la real competencia en el mercado, de ahi la
importancia de que este factor tan importante se mantenga altamente capacitado
para responder a las necesidades de la empresa y lograr la competitividad de la
misma; también indica que las empresas con cultura de capacitacion no la realizan
COmo un requisito sino que la consideran parte principal de la misma para establecer
los planes de vida y de carrera de los colaboradores, con la finalidad de darle
continuidad permanente a la capacitacion del personal durante su permanencia en la

empresa (Montalvan, C. 1999).

Otro aspecto importante para el desarrollo y por ende el aumento en la
productividad de los colaboradores, es la motivacion, ya que un colaborador
motivado representa un recurso humano mas eficiente y eficaz para la empresa,
dicha motivacién puede aumentarse poniendo en practica herramientas y actividades

gue los incentiven tanto en su desarrollo personal como laboral.
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Segun Urcola, J. (2010), las personas en el &mbito del trabajo quieren dinero, pero
en muchas ocasiones quieren algo mas que dinero, las personas pretenden ademas
de recibir un salario, recibir otros tipos de incentivos, tales como: sentirse Utiles,
desarrollar un trabajo interesante, obtener desarrollo personal y profesional, obtener
respeto y prestigio, adquirir una posiciébn social, y mantener buenas relaciones

personales, entre otros.

En tal sentido, el presente plan estd basado en 7 indicadores, los cuales son
aspectos importantes para mejorar el clima laboral a través de la capacitacion y
motivacion de los colaboradores del equipo de supervision del departamento de
operaciones de la Finca Antigua Flowers S.A.

53 Justificacion

La investigacion sobre la percepcion del clima laboral del equipo de supervision
del departamento de operaciones, Finca Antigua Flowers S.A., Alotenango,
Sacatepéquez, dio como resultado que algunos aspectos presentan debilidades, por
lo que los colaboradores manifiestan no sentirse totalmente satisfechos en su lugar
de trabajo; tomando en cuenta la importancia del bienestar del recurso mas
importante de la empresa; se plantea el siguiente plan de capacitacion y motivacion,
como una solucion para el mejoramiento del clima laboral entre el personal de

supervision y sus subalternos.

5.4 Objetivos

5.4.1 Objetivo general

Valorar el desempefio de los colaboradores otorgandoles incentivos que

contribuyan a conservar un alto nivel de motivacion y capacitacion, obteniendo como

consecuencia el mejoramiento del clima laboral.
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5.4.2 Objetivos especificos

e Establecer actividades de formacion y capacitacion que beneficien el

crecimiento humano y profesional de los colaboradores.

¢ Implementar incentivos orientados a la motivacion de los colaboradores.

e Promover un clima laboral positivo.

5.4.3 Indicadores

Con el objetivo de estructurar de una manera clara el presente plan, se tomaron

los siguientes aspectos mas relevantes del clima organizacional identificados:

