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RESUMEN.

Del Tropic Foods S.A de C.V., es una mediana empresa del sector privada, su

giro es agroindustria que se dedica al proceso y exportacion de vegetales.

Origen de la Investigacion.

La finalidad de la investigacion es determinar el clima organizacional y su
relacion en el desempefio laboral, para poder identificar las causas que
perjudican el buen desarrollo del desempefio laboral en Del Tropic Foods, S.A.
de C.V.

Objetivo General.

El objetivo principal de la investigacion, es realizar una “EVALUACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
MEDIANA EMPRESA DEL TROPIC FOODS S.A. DE C.V., DEDICADA A LA
EXPORTACION DE VEGETALES”., que contribuya a crear en la empresa un
ambiente de conformidad y satisfaccion para sus trabajadores.

Metodologia utilizada.

La primera parte de la investigacion se orientd a recopilar informacion
bibliogréfica necesaria para la conformacion del marco teorico, también
informacion fundamental de la empresa en estudio, utilizando para ello
instrumentos de investigacion: cuestionario, la entrevista y la observacion
directa. Para la preparacion de esta investigacion se cont6 con la colaboracion
de Gerente General y Jefe de Personal quienes facilitaron la investigacion de
campo, 43 empleados operativos que fueron encuestados, 8 empleados en

niveles gerenciales y mandos medios que fueron entrevistados.



Conclusiones.

En general la evaluacion revel6 que los factores evaluados: motivacion,
relaciones interpersonales, comunicacion, liderazgo y prestaciones, se
encuentran en niveles de aceptacion altos e intermedios. Las cuales deben
seguirse fortaleciendo principalmente en comunicacion y liderazgo para superar
los niveles de satisfaccion actual del clima. Una de las recomendaciones mas
relevantes que se pueden mencionar es la implementacion de programas de
motivacion, propuesta de prestaciones no monetarias y plan de capacitacion
para fortalecer la comunicacion, liderazgo, administracién correcta en planillas
de salario que sirva como guia para establecer politicas salariales equitativas
para fortalecer el factor de prestaciones, indagando en la satisfaccion de
remuneracion de los empleados tomando en cuenta la evaluacion de
desemperio, se proporciona una propuesta para mejorar la distribucion y planta
y ambiente donde los empleados se puedan sentir mas cémodos al momento

de desempeiiar sus actividades.

Recomendaciones.

De acuerdo al analisis de la situacidén actual en el clima organizacional de la
empresa Del Tropic Foods, S.A. de C.V. se presentaron las siguientes
recomendaciones:

1. Motivacién: promover actividades de esparcimiento, trabajo grupal, asi como

para reconocer y recompensar el trabajo de los empleados

2. Relaciones interpersonales: fortalecer a través de seminarios y talleres que

fomente el trabajo en equipo e inteligencia emocional.



3. Fortalecer los canales de comunicacion, intercambio de informacion clara y
oportuna, sobre los distintos logros alcanzados o procesos a seguir para la
resolucidn de problemas a través de capacitaciones.

4. Fortalecer liderazgo a través de capacitaciones.

5. Abrir un espacio al personal para opiniones o sugerencias e identificar el nivel
de satisfaccion del personal en general. Seguir con el cumplimiento de
prestaciones adicionales que la empresa tiene en beneficio de sus empleados.
Ademas de una revision en a las prestaciones monetarias y no monetarias,
segun competencias, desempefio y grado de responsabilidad que el puesto

requiera.

6. Analizar y realizar una distribucion fisica adecuada en el departamento
administrativo, colocar la mision, vision y valores en lugares visibles a todo

publico.



INTRODUCCION.

El clima organizacional es de gran importancia ya que permite estudiar los
elementos de la cultura de las organizaciones que afectan el desempeiio de las
personas. Es decir, las organizaciones deben ser mas competitivas en su
actividad productiva, en la que deberan interactuar en ambientes favorables que
faciliten el trabajo de sus empleados y les permita alcanzar los objetivos
estratégicos de la empresa. Por ello, se requiere contar con mecanismos de
medicion peridédica de su clima organizacional, para lograr esos objetivos se
debe tener en cuenta el elemento humano de la empresa y considerarlo como
el capital mas preciado. Un ambiente laboral adecuado para sus colaboradores
donde se les permita expresar una actitud proactiva, positiva y creativa para el
desarrollo de sus labores teniendo en cuenta la responsabilidad y compromiso.
Por lo tanto, el presente trabajo esta orientado a realizar una evaluacion de
clima organizacional y desempefio del personal, que permita fortalecer el

ambiente laboral en

Del Tropic Foods S.A. de. C.V., es una empresa familiar fundada en 1989 con
capital 100% salvadorefio, ubicada en el municipio de Colén, Departamento de
la Libertad, siendo su giro principal la agroindustria, dedicada a la plantacién y
exportacion de vegetales, actualmente sus productos principales son el frijol

Vigna y Okra.

En el capitulo I, se presentan las generalidades y perfil de la empresa en
estudio, estructura organizacional, marco filosofico, responsabilidad social,
generalidades de los productos principales procesados por la empresa, marco
legal por el cual se rige la empresa; Ademas se muestran los fundamentos
tedricos sobre clima organizacional entre los que estan sus definiciones,
origenes, importancia, funciones, caracteristicas, elementos, dimensiones,
influencia y clasificacién del clima organizacional, asimismo los factores que

fueron objeto de estudio y definicion del analisis FODA.



El capitulo IlI, contiene la evaluacion de la situacion actual del clima
organizacional para el desemperio laboral de los empleados de la empresa con
la elaboracién de su respectivo andlisis FODA, a través de la investigacion de
campo, detallando la importancia, metodologia, métodos, tipos y fuentes de
investigacion, también la utilizacion de técnicas e instrumentos para el
desarrollo de la misma, determinando el universo y muestra a investigar; para la
tabulacion e interpretacion de los resultados obtenidos. Esta informacion se
obtuvo mediante la aplicacion de una encuesta dirigido a 43 empleados

operativos, y 8 entrevista a gerentes y mandos medios.

El capitulo Ill, presenta la propuesta de un plan de mejora para el
fortalecimiento del clima organizacional en Del Tropic Foods S.A. de C.V.,,
incluyendo importancia y objetivos, una propuesta de desarrollo del marco
filosofico, plan de incentivos monetarios y no monetarios, relaciones humanas,
plan de capacitaciones para la mejora de la comunicacion y liderazgo,

finalizando con un presupuesto y cronograma de actividades a realizar.



CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES DE LA EMPRESA DEL TROPIC FOODS S.A. de
C.V., Y MARCO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

l. GENERALIDADES DE LA EMPRESA DEL TROPIC FOODS S.A. DE
C.v.t

DEL TROPIC FOODS S.A. DE C.V., es una empresa familiar fundada en 1989,
dedicada al proceso y exportaciéon de frutas y verduras congeladas, localizados

en El Salvador, Centro América.

La empresa cuenta con una planta principal y distribucion que se encuentra
ubicada en el km. 27 carretera a Sonsonate, municipio de Col6n, departamento

de La Libertad, El Salvador, Centroamérica.

Su giro econdmico es Agroindustria y es clasificada como mediana empresa,
segun el Ministerio de Hacienda ya que cuenta con 60 empleados con contrato
por tiempo indefinido, el resto de empleados son con contrato temporal o plazo
segun las necesidades de la empresa, segun la clasificacion FUNDAPYMES,
FUSADES, Banco Central de Reserva de El Salvador, la mediana empresa
segun empleados va hasta los 99, y Camara de Comercio hasta los 100

personal remunerado?.

La empresa esta conformada con los departamentos de produccién, Control de
Calidad, inventarios, mantenimiento, bodega, ventas, compras, contabilidad,
departamento de Personal y departamento agricola, las fuerzas de trabajo
oscilan alrededor de 105 empleados entre mano de obra directa e indirecta,

ejecutivos y administrativos.

1 www.deltropic.com.sv
2 http:/lismamensajero.blogspot.com/2010/08/clasificasion-de-las-empresas-en-el.html



El nUmero de empleados es variable debido a la rotacion de personal, pues la
actividad productiva depende mucho del campo y el clima que lo favorece o
desfavorece por tanto dependiendo de la cantidad de materia prima que se
requiera y Ordenes de compra asi sera la contratacion del personal,
especificamente en la mano de obra directa, los empleados son evaluados y
segun su desempefio y conducta, son contratados nuevamente el afio

siguiente, de lo contrario se contrata personal de nuevo ingreso.

A. Perfil De La Empresa Del Tropic Foods S.A. de C.V.
Actividad Agroindustria

Km 27 carretera a Sonsonate # 405,

Lourdes Col6n, La Libertad

Direccion

De Sonsonate hacia San Salvador, a la
Punto de Referencia | par de la empresa Duralita y enfrente de

la empresa Summa Industrial

Teléfono 2338-4100 y 2338-41493
Sitio Web www.deltropic.com.sv
Logo de la empresa S

De ol cBoda

3 www.deltropic.com.sv


http://www.deltropic.com.sv/

Agroindustria dedicada actualmente al
cultivo y exportacion de vegetales,

fundada con capital 100% Salvadorefio,

Descripcion o
el mercado mayoritario es Estados
Unidos, las plantaciones son localizadas
en zonas costeras del territorio nacional.
Okra Entera y Cortada
Frijoles Blackeye

Productos*

Frijoles Zipper

Frijoles Blackeye con vaina

4 http://www.deltropic.com.sv/about-esp.php




: B. Organigrama De Del Tropic Foods S.A. de C.V.5
ORGANIGRAMA GENERAL

DEL TROPIC FOODS, S.A. DE C.V.

AUDITORLA
EXTERNA
EQUIPG  |.occrcrerrmrranganees -
s oo

GERENCIA OE
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C. Filosofia De La Empresa Del Tropic Foods S.A de C.V.6

1. Misién
Somos una industria de alimentos con productos inocuos de excelente calidad,
que satisfacen las expectativas de los clientes, gracias al apoyo de nuestro
personal.

2. Vision
Ser una empresa lider en la industria de alimentos, comprometidos con la
mejora continua, la seguridad de nuestros productos y la valoracion de nuestro
personal.

3. Valores

e Excelencia

e Honestidad

e Trabajo en Equipo

e Respeto

D. Responsabilidad Social De La Empresa Del Tropic Foods S.A. de
C.V./

1. Relaciones Laborales.
Con todas las partes de la cadena productiva: empleados, proveedores y

clientes manteniendo largas y productivas relaciones con cada uno de estos
eslabones, se cuenta con un personal con mas de veinte afios de experiencia
compartida, proveedores con un promedio de quince afios de relacién y clientes
con los que se trabaja por mas de doce afios, A lo largo de la historia, se ha
intentado apoyar iniciativas que contribuyan a la sostenibilidad de todos los

involucrados en los procesos.

& Informacion facilitada por la empresa ver anexo 1 (Mision, Visién, Valores)
7 http://www.deltropic.com.sv/index-esp.php



a) Relaciones Laborales Con Empleados.®
Tratar a todos los empleados como parte de la familia para lograr conformar un

mejor equipo.

Como consecuencia, se pagan salarios mayores al salario minimo nacional y se
tiene la politica de repartir el 10% de las utilidades netas entre los empleados
como bonificacion salarial. Los empleados reciben vacaciones anuales
pagadas, permiso por maternidad pagado, seguro social, seguro de vida y
becas del 50% a empleados excepcionales. Se cuenta con igualdad de
oportunidades a todos los empleados, sin discriminar por género, raza o
religion. La empresa no contrata a menores de 18 afios.

b) Relaciones Laborales Con Proveedores.
Los proveedores son, en su mayoria, microempresarios agricolas con los que

se ha desarrollado una relacion por mas de quince afos, ayudandoles a
superarse a través de trabajo constante y supervision continua de parte del
departamento agricola. La inocuidad y seguridad alimenticia son parte integral
de todos los procesos, por lo que las plantaciones son operadas siguiendo

estrictos estandares de Buenas Practicas Agricolas.

2. Esfuerzos Conscientes Por El Medio Ambiente.
Como compafia agroindustrial, se depende principalmente de la tierra y de los

productos que ésta permita producir, por lo que es de preocupacion contribuir a
que se conserve el maximo tiempo posible. En el 2006, se comenz6 a
monitorear y modificar los procesos para reducir nuestro consumo de recursos
naturales y a principios del afio 2008, creamos formalmente su Programa de
Manejo de Recursos Medioambientales, cuyo propdsito principal es poder llevar
a cabo eficientemente los procesos productivos causando el minimo impacto

ambiental posible.

8 http://www.deltropic.com.sv/index-esp.php



El programa se enfoca en incrementar la eficiencia del uso de la energia,
reducir el consumo de agua y educar a la poblacién de la compafiia acerca de
la importancia de conservar y proteger su entorno.

Las mejoras se estan desarrollando gracias a cambios de habitos de parte del
personal, adquisicion de nueva tecnologia y leves modificaciones en los

procesos.

a) Esfuerzos Medioambientales Con Clientes.
Actualmente, se estd implementando un Programa de Alianzas con algunos de

nuestros clientes para hacer de nuestros procesos de campo y planta aun mas

amigables con el medio ambiente.

E. Generalidades Del Producto Principal De La Empresa Del Tropic
Foods S.A. de C.V.

A partir de 1974, se inici6 en el pais el cultivo de la Okra® en forma comercial.
De preferencia, se puede sembrar, en climas calientes a elevaciones sobre el
nivel del mar menores a 670 metros. Las plantaciones estan localizadas en las
zonas costeras sur centrales y suroccidentales del pais que cumplen con las

condiciones antes mencionadas.

En El Salvador, se han sembrado frijoles tipo Blackeye'® y Zipper desde 1912,
pero hasta 1985, se comenzaron a cultivar de forma industrial. De preferencia,
se pueden sembrar, en climas calientes y hUmedos a elevaciones sobre el nivel

del mar menores a 500 metros.

En Del Tropic Foods S.A. de C.V,, la unica forma de obtener un producto de la
mas alta calidad es empezar con la mejor materia prima las cuales son okra y

frijol vigna las plantaciones de estas son monitoreadas de cerca por agronomos

® Okra, conocido en muchos paises de habla inglés forma parte de la familia de las Malvaceae. Se le conoce en otros
paises como gombo, gumbo, olka, molondrén y kalalou. Se valora por sus comestibles vainas de semillas verdes.
http://liberterre.fr/gaiagnostic/semillas/okra.html

www.tandfonline.com/doi/pdf/10.1080/11358120309487615

10 Son pequefios frijoles blancos con ojos negros ; https://www.myamericanmarket.com;
http://www.deltropic.com.sv/blackeyepeas-esp.php
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https://www.myamericanmarket.com/

gue cuentan con una amplia experiencia, La inocuidad y seguridad alimenticia
son parte integral de todos los procesos, por lo que las plantaciones son
operadas siguiendo estandares de Buenas Practicas Agricolas y solo utilizando
pesticidas aprobados por la EPA' (sus siglas en inglés) United States
Environmental Proteccion Agency, que significa Agencia de Proteccion de
Medio Ambiente de los Estados Unidos, es la responsable de garantizar la
calidad final de la materia prima ya que se cuenta con excelente mano de obra

y control de calidad en el campo y en la planta.