Ambiente fisico y condiciones de trabajo
Comunicacion

Desarrollo de carrera

Liderazgo

Motivacion y satisfaccion laboral
Sentido de pertenencia

Trabajo en equipo
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5.5 Plan de accion
Indicador Incentivo Estrategia Responsable Recursos Tiempo
Ambiente Remodelaci | Remozar el espacio fisico, asi| Gerencia e Colaboradores | Una vez al afio.
fisico y|6n del area|como el mejoramiento del | General del area de | Preferiblemente
condiciones | de trabajo. mobiliario y equipo de cada uno de intendencia. en el mes de
de trabajo. los colaboradores, con la finalidad e Mobiliario. enero.
de cumplir con los principios de e Equipo.
ergonomia necesarios para la e Materiales
realizacion de las funciones. remozamiento.
Comunicaci | Capacitacidé | Ejecutar un taller de capacitacion | Departamento | e Colaboradores | 2 veces al afio.
n sobre | sobre comunicacién asertiva, en | de Recursos | del
on comunicacié | donde se capacite a los|Humanos y| departamento
n asertiva colaboradores sobre los diferentes | jefe de area| de recursos
tipos de comunicacion y el |de humanos.
momento en el que pueden utilizar | Operaciones | « Capacitador.
cada uno de ellos. El principal ¢ Salon de
objetivo de este taller sera reuniones.
desarrollar y mantener un sistema « Equipo
de comunicacion efectiva, el cual audiovisual.
tendra como consecuencia el « Refrigerio para
mejoramiento del clima laboral. los
participantes.
e Material de
apoyo.
Mural Instalacion de un mural para la | Recursos e Material de | Todo el afio.
informativo | colocacién de informacion | Humanos corcho.
importante de la finca, con la eTachuelas o
finalidad de que los mandos sujetadores
medios y altos comuniquen de para la pizarra.
manera inmediata y oportuna. e Papel bond.
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Buzodn de | Se instalara un buzon, en donde | Recursos e Un buzon. Todo el afio
comentarios | los colaboradores podran ingresar | Humanos e Block de papel
y comentarios y sugerencias de para
sugerencias. | manera andénima, sobre los sugerencias.
diferentes aspectos de la empresa.
Correo Se creara un correo electrénico | Recursos e Colaboradores. | Todo el afio.
electrénico institucional “"Supervisores team” | Humanos Yy | e Equipo de
institucional |para cada uno de los | Departamento | computo.
colaboradores del equipo de |de e Internet.
supervision, en donde recibiran y | Informética.
enviaran de manera oportuna la
informacion necesaria.
Politicas de | La empresa creara y comunicara a | Gerencia e Colaboradores. | Todo el afio.
comunicacio | sus empleados, las politicas de | General y
n comunicacion que regiran este | Departamento
aspecto de la empresa, esto|de Recursos
tendr& como consecuencia la | Humanos
definicion de lineamientos claros
de comunicacion interna y externa.
Desarrollo Capacitacio | Desarrollar capacitaciones | Departamento | e Colaboradores | Cada 2 meses.
nes bimensuales, sobre diferentes | de Recursos | del
de carrera temas relacionados a las funciones | Humanos y| Departamento
de los colaboradores, para lo cual | jefe de éarea| de Recursos
la empresa realizara un | operaciones Humanos.
diagnostico de necesidades de e Capacitador.
capacitacion -DNC- cada fin de « Equipo
afio. con el cual crearan un plan de audiovisual.
capacitacion anual, el cual e Saldn de
ejecutaran cada dos meses, reuniones.
tomando en cuenta dichos « Refrigerio para
resultados. El objetivo de estas los

capacitaciones serad proveer de

participantes.
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mejores  practicas y nuevos
conocimientos a los
colaboradores.

e Material de
apoyo.

Formaciéon

Coaching: asignar un profesional
como entrenador o tutor en donde
le otorga lineas de accion para
establecer objetivos y los cumpla,
realizando un seguimiento vy
reconocimiento hacia los logros del
tutelado.

Roating: es una herramienta de
formacion  consistente en la
rotacion de puestos de trabajo,
para que el colaborador adquiera
una base mas amplia de
habilidades y una mayor
flexibilidad para desarrollarse en la
empresa. Esta herramienta
también es utilizada para la
planificacion de rutas de carrera.

Gerencia
General y
Departamento
de Recursos
Humanos.

e Colaboradores
designados.

Todo el ano.

Orientacion
Profesional

Ejecutar el programa “tu desarrollo
es nuestro desarrollo”,
organizando reuniones
semestrales con cada colaborador,
cuyo objetivo sera orientar al
trabajador sobre la ruta de
desarrollo profesional que puede
seguir, guiandolo, apoyandolo y
fomentando el interés por obtener
grados académicos superiores o0
nuevas competencias.

Departamento
de Recursos
Humanos.

e Colaboradores
del
departamento
de recursos
humanos.

2 veces al afno.
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Liderazgo Pines 0 | Imposicién de pines de | Gerencia e Colaboradores. | Cada mes,
botones por | reconocimiento al lider del mes; | General, e Pines o | durante la
Liderazgo donde el jefe inmediato superior | Departamento | botones, reunion
nombrard al lider del mes, como | de Recursos | elaborados mensual.
reconocimiento a acciones de | Humanos Yy | especialmente
liderazgo positivo demostradas; | Jefe del | para esta
tales como: toma de decisiones en | departamento | accién.
situaciones de emergencia, | de
presentacion de propuestas para | operaciones.
el mejoramiento de procesos,
exposicion de actitudes de
liderazgo, entre otras.
Motivacién y | Reconocimi | Programar una reunién mensual | Gerencia e Colaboradores. | Cada mes.
satisfaccion | entos para reconocer una labor eficiente | General, e Saldn de
verbales y/o actitud positiva. Departamento | reuniones.
publicos vy | Felicitar al colaborador en privado | de Recursos | « Equipo
privados y publico en el momento de un | Humanos Y| audiovisual.
logro especifico. jefe de area
Reconocimi | Cada mes, los mandos superiores, | Gerencia e Colaboradores. | Cada mes,
ento a | evaluaran la actitud, trabajo en | General, e Salon de | durante la
empleado equipo y cumplimiento de tareas | Departamento | reuniones. reunion
del mes. de los empleados, eligiendo al |de Recursos | eMaterial para | mensual.
empleado que mejor haya|Humanos Y| |a elaboracion
cumplido con estas caracteristicas, | jefe de area de la
dicha evaluacién serd comunicada publicacion.