La calidad esta basada en la experiencia de mas de veinte afios de su personal
y su constante motivacion por mejorar. Continuamente se esta capacitando y
desarrollando a los empleados a lo largo de toda la cadena productiva. Se ha
completado e implementado todos los programas pre-requisito HACCP?1? (sus
siglas en inglés) Hazard Analysis Critical Control Points que significa: Sistema
de Analisis de Peligros y de Puntos Criticos de Control, tiene fundamentos
cientificos y caracter sistematico, permite identificar peligros especificos y

medidas para su control con el fin de garantizar la inocuidad de los alimentos.

1. Como se vende el producto:
Ambos productos, okra y frijol pasan por un proceso de precocido para luego

congelarse y empacarse en las distintas presentaciones segun las

especificaciones del cliente

1 www.epa.gov
12 http://www.fao.org/docrep/005/y1579s/y1579s03.htm



2. Productos que se procesan. (Figura N° 1)
Okra Frijoles tipo Blackeye Frijol Zipper

3. Donde se vende el producto:
En su mayoria se vende en el Sur de Estados Unidos, en los estados de

Georgia, Alabama y también se envia a New Jersey. En algunas ocasiones se
ha exportado a Europa, especificamente a Inglaterra y en el afio 2016 se
exportd a Grecia.

Se empacan marcas privadas de los clientes (es como un modelo de maquila).

Se vende a bréoker® y a grandes empresas de alimentos.

4. Presentaciones del producto:
Presentaciones de ambos productos son vendidos a granel (se refiere a cajas

de 1250 Ib de okra y de 1800 Ib para frijoles) o en empaque para restaurantes y
consumidores, Esta presentacion se vende a empresas que empacan el
producto en Estados Unidos.

Otras presentaciones, son las siguientes:

Okra: 20 1b, 24 1b, 30 Ib 'y 36 Ib

Frijoles: 20 Ib, 24 |b, 50 Ib

13 Bréker: Representantes o distribuidores de marcas
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. MARCO LEGAL
A continuacioén, se presentan los principales articulos de las leyes aplicadas en
la empresa.

A. Constitucion de la RepuUblica de El Salvador!#
Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Cdédigo que tendrda por objeto
principal armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo
sus derechos y obligaciones. Estara fundamentado en principios generales que

tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores.

Art. 42.- La mujer trabajadora tendréa derecho a un descanso remunerado antes
y después del parto, y a la conservacién del empleo

Las leyes regularan la obligacion de los patronos de instalar y mantener salas
cunas y lugares de custodia para los nifios de los trabajadores.

Art. 43.- Los patronos estan obligados a pagar indemnizacion, y a prestar
servicios médicos, farmacéuticos y demas que establezcan las leyes, al

trabajador que sufra accidente de trabajo o cualquier enfermedad profesional.

B. Ley del Seguro Social®®
Esta Ley es cumplida por la empresa Del Tropic Foods S.A. de C.V., ya que

toma muy en serio su responsabilidad en la inclusion del empleados sistema
de derecho de cotizacion enviando carta y contrato firmados a oficinas del
Instituto Salvadorefio del Seguro Social (ISSS) en los primeros ocho dias de
contratacion, para que el empleado tenga el beneficio de cobertura de salud,
por accidente comun, de trabajo o enfermedad que tuviere el empleado, segun
lo indicado en seccion segunda del Art. 53 al Art. 58 donde da a conocer los
beneficios, por riesgos profesionales, en los diferentes casos como invalidez,
vejez o0 en caso de muerte, ademas se presentan declaracién de planilla en los

primeros cuatro dias del mes siguiente, del mes a reportar, al mismo tiempo de

14 Decreto Constituyente, N° 38, Constitucién de la Republica de El Salvador, Diario Oficial 234, Tomo 281, Fecha de
Publicacion del 15 de diciembre de 1983

15 Decreto Legislativo, N° 1263, Ley del Seguro Social de El Salvador, Diario Oficial 226, Tomo 161 Fecha de
Publicacion 08 de febrero de 1985.
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coordinar campafas y capacitaciones complementarias de Ley para los
empleados.

C. Ley Del Sistema De Ahorro Para Pensiones?'®
La empresa da cumplimiento, afiliando a sus empleados a un sistema de ahorro

para pensiones que sea de la preferencia del trabajador (AFP CRECER, AFP
CONFIA O IPSFA) segun sea el caso, y cumple con la responsabilidad de
reportar en planillas los dias de laborados desde el primer mes en la empresa,
el reporte lo efectla en los primeros quince del mes siguiente, de la planilla a

reportar

D. Cddigo de Trabajol?
La empresa se rige al cédigo de trabajo dando cumplimiento en elaboracion y

firma de contrato, en donde se da a conocer el tipo de contrato (indefinido o a
plazo), salario, turnos laborales (horario fijo o rotativo), forma y fecha de pago.

Reforma al art. 113 del Cédigo De Trabajo 8, La empresa da cumplimiento a
esta reforma ya que el capital humano es representado por un 60 % de mujeres

de estas el 56 % se encuentran en edades fértiles.

E. Cddigo de Salud?®®
La empresa se apega al Art. 86 del capitulo dos, de las acciones para la salud,

donde se establecen La inspeccion y control de todos los aspectos de la
elaboracién, almacenamiento, refrigeracion, envase, distribucién y expendio de
los articulos alimentarios; de materias primas que se utlicen para su
fabricacion; de los locales o sitios destinados para ese efecto, sus instalaciones,
magquinarias, equipos, utensilios u otro objeto destinado para su operacion y su

procesamiento.

16 Decreto Legislativo, N° 927, Ley de Sistema de Ahorro para Pensiones, Diario Oficial 243, Tomo 333, Fecha de
Publicacion 23 de diciembre de 1996.

17 Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, edicion rubricada y concordada con las Normas Internacionales
del Trabajo version actualizada. Decreto Legislativo, N° 15, Cédigo de Trabajo de El Salvador, Diario Oficial 142, Tomo
236, Fecha de Publicacién 31 de Julio de 1972.

18 Dictamen N° 3 Comisién de Trabajo y Prevision Social Palacio Legislativo San Salvador 26 de junio del 2018
19 Decreto Legislativo, N° 955, Cédigo de Salud, Diario Oficial 86, Tomo 299, Fecha de Publicacion
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El examen médico inicial y peridédico que se estimen necesarios para conocer la

calidad, composicién, pureza y valor nutritivo de los articulos alimentarios.

La empresa también exige exadmenes médicos inicial y periddicos de los
empleados que estan en contacto con la materia prima, proceso productivo y
producto terminado y que manipulan articulos alimentarios, para descubrir a los
que padecen alguna enfermedad transmisible o que son portadores de

gérmenes patdgenos.

Ademas, los productos no poseen preservantes quimicos y se cuento con altos
estandares de calidad, en proceso productivo se lleva una inspeccion estricta

para eliminar todo material extrafio al producto.

F. Ley De Sanidad Vegetal Y Animal?®
La empresa da cumplimiento a la presente ley, teniendo vigente la acreditacion

fitosanitaria que exige el Ministerio de Agricultura (MAG), y solicitandole las

misma a proveedores de insumos agricolas y agricultores.

Ademas, la empresa cuenta con personal capacitado y con mucha experiencia
en el area agricola que se encargan de supervisar, inspeccionar la condicion
fitosanitaria de areas para cultivos de materia prima que se encuentren libres de
plagas y enfermedades de importancia cuarentenaria o que perjudiquen la salud

humana y la economia nacional.

G. Ley Del Medio Ambiente?!
La empresa da cumplimiento a esta Ley, en lo que se refiere a la proteccion,

conservacion y recuperacion del medio ambiente; el uso sostenible de los recursos
naturales que permitan mejorar la calidad de vida de las presentes y futuras
generaciones; todo esto con la modificacion de sus procesos de produccion y

concientizacién a los empleados para poner en practica en cada uno de sus hogares.

2 Decreto Legislativo, N° 524, Ley de Sanidad Vegetal y Animal, Diario Oficial 234, Tomo 329, Fecha de Publicacion 18
diciembre de 1995

21 Decreto Legislativo N° 233, Ley de Medio Ambiente, Diario Oficial 79, Tomo 339, Fecha de publicacién 4 de mayo
1998
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GENERALIDADES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Definiciones??

Es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en
la productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad.?®

El comportamiento del individuo en el trabajo depende de sus
caracteristicas personales y de la forma en que se percibe el clima en de
trabajo y los componentes de la organizacion.

Guillén y Guil ( 2000)?4, Es la precepciéon de un grupo de personas que
forman parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en
un contexto laboral

Segln M. Joselyn Arancibia®® (1996): el clima organizacional se define
como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del empleado.

El clima organizacional ?%es la percepciéon que los miembros de una
organizacién tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son
significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones.
Estas percepciones influyen en el comportamiento organizacional
(Rodriguez, A, 1999; Rodriguez, D. 1998; Schneider, 1975)

Es el conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a
la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempeiio de los
empleados?’.

Como equipo de Trabajo definimos el Clima Organizacional: Como la
percepcion que el trabajador posee de la estructura y procesos que
ocurren en su ambiente laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio

de las organizaciones, dicho ambiente ejerce influencia directa en la

2https://repository.unad.edu.co/.../2111/.../Monografia%20Clima%200rganizacional.p.

2 Grace L6pez Paucar, Clima Organizacional, departamento administrativo de la funcién publica, pag. 11-12
2% https://es.calameo.com/read/000383179af5baal21afd Clima y Compromiso Organizacional

25 M. Joselyn Arancibia http://www.eumed.net/libros/2007a/223/jam.htm

% Alego, http://html.rincondelvago.com/evolucion-y-pensamiento-administrativo.htm

27 http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652


http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652
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conducta, desempefio laboral y comportamiento de todos sus

empleados.

B. Origenes
Los origenes 22de la preocupacion por el clima organizacional se sittan en los

principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido en que el
agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una conciliacion de la caja negra en que se
habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en que
las percepciones influyen en la realidad misma. Esta idea comenzé a moverse
por todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se

halla, por supuesto el campo de clima laboral (Fernandez y Sanchez 1996)

Entonces la preocupacion por el estudio del clima laboral parti6 de la
comprobaciéon de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el
gue se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.

Los primeros antecedentes sobre lo que es hoy el concepto de clima
organizacional surge con la teoria de las relaciones humanas propuesta por
Elton Mayo en la década de los afios 30, surgida como contraposicion a la
teoria clasica de la Administracion y la necesidad de humanizar el trabajo. Si
bien esta teoria y sus posteriores estudios no mencionaron concretamente la
definicion de clima organizacional, dentro de sus preceptos si se consideraron
aspectos propios de esta definicién, como son la influencia del medio ambiente
laboral en la productividad de los trabajadores y la implementacién de

incentivos para la mejora de la productividad laboral.

2 Edel Navarro Rubén, Garcia Santillana Arturo, Rocio Casino Bustamante, Clima 'y Compromiso  Organizacional
parte | (2007), pag. 31-32
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El concepto como tal de clima organizacional “fue introducido por primera vez
en la psicologia organizacional, por Gellerman?®, en 1960. No obstante, sus
origenes tedricos no estan tan claros en las investigaciones y frecuentemente
se le confunde con otros conceptos Como cultura, satisfaccion laboral y calidad
de vida.” Asi mismo han sido diversos los estudios y aportes al tema, por lo que
a continuacion se realiza una breve descripcion cronolédgica de estos:

Francis Cornell (1955)%°, Son las percepciones de los miembros del grupo las
qgue definen el clima, y a partir de estas se podra conocer y determinar las
caracteristicas de clima organizacional que influyen externamente, por lo que el
trabajador recibe de su ambiente laboral, dejando asi la responsabilidad del
clima laboral a la gerencia de la empresa y los estilos de administracion.

Chris Argyris (1957),%! hace énfasis en el desarrollo de una atmésfera
interpersonal de confianza, franqueza y tranquilidad en la empresa para que se
pueda aceptar la existencia de un conflicto cuando este se presenta,
identificarlo y emplear los recursos necesarios para resolverlo.

Atkinson (1964)%, creé un modelo con el cual explicaba la “motivacion
promovida”, un efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que
la organizacién le provee y de las experiencias despertadas en la relacion,
como un elemento moldeador del clima organizacional.

Pace (1968),°® entiende el clima organizacional como un patrén de
caracteristicas organizativas con relaciéon a la calidad del ambiente interno de la
institucién, el cual es percibido por sus miembros e influye directamente en sus

actitudes.

2Gellerman:http://www.comie.org.mx/congreso/memoriaelectronica/v09/ponencias/at09/PRE1178152566.pdf
%Francis Russell Edward Cornell (17 de noviembre de 1821 - 23 de mayo de 1881) fue un abogado , politico y juez
estadounidense ., https://en.wikipedia.org/wiki/Francis_R._E._Cornell
http://climaorganizacional-guillermo.blogspot.com/2006/10/enfoque-del-modelo-parte-2.html

31 Chris Argyris nacié en Newark, New Jersey el 16 de julio de 1923. Se licencid en psicologia en 1947 por la
Universidad de Clark, donde contact6 con Kurt Lewin (Lewin formé el Centro de Investigacion de la Dinamica de Grupo
en M.L.T.). www.eumed.net/economistas/06/argyris.htm
32Atkinson.http://www.saber.ula.ve/bitstream/handle/123456789/38180/motivacion_intrinseca.pdf;jsessionid=1B9D8CB
5C56EE18F5AE18B247179269B?sequence=1

33 http://www.apostadigital.com/revistav3/hemeroteca/aolazl.pdf


https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Lawyer&xid=17259,15700002,15700022,15700124,15700149,15700168,15700173,15700186,15700191,15700201&usg=ALkJrhiiPO_OUzF7fWrSOAqmd-0iD903tQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Politician&xid=17259,15700002,15700022,15700124,15700149,15700168,15700173,15700186,15700191,15700201&usg=ALkJrhgvKd1kUZngYhqiLdf9EkviiIyibQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Judge&xid=17259,15700002,15700022,15700124,15700149,15700168,15700173,15700186,15700191,15700201&usg=ALkJrhioHypfJirYsKV6myTudn7K8LjadQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Judge&xid=17259,15700002,15700022,15700124,15700149,15700168,15700173,15700186,15700191,15700201&usg=ALkJrhioHypfJirYsKV6myTudn7K8LjadQ
http://www.apostadigital.com/revistav3/hemeroteca/aolaz1.pdf
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C. Importancia.