al departamento de recursos
humanos, quienes publicaran el
nombre, fotografia y la descripcion
gue dara cada uno de sus jefes
respondiendo al porqué merecen
ser los empleados del mes. Esta
publicacion se hard en el mural
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informativo y por medio del correo
electronico institucional.

Diploma de | Entregar diplomas anuales por el | Gerencia e Colaboradores. | 1 vez al aio.
reconocimie | desempefio laboral del | General, e Saldn de
nto por | colaborador, de acuerdo al | Departamento | reuniones.
desempefio | cumplimiento de metas y objetivos, | de  Recursos | « Equipo
laboral como consecuencia de la|Humanos VY| audiovisual.
evaluacion de desempefio. Jefe del | ¢ Refrigerio para
departamento | |og
del participantes.
operaciones. | ¢ Material para
la elaboracion
de diplomas
Tiempo de | Agregar un elemento ludico al area | Gerencia e Elementos Todo el afio
ocio de trabajo, por ejemplo una mesa | General y | ladicos.
de futbolito o algun juego | Departamento
electronico, para que puedan ser | de Recursos
utilizados por un tiempo pequefio, | Humanos.
el cual sirva de esparcimiento en la
jornada diaria laboral.
Actividades | Organizar y ejecutar actividades al | Gerencia e Colaboradores. | 2 veces al afo.
de aire libre utilizando dinamicas que | General Y | e Espacio fisico
esparcimient | fomenten el trabajo en equipo. Departamento | apropiado.
o de Recursos | ¢ Refrigerio para
Humanos. los
participantes.
e Material de
apoyo.
Sentido de Celebracion | Organizar y promover un | Departamento | e Colaboradores. | Cada mes,
de momento  especial para la|de Recursos | eSaldn de | durante la
pertenencia | cumpleafios | celebracién de los cumpleaferos | Humanos. reuniones. reunion
del mes, coordinando comidas y mensual.
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un momento de felicitacion, con el e Refrigerio para
propésito de hacer sentir al los
colaborador como parte importante participantes.
de la empresa.
Trabajo en | Capacitaci6 | Desarrollar taller de relaciones | Gerencia e Colaboradores. | 2 veces al afio.
equipo n sobre | interpersonales con el equipo de | General Y | e Espacio fisico
relaciones supervision y subalternos, con la | Departamento | apropiado.
interpersona | finalidad de incentivar el | de Recursos | ¢ Refrigerio para
les compafierismo y las buenas | Humanos los
practicas de relacionamiento. participantes.
e Material de
apoyo.
5.6 Cronograma de ejecucion
.. . . . A - agost |septiem| octubr |noviem | Dicie
Actividad-incentivo enero | febrero| marzo | abril | Mayo | junio | julio o bre o bre mbre
Remodelacion del area
de trabajo.
Capacitacién sobre X
comunicacion asertiva
Mural informativo X X X X X X X X X X X
Buzdn de comentarios X X X X X X X X X X X
y sugerencias.
Correa electronico X | x | x| x | x| x| x| x| x| x| x
institucional
Politicas de. X | x | x| x | x| x| x| x| x| x| x
comunicacion
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Capacitaciones

Formacioén

Orientacién
Profesional

Pines o botones por
Liderazgo

Reconocimientos
verbales publicos y
privados

Diploma de
reconocimiento por
Desempefio Laboral

Tiempo de ocio

Celebracion de
cumpleafnos

Reconocimiento a
empleado del mes.