La importancia del clima organizacional “ha sido de interés desde los afios 80
hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento trivial en las organizaciones
para convertirse en un elemento de relavada importancia estratégica”.®*

Toda situacién de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el
individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas, psicologicas, es decir,
que la forma de comportarse de una persona en su trabajo depende de sus
caracteristicas personales y la forma en que este percibe su clima de trabajo y
los componentes de la empresa.

El clima organizacional es importante en el desarrollo de una empresa, en su
evolucion y adaptacion al medio exterior.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
optima. “Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para
cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un
ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial”.®®

La imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores como las de
pertenencia, autoestima y autorrealizacibn hace que se desmotive, y por
consiguiente afecte el clima laboral. El clima organizacional depende de la
capacidad de adaptacion de las personas a diferentes situaciones que se
presentan en el ambito laboral (Idaberto Chiavenato, en su libro “Administracion
de Recursos Humanos”.)

“En lugares de trabajo la deficiente motivacién, sentimientos de frustracion,
apatia, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima
organizacional es malo mientras que en los ambitos donde la motivacion es

buena, las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la

34 Edel Navarro, Garcia Santillana Arturo, Rocio Casino Bustamante, Clima y Compromiso Organizacional parte |
(2007), pag. 31-32
35 http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652


http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652
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colaboracion y el compromiso con la tarea y la empresa, el clima

organizacional es optimo”.¢

PROCESO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL 37
(Esquema N° 1)

Fuerzas externas

Organizaciones

Fuerzas

Personas internas /"

D. Funciones38,

Las funciones del clima organizacional se determinan de la siguiente manera:

1) Desvinculacion: Esta funcién logra que los empleados que no estan
vinculados con la empresa se comprometan.

2) Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los empleados de
gue estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles, se vuelvan utiles.

3) Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los empleados
sienten que las necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo

tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

36 http://www.losrecursoshumanos.com/clima-organizacional-y-motivacion/
37 http://desarrollorganizac.blogspot.com/2012/02/proceso-de-cambio-organizacional.html
38 https://prezi.com/gg2ewvqfhngk/funciones-del-clima-organizacional-importancia-del-clima-organizacional/


http://desarrollorganizac.blogspot.com/2012/02/proceso-de-cambio-organizacional.html
https://prezi.com/gg2ewvqfhngk/funciones-del-clima-organizacional-importancia-del-clima-organizacional/
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4) Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones Interpersonales.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea

5) Alejamiento: Se refiere a un comportamiento caracterizado como formal
e impersonal. Es decir, describe una distancia emocional entre el jefe y sus
colaboradores.

6) Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es altamente
directiva, insensible a la retroalimentacion.

7) Empuje: Es el comportamiento de esfuerzos para motivar con el
ejemplo.

8) Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos.

9) Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en
nada?

10) Cordialidad: El sentimiento general que prevalece en la atmésfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno

11) Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del
grupo; énfasis en el apoyo mutuo.

12) Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.

13) Formalizacién: El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
14) Conflicto: La sensacion de que los jefes y colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.
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15) Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas internas de
la empresa y procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son
contradictorias o no se aplican uniformemente.

16) Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo.

17) Seleccién basada en capacidad y desempefio: El nivel que los
criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio

18) Tolerancia a los errores: La importancia con que los errores se tratan
en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas que en una forma
amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

19) Adecuacién de la planeaciéon: El grado en el que los planes se ven
como adecuados para lograr los objetivos de trabajo.

20) Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y

procedimiento existen dentro de la organizacion.

Por consiguiente, las funciones del clima organizacional ayudan a fortalecer el

ambiente de trabajo, ademas contribuird de esta manera a la obtencion de

buenos resultados para la organizacion.

E. Caracteristica®.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario

resaltar las siguientes caracteristicas: motivacion, recompensas, proposito,

comunicacion, conflicto, estructura, liderazgo, satisfaccion, capacitacion,

objetivos, cultura.

39 https://www.caracteristicas.co/clima-organizacional/
https://psicologiayempresa.com/caracteristicas-del-clima-organizacional.html


https://www.caracteristicas.co/clima-organizacional/
https://psicologiayempresa.com/caracteristicas-del-clima-organizacional.html
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Afecta el grado de compromiso e identificacibon de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra
esperar un alto grado de identificacion.

Un determinado clima organizacional, tendr4d consecuencias para la
organizacién a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la institucién. Entre las consecuencias positivas, podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacién, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion e innovacion.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes:
adaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad.

Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores "no tienen la
camiseta puesta”, normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacién y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

En otras palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este
clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacidon hacen amargas criticas al clima de sus
organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan configurando

este clima de insatisfaccion y descontento.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacién y sobre su correspondiente comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

Adaptacion.
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F. Elementos.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario
resaltar los siguientes elementos:
e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral
e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan
en una gran variedad de factores: Factores de liderazgo y practicas de direccién
(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Factores relacionados con
el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones,
etc.). Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.).

G. Dimensiones.?0

La importancia de definir las dimensiones del clima organizacional radica en
gue estas son la influencia directa en el comportamiento de los individuos en el
trabajo. Estas dimensiones han sido determinadas por diferentes estudiosos del

tema entre los que se destacan los siguientes:

“0 Trabajo de grado “Descripcion de los elementos que inciden en el desarrollo del clima organizacional del fondo
nacional de becas.” De la Universidad Libre de Costa Rica, facultad de Ciencias Sociales, Perdomo Yate, Thames
Solano 2007-2008
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Friedlander y Marquilies (1969), mencionan dimensiones como son el
empefo, obstaculos o trabas, intimidad, espiritu de trabajo, actitud, acento
puesto sobre la produccion, confianza y consideracion.
Lawler (1974), tiene en cuenta la competencia, eficacia, responsabilidad, nivel
practico concreto, riesgo e impulsividad.
1. Estructura Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
Es la medida en que la organizacion pone el énfasis en a la burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
estructurado.
2. Desafio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.
3. Responsabilidad Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.
4. Recompensa Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
5. Relaciones Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
6. Cooperacién Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directores, y de otros
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empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

7. Estandares Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
tienen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

9. Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
Likert mide la percepcion del clima en funciéon de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza
de los tipos de comunicacidon en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de
la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan la decision es asi como el
reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en

gue se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.
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7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La

planificacion, asi como la formacién deseada.”

H. Determinantes Especificos.

e Condiciones econOmicas. Las condiciones economicas, las
percepciones de riesgo, espacio, recompensa y conflictos podrian variar de
acuerdo con la forma en que los altibajos de la economia influyen en la
organizacion

e Estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo que se difunde desde el mas
alto nivel de la organizacion es posible que tenga un fuerte impacto en el
clima organizacional.

e Politicas organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo
(ascensos de los de adentro) pueden influir en el clima organizacional.

e Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia
influyen en el clima organizacional. Como resultado, los miembros de
algunas organizaciones pueden percibirlas como agresivas, positivas,
dignas o indignas de confianza.

e Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo
con principios burocraticos tradicionales es muy probable que tenga un
clima diferente.

e Caracteristica de los miembros. La edad, modelo de vestir y la
conducta de los miembros de la organizacién, o incluso el nimero de
gerentes de sexo masculino o femenino, pueden tener cierto impacto en
algunas propiedades del clima organizacional.

e Tipo de actividad, a la que se dedica a una organizacién influird en su

clima. Este clima puede influir en el tipo de personas atendidas como
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posibles empleados y en la forma en que se comportan después de
contratarlos.

e Adelantos tecnoldgicos. Muchas organizaciones operan con equipos
completamente diferentes de las que se operaban hace algunos afios.

e Contratos laborales. El tipo de contratacion influye en forma directa, en
lo que pueden hacer las organizaciones en dos aéreas importantes del
clima organizacional disefio de puestos y sistema de recompensas.

e Crecimiento organizacional. Grandes organizaciones dominan en
forma creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear
ambientes de trabajo motivantes, creativos en grandes organizaciones
donde los trabajadores no ven con facilidad una conexion clara entre su

propia conducta y el desempefio total de la organizacion.