Actividades de
esparcimiento

Capacitacion sobre
relaciones
interpersonales
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5.7 Responsables

e Gerencia General:

Serd la responsable principal de la programacién, socializacion, desarrollo,

ejecucion y evaluacion del presente plan.

e Departamento de recursos humanos:

Seré el responsable de la ejecucion del plan, especialmente de las actividades que
le competen directamente, asi como brindar apoyo a la Gerencia General y proponer
sugerencias de mejoras del mismo.

e Jefe del departamento de operaciones:

Sera el responsable directo del monitoreo de todas las acciones concernientes al

presente plan, asi como de la ejecucion de las actividades que le competen.

Brindando sugerencias a los demas responsables.
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5.8 Presupuesto

Para el primer afio de implementacion del plan se considera un presupuesto total aproximado de Q24,700.00; sin
embargo, este presupuesto se reducird considerablemente debido a que algunos costos son de inversion para varios

afios, tales como mobiliario y equipo, algunos materiales, entre otros.

Actividad-incentivo Recursos Costos aproximados Observaciones
e Colaboradores del area de Q 10,000.00 Esta es una aproximacion debido a
R delacion del & intendencia. gue el costo final respondera al
dertr;obe_ aclon detarea |, vobiliario. estado del espacio fisico en el
e trabajo. « Equipo. momento de ejecutar esta
« Materiales remozamiento. actividad.
e Colaboradores del departamento Q 4,000.00 Se considera que cada
de recursos humanos. capacitacion tendra un costo de
e Capacitador. dos mil quetzales.

Capacitacion sobre

. - : e Salon de reuniones.
comunicacion asertiva

e Equipo audiovisual.
¢ Refrigerio para los participantes.
e Material de apoyo.

e Material de corcho. Q 500.00 Este sera una inversion inicial, la
- . e Tachuelas o sujetadores para la cual sera reducida en los afios
Mural informativo pizarra. siguientes debido al tiempo de vida
e Papel bond. del material de corcho
e Un buzon. Q 150.00

Buzén de comentarios

y sugerencias ¢ Block de papel para sugerencias.

Correo electrénico e Colaboradores. Q 0.00 Esta actividad no representa
institucional e Equipo de computo. costos debido a que se utilizaran
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e Internet. recursos existentes.
Politicas de e Colaboradores. Q 0.00
comunicacion
e Colaboradores del Departamento Q 6,000.00 Se considera que esta actividad
de Recursos Humanos. puede realizarse en las
e Capacitador. instalaciones de la empresa, y que
e Equipo audiovisual. en la mayoria de temas, el
Capacitaciones e Salon de reuniones. capacitador puede ser un
« Refrigerio para los participantes. colaborador de la misma, por lo
« Material de apoyo. que se consideré gor_ltratar
capacitador externo, Unicamente
para 2 ocasiones.
Formacion ¢ Colaboradores designados. Q 0.00
Orientacion e Colaboradores del departamento Q 0.00
Profesional de recursos humanos.
¢ Colaboradores. Q 500.00 Se considera elaborar un ciento de
Pines o botones por . Pines' o botones, elabor.a}dos botones o pines, para redupir
Liderazgo especialmente para esta accion. costos y contar con existencias.
Reconocimientos ° Colfflboradores. Q0.00
verbales publicos y ° Salqn de reuniones.
privados e Equipo audiovisual.
Diploma de e Material para la elaboracion de Q 100.00
reconocimiento por diplomas
Desempefio Laboral
¢ Elementos ludicos. Q 1,000.00 Este costo de inversion sera Unico,

Tiempo de ocio

debido al tiempo de vida del
material adquirido.
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¢ Refrigerio para los participantes. Q 150.00 Esta actividad no representa

Celebracion de costos, mayor debi_do a que se
~ hara durante la reunién mensual,
cumpleafnos . )
por lo que unicamente se incluye
el precio de un pastel.

Reconocimiento a e Material para la elaboracion de la Q 100.00
empleado del mes. publicacion.

e Colaboradores. Q 1,200.00
Actividades de * Espgcio_fisico apropiad_o_.
esparcimiento o Refrlg_erlo para los participantes.

e Material de apoyo.

¢ Colaboradores. Q 1,000.00 Para esta actividad Unicamente se

e Espacio fisico apropiado. incluye costo de refrigerio, debido
Capacitacion sobre e Refrigerio para los participantes. a que se pretende que sea
relaciones e Material de apoyo. impartida por personal del
interpersonales Departamento de Recursos

Humanos, con recursos propios de
la empresa.
TOTAL Q 24,700.00
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ANEXQOS
Encuesta

Centro Universitario de Santa Rosa
Carrera: Licenciatura en Administracion de Empresas
Seccion Cuilapa

Ano 2019

Encuesta del clima organizacional

Instrucciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas relacionadas con el ambiente de
trabajo. Sus respuestas seran soporte para la medicion del clima organizacional y luego elaborar un
plan de accién para la mejora de la misma. De Antemano gracias por su aporte, sus respuestas seran
consideradas de forma anénima.