IV. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

A. Como Influye EI Clima Organizacional En La Productividad.

Construir un Clima Organizacional positivo es tarea de todos los integrantes de
la compafiia, para lograrlo se debe tener en cuenta que las condiciones fisicas:
iluminacion, ventilacion, distribucion del espacio, influyen tanto como las

interpersonales: liderazgo, confianza, respeto.

Lo méas importante para alcanzar ese escenario es gue existan interés y
voluntad genuinos por parte de los involucrados, es decir, la organizacién y sus

colaboradores deben alcanzar consensos para ello.

El talento humano es el capital mas importante de cualquier organizacion, es la
pieza fundamental para implementar la estrategia de negocio y alcanzar las

metas propuestas por la direccion de la compafia.
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Para que un colaborador alcance todo su potencial productivo, debe contar con
las condiciones adecuadas para desempefiarse. No basta con tener un gran
entrenamiento y las herramientas de trabajo disponibles, es clave que se sienta
motivado, satisfecho y feliz con su trabajo, con su entorno, con sus compafieros

y con sus jefes.
B. Clasificacion.*!

A continuacién, se presentan algunos de los principales sistemas del clima

organizacional que pueden ser encontrados en las organizaciones.

1. Sistema I: Autoritario-Explotador:

Es aquel en que la organizacién no tiene confianza en sus trabajadores. Las
decisiones se toman en la cima de la organizacién, los empleados laboran
bajo el temor, de castigos y amenazas, la comunicacion de la direccion con

sus empleados solo existe de forma de ordenes e instrucciones.

2. Sistema Il: Autoritario-Paternalista.

Este tipo de clima permite a la direccion tener la confianza condescendiente
en sus trabajadores, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas veces se toman en los niveles jerarquicos inferior. Este juega
mas con las necesidades sociales de sus empleados, las recompensas son
principalmente econémicas.

3. Sistema llI: Participativo-Consultivo.

Es aquel que toma las decisiones en la cima, pero les permite a los
subordinados a que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La direccion tiene confianza en sus empleados, la comunicacion
es de tipo descendente, las recompensas son mayores y los castigos

ocasionales.

4! https://dieciseistoneladas.wordpress.com/tag/autoritario-explotador/
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4. Sistema IV: Participativo-En Grupo.

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan dispersos en
toda la organizacion y bien integrados en los niveles, la relacién entre la
direccidén y los empleados son buenas, la comunicacion es lateral. Estos
estan motivados a participar en el alcance de sus objetivos y metas, existe
una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.

Los sistemas | y Il, se relacionan con el clima cerrado representado a una
organizacion burocratica y rigida donde los trabajadores se sienten inseguros e
insatisfechos en relacion con el trabajo y con la institucion.

Los sistemas Ill y IV, corresponde al clima abierto donde en la institucion se
observa con dinamismo, con capacidad para lograr sus metas y objetivos y
pretendiendo satisfacer las necesidades sociales de sus empleados

interactuando en el proceso de tomar decisiones.

En la empresa Del Tropic Foods S. A. de C.V., el sistema que mas se adapta es
el sistema Ill, donde los directivos tienen cierta confianza en los subordinados,
pero no por completo, la empresa emplea esfuerzos para mejorar en este

aspecto.

C. Factores.

1) Motivacion.
La motivacién de las personas para el logro de las metas organizacionales, ha
tenido muchas explicaciones. Una de las mas reconocidas es la teoria de la
motivacion basada en la satisfaccion de las necesidades. Esta trata de explicar

que las personas nos motivamos en la medida que satisfacemos ciertas
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necesidades basicas. Satisfechas dichas necesidades buscamos satisfacer

otras mas complejas y asi sucesivamente.

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que el individuo actie y se comporte
de una determinada manera. “Es una combinacién de procesos intelectuales,
fisiolégicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se
actiay en qué direccion se encauza la energia”™?. La motivaciéon es un proceso
multifacético que tiene implicaciones individuales, administrativas y
organizacionales. También no solo es lo que el empleado muestra, sino todo un
conjunto de aspectos ambientales que rodea al puesto de trabajo lo cual hace
que un individuo actie y se comporte de una determinada manera dentro de la

organizacion.

A continuacién se presenta uno de los conceptos segin Harold Koontz*® la
motivacion es: un término genérico que se aplica a una serie de impulsos,
deseos necesidades, anhelos y fuerzas similares es decir es el impulso que una

persona o empleado tiene de lograr algo.
Motivacion basada en la satisfaccion de necesidades

(Esquema N° 2)

NECESIDAD

Insatisfaccion IMPULSO

f Tencién o impulso
interno  hacia la |/ ACCION )
satisfaccion de una

necesidad Conducta 0
comportamiento

orientado a la
busqueda de Ia
satisfaccién

42 Solana, Ricardo F. Administracion de Organizaciones. (Ediciones Interoceanicas, S.A. Buenos Aires, 1993). p. 208
4 Alexis Serrano, Administracion de personas, 1,11, Il (primera Edicién, Editorial Desconocida, El Salvador. p,170.

SATISFACCION
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2) Relaciones Interpersonales.**

Son las que se dan entre dos o mas personas que actian de manera
interdependiente y unificada para el logro de las metas comunes. Algunos de
los métodos de mayor relevancia que se utilizan para que las relaciones
interpersonales sean efectivas dentro de una organizacion, se pueden

mencionar:

e Reglas y procedimientos: Este método es el mas sencillo y menos

costoso para administrar las relaciones interpersonales, ya que consiste en

establecer por anticipado una serie de reglas y procedimientos formalizados
que especifican la forma como deben interactuar los miembros entre si.

e La jerarquia: Tiene como objetivo la coordinacion de tareas de los
miembros, logrando con esto canalizar los problemas que se pueden dar
al no respetar las reglas y procedimientos establecidos por la
organizacion.

e Planeacién: A través de la planeacion se facilita la coordinacion entre
grupo, ya que si cada uno tiene metas especificas de las que son
responsables, las tareas interpersonales que crean problemas se
resuelven en funcion de las metas y contribuciones de cada grupo que

conforman la organizacion.

3) Comunicacion

Segun Bateman & Snell (2001). “La comunicacién es la transmisién de
informacion y significado de una parte a otra a través de uso simbolos
compartidos”. Otra definicion de comunicacién es el proceso que ocurre entre
dos personas en donde la informacion debe ser concreta y oportuna, intentando
gue no exista ninguna interrupcion. Las relaciones que se dan entre los

miembros de una organizacién se establecen gracias a la comunicacién; en

4 William, Werther. Administracion de Personal, (Editorial Mc Graw Hill, 4° Edicién, México, 1999), p. 26.
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eso0s procesos de intercambio se asignan y se delegan funciones, se establecen
compromisos, y se le encuentra sentido a ser parte de aquella. Por estas
razones, toda empresa debe priorizar dentro de la estructura organizacional un
sistema de comunicaciones e informaciébn que dinamice los procesos. La
comunicacién vertical se caracteriza por generar un clima de temor inseguridad
y desconfianza debido a que solo se limita a informar a los niveles las ordenes
emitidas por la alta direccién; sin tomar en cuenta las ideas y opiniones de sus
colaboradores, al contrario la comunicacion horizontal crea un clima de
confianza debido a que fluye entre unidades administrativas del mismo nivel
jerarquico, finalmente la comunicacion diagonal permite crear un ambiente de
confianza mutua, ya que se da entre las personas de distintos niveles

jerarquicos.

4) Liderazgo.

El liderazgo en las organizaciones es un componente muy importante para los
administradores; ya que este evalia como son percibidas y sentidas las
relaciones entre jefes y subalternos, asi como lo estilos de liderazgo que son
practicados para la coordinacion de cada uno de los equipos de trabajo, en
sintesis, es para conocer si la calidad del liderazgo posibilita un 6Optimo
ambiente cordial y agradable para buscar el bienestar a las organizaciones asi
como la planeacién y la organizacién de los trabajadores por medio de la
motivacion, para alcanzar las metas establecidas en la mision, visién y objetivos
de la institucién. Por la tanto es necesario determinar el tipo de liderazgo que le
permita el logro de los mismos, de igual forma deberan promover los valores y
las actitudes necesarias de la cultura organizacional. Segun Chiavenato,
Idalberto (1993), "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la

consecuciéon de uno o diversos objetivos especificos.
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Estilos de Liderazgos. (Esquema N° 3)

Guia a los empleados, programa el trabajo y
mantiene normas de rendimiento

Muestra interés por el bienestary necesidades
de los empleados, es amistoso y accesible, trata
con igualdad a los trabajadores

Consulta a los empleados y considera
seriamente las opiniones para la toma de
decisiones

Estimula al rendimiento de los empleados, hace
énfasis en la excelenciay muestra confianza en
las capacidades de los empleados

5) Prestaciones

En la empresa privada las prestaciones complementarias al sueldo otorgadas
a los trabajadores estan definidas segun politicas y reglamentos éstas
pueden ser de caracter econémico y no econémico. No existe una definicién
establecida para las prestaciones, sin embargo, podria decirse que son
aquellos conceptos que otorga el patrén al trabajador para mejorar su
desempefio, satisfacer necesidades, generar compromiso, estabilidad,

fomentar un mejor ambiente laboral.



32

6) Estructura y Ambiente Fisico.

El ambiente fisico y de trabajo se evalla las condiciones de trabajo, en que
se encuentran los trabajadores, las condiciones de agrado y desagrado que
ellos perciben en las diferentes unidades o areas de trabajo. Segun

Chiavenato, las condiciones que influyen en el trabajo de las personas son°:

e Condiciones ambientales de trabajo, iluminacion, temperatura, ruido.
e Condiciones de tiempo: duracion de la jornada de trabajo, horas extras,
periodo de descanso.

e Condiciones sociales: organizacion informal, estatus.

Ademas Peter et al. (2006)*%, argumentan que el ambiente fisico incluye todos
los aspectos tangibles divididos en espaciales (producto y marcas) y los no
espaciales (temperatura, humedad ambiental, iluminacion e intensidad del
ruido).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo en sus articulos 7 al 19,
Convenio C 120 (1964), los locales utilizados por los trabajadores deben estar
en buen estado de conservacion en lo referente a iluminacion, ventilacion,
muebles y equipos. No deben atentar contra la salud de los trabajadores,
manteniendo en condiciones de salubridad las instalaciones sanitarias y
protegidos contra vibraciones y olores toxicos si los hubiere. Ademas, contar
con un equipo de primeros auxilios en caso de eventualidades. Atendiendo a
estas consideraciones, el soporte fisico se refiere a aspectos concretos de la
edificacién, la manera de como estan dispuestas las oficinas y salas de
atencion al cliente, mobiliario, ubicacion geografica del negocio dentro de la

ciudad, facilidad de transporte, entre otros.

45 Idalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos. (México, McGraw Hill. Quinta  Edicion, 2002).p. 119
46 Venzolana de Gerencia, http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/pdf/290/29014477008.pdf
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V. DESEMPENO LABORAL

A. Definiciones
Como equipo de trabajo, desempefio laboral se refiere a lo que en realidad

hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con
que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo determinado),
el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas
de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad
demostrada.

Segun Robbins, Stephen Coulter (2013) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca

del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Y para Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo valian
la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en
dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el
desempeiio laboral.
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VI. ANALISIS FODA
A. Definiciones
Algunos autores como Strickland*’, considera al andlisis FODA como la
construccion de un balance estratégico, asi los aspectos fuertes conforman los
activos competitivos mientras que los aspectos deébiles son los pasivos
competitivos. Lo que significa importante que los activos competitivos superen a
los pasivos competitivos. La mejor manera de lograr el éxito consiste en el
disefio de estrategias partiendo de las fortalezas, o sea de lo que mejor realiza

la organizacion.

Como equipo de trabajo el anélisis FODA es una herramienta que muestra la
situacion actual de la organizacion y con ella se obtiene el diagndstico preciso

para la toma de decisiones acordes a los objetivos.

CAPITULO II

EVALUACION DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
DEL TROPIC FOODS S.A. DE C.V.

Para la elaboracion de este Capitulo, se conté con la autorizacién del Gerente
General quien proporciondé acceso a las instalaciones de la empresa e
informacion general de la empresa Del Tropic Foods S.A de C.V., ubicada en el
Km 27 carretera a Sonsonate, del municipio de Coldn, facilitando de esta forma
la investigacion de campo, la cual contiene la importancia, los objetivos,
meétodos y técnicas que se utilizaron para la realizacion de la evaluacion del
clima organizacional que afecta el desempefio laboral de los empleados,
ademas con las recomendaciones y conclusiones, se pretende brindar posibles
soluciones a problemas y propuesta metodolégica para fortalecer el Clima

organizacional de la empresa.

47 https://www.grandespymes.com.ar/2012/10/11/analisis-f-o-d-a/
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|. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.
La evaluacion del clima organizacional servira para observar los distintos

elementos que intervienen y de esta forma, determinar las fortalezas y
debilidades, como factores internos. Asimismo, establecer aquellos factores
externos que intervienen, directa e indirectamente, sobre el Clima
Organizacional y desempefio laboral de los empleados de la empresa en
estudio.

El clima organizacional es de especial importancia ya que el desempeiio y
comportamiento de un trabajador influye en el rendimiento y la productividad,
asi también en el bienestar al interior de la empresa, fue asi como se obtuvo la
informacion necesaria para poder evaluar la situacion actual por la que

atraviesa la empresa, sobre el clima laboral.

Il. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
A. Objetivos.
a) General
Realizar un diagnostico que permita conocer las fortalezas y deficiencias de

un método de evaluacion del clima organizacional en la Empresa Del Tropic
Foods S.A de C.V.

b) Especifico
1. Obtener informacién directa, clara y objetiva del personal de la

empresa, acerca de los factores que interviene en el ambiente laboral.
2. Evaluar la situacion actual, tomando como base la informacion obtenida

mediante el instrumento de investigacion.
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3. Ordenar y procesar los resultados obtenidos mediante la recoleccion de
datos a través de los diferentes instrumentos de investigacion, acerca de

Clima Organizacional y desempefio laboral de los empleados.

lIl. METODOS DE LA INVESTIGACION.
A. Métodos.
1. Andlisis.
La aplicacion de este método esta determinada por el conjunto de factores
o0 componentes vinculados al desarrollo de las actividades laborales de los
empleados, gerentes, mandos medio y personal operativo, asi del ambiente
que se percibe en dicha empresa y que interviene en el clima

organizacional.