Empresa: Jefe inmediato

Departamento

Puesto que desempefia:

Edad: , Sexo: Masculino L] Femenino, (] Estado Civil

1. ¢Como considera usted el ambiente de trabajo para el desempefio de sus labores?

[ ] Incomodo
[] Regular
[]

Coémodo

2. ¢Como considera usted las condiciones fisicas de su puesto de trabajo con relacién a vestimenta,

iluminacidn, temperatura, espacio, ruido?
Inapropiadas
Regular

Apropiadas
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3. ¢éEn qué nivel de disponibilidad estan los recursos (materiales, equipo e infraestructura) con los
gue cuenta para realizar su trabajo?

] No disponible
Regular

Disponible

4. ¢Ensu drea de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

Nunca

A veces

I

Siempre

5. ¢éCudl es su nivel de compromiso para apoyar el trabajo de sus companeros dentro de la

organizacién?

[] Bajo
Regular

[ Alto

¢Cémo califica usted la comunicacién dentro del departamento?
[] Deficiente
[] Regular

[ ] Eficiente

88



7.

O 0O o> O O O

o

10.

¢Como considera usted la relacidn entre compaiieros de trabajo, dentro de la organizacién?

Inapropiada
Regular

Apropiada
éDentro de la organizacion las funciones y roles estan claramente definidas?

Nunca
A veces

Siempre

éSu jefe inmediato le proporciona informacién suficiente, adecuada para realizar bien sus

actividades?
Nunca
A veces

Siempre

éSe organizan bien las actividades para completar las mismas, en el tiempo de la jornada de su

trabajo?
Nunca
A veces

Siempre
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11. ¢Cuenta con el apoyo de su jefe cuando se encuentra en dificultades?
Nunca

[] Aveces
Siempre

13.

14.

. ¢Su jefe lo respalda frente a sus superiores?

Nunca

A veces

Siempre

éSu jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias, en el cumplimiento de sus

responsabilidades?

Nunca

A veces

Siempre

éLe provee su jefe retroalimentacidn sobre puntos débiles, segln la evaluacién de su

desempefio?

Nunca

A veces

Siempre

. ¢los jefes reconocen y valoran su esfuerzo en el trabajo?

Nunca

A veces

Siempre
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16.

17.

éLos jefes en la organizacion, se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del

personal?

Nunca

A veces

Siempre

¢éLa organizacién cuenta con planes y acciones especificas destinadas para mejoras en su area de

trabajo?

Nunca

A veces

Siempre

. éLa organizacién otorga beneficios equitativos a los trabajadores?

Nunca

A veces

Siempre

. éConsidera que recibe una justa retribucidn econémica por sus labores desempefiadas?

Nunca

A veces

Siempre

. ¢Participa usted en actividades culturales y recreacionales que la organizacion realiza?

Nunca

A veces

Siempre
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21. ¢Su compensacion salarial comparada con otros de su mismo nivel, esta acorde con las

responsabilidades y cargo?

L] Nunca

[

[

A veces

Siempre

22. iCuenta la empresa con oportunidades de ascenso basada en méritos?

[

[

Nunca

A veces

Siempre

. ¢Como califica su nivel de satisfaccién, al formar parte de corporacion Dummen Orange?

Bajo

Regular

] Alto

24.

[
[
[

¢Cémo califica su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la organizacién?
Bajo
Regular

Alto

25. Favor de proporcionar algunos comentarios acerca de aspectos que ayudarian a mejorar el

ambiente laboral.
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Figuras

Figura 1: Vista panoramica Finca Antigua Flowers S.A.

o A ~ -

Fuente: Fotografia tomada por el estudiante durante proceso de Investigacién 2018

Figura 2: Encuestas a grupos de supervisores de area de operaciones
—

————ed

Fuente: Fotografia tomada por el estudiante durante proceso de investigacion 2018
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Figura 3: Llenado de encuestas

Fuente: Fotografia tomada por el estudiante durante proceso de investigacion 2018
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