2. Sintesis.
Con este método se identificaron y consolidaron los factores que de una

u otra manera influyen en la eficiencia y efectividad de los empleados, a su
vez se logré indagar en las distintas areas de trabajo de la empresa Del
Tropic Foods S.A. de C.V. y que influyen en el clima organizacional.

B. Tipo De Investigacién
El tipo de investigacion que se utilizd es el descriptivo, debido a que se logro

la identificacion de situaciones a través de los factores de evaluacion que

influyen en el desarrollo de sus actividades laborales.

C. Fuente De Investigacion
Se utilizo las siguientes fuentes de informacién para la recoleccion de datos:

1. Primaria:
Esta informacion se adquiri6 mediante la investigacion de campo utilizando

las técnicas de observacién directa, entrevista y encuestas. Con el
propésito de obtener y procesar la informacion directa y veridica de los

empleados de la Empresa Del Tropic Foods, S.A. de C.V.
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2. Secundaria.
Mediante esta fuente se obtuvo informacion basica para elaborar el marco

tedrico de investigacion, tomando de referencia documentacion interna de la
empresa, libros, documentos, leyes, trabajos de grado, paginas Web, entre

otros.

IV. TECNICAS E INSTRUMENTOS UTILIZADAS EN LA INVESTIGACION.
A. Técnicas
1. Observacion Directa.
Este instrumento permitié descubrir la realidad de la situacion en que se
encuentran los fendbmenos investigados, las deficiencias observadas en el
area administrativa, como distribucion y asignacion de los espacios fisicos
por puesto de trabajo, la mision y vision de la empresa no se encuentra

visible para todo el personal, proveedores y el publico en general.

En cuanto al recorrido que se realizd en compafiia con el Gerente de
Produccion al interior de la planta de procesos de la empresa y sus
alrededores, con el propdsito de obtener informacion veridica y objetiva del
ambiente en que se desarrollan las labores, instalaciones fisicas,
asignacion de espacios laborales, equipos, herramientas, sefalizacion de

las rutas de movilidad y evacuacion, en casos de emergencia.

También se comprobo las condiciones de seguridad e higiene que pone en
practica la empresa para la seguridad de los empleados y garantizar la

inocuidad del producto.

2. Encuesta.
Se realizé para obtener informacion sobre el clima organizacional y analizar

la situacion actual a través de los datos obtenidos por parte del personal

operativo que trabaja en la empresa en estudio.
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3. Entrevista.
Esta fue dirigida mediante preguntas de forma oral estructurada y no

estructurada a gerente de produccion, gerente de control de calidad,
gerente de ventas, gerente administrativo y financiero, jefe del
departamento de personal, contador general, jefe de inventarios, asistente
de mantenimiento (8 entrevistas) de la empresa Del Tropic Foods S.A de
C.V., para tener conocimiento general y especifico sobre el ambiente en
que se desarrollan las actividades en la empresa, la recoleccion de la
informacion se realiz6 por medio de grabacion en audio analizar todos los

detalles de la misma.

B. Instrumentos.
1. Lista de Cotejo
Este instrumento fue utilizado para la observacion directa, donde se llevé
una libreta de apuntes relevantes de los factores evaluados, grabaciones de

audios, al momento de entrevistas. (Ver anexo 2)

2. Cuestionario.
Se disefi6 un formulario de 30 preguntas, dirigido al personal operativo con

preguntas cerradas. Al inicio de este, se muestra el objetivo y las
indicaciones de dicho instrumento, antes de su estructuracion definitiva se
le proporciono al Gerente General para su total aprobacion. Por esta razén,

la aplicacion de dicho cuestionario. (Ver anexo 3).

3. Guia de entrevista.
Este fue dirigido a los gerentes y mandos medios de la empresa para la

recoleccion de informacién estableciendo como dialogo la opinién de los

sujetos de estudio. (Ver anexo 4y 5)
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V. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA.
El universo esta representado por 105 empleados Operativos y 16 entre

Gerentes, Jefes y Mandos medios, de la empresa Del Tropic Foods S.A. de
C.v,

A. Determinacion De La Muestra
Para la elaboracion de este trabajo, se calcul6 una muestra de 43 empleados

operativos, utilizando el muestreo sistematico para llevar a cabo la investigacion
de estudio. Esta muestra se obtuvo a través de la siguiente formula:

n= Z2.P.Q.N
(N-1)EZ+ZZ.P.Q

n= Tamafo de la Muestra
Z= Valor critico correspondiente a un determinado grado de confianza
6= Desviacion tipica o estandar de la poblacion (esto equivale a decir
PxQ)
P= Es el porcentaje de éxito de la muestra
Q= Es el porcentaje de fracaso de la muestra
E= Error maestral maximo permisible
N= Tamarfio de la Poblacion
TOTAL DE EMPLEADOS GRADO CONFIANZA AREAS BAJO LA DESVIACION TIPICA ERROR MUESTRAL e bl
No @ CURVA NORMAL TOTAL Z MUESTRA ELEMENTOS
N P Q(1-P) E n K
1 105 95.00% 0.475 1.96 50.00% 50.00% 5.00% 82.63 1.27
2 105 95.00% 0.475 1.96 50.00% 50.00% 7.00% 68.60 1.53
3 105 95.00% 0.475 1.96 50.00% 50.00% 11.50% 43.17 2.43

Tamafio De La Muestra Para Estimar Una Media Poblacional

, N-Z%:0°
ZZ'(TZ n =
g — (N—-1)-e?+ 7% qg?
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n = Tamafo de la Muestra

z = Valor critico correspondiente a un determinado grado de confianza

g= desviacion tipica o estandar de la poblacién (esto equivale a decir PxQ)
DONDE:

P= es el porcentaje de éxito de la muestra

Q= es el porcentaje de fracaso de la muestra

E= Error maestral maximo permisible

N= Tamafo de la Poblacién

n=43.17 = 43 Empleados encuestados

Departamentos Encuestados | Porcentaje
PRODUCCION 20 47%
INVENTARIOS 10 23%
MANTENIMIENTO 5 12%
ADMINISTRACION 3 7%
CONTROL DE CALIDAD 3 7%
BODEGA 1 2%
VENTAS 1 2%

Total 43 100%

VI. TABULACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS
Para la recopilacién de datos en las encuestas se utilizé cuadros de tabulacion

simples para establecer los factores que inciden en el clima organizacional
(Motivacién, Relaciones Interpersonales, Comunicacién, Liderazgo,
Prestaciones y Ambiente Fisico), tomando de base las alternativas, la
frecuencia y el porcentaje para el analisis de cada una de las preguntas
completadas por los empleados. Mediante la tabulacion e interpretacion de los
datos obtenidos ayudoé a la realizacion de la situacion actual sobre el clima
organizacional, para fortalecer el ambiente Ilaboral, la efectividad vy

productividad en la empresa.
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VIl. EVALUACION DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS DE LA EMPRESA DEL TROPIC FOODS S.A. DE C.V.

De acuerdo a la informacién proporcionada por los empleados operativos de la
empresa Del Tropic Foods S.A de C.V., se evaluaron seis aspectos
relacionados con cada uno de los factores de los cuales se menciona los

siguientes:

A. Motivacién
Segun el Tabla No. 1, muestra que un 11% de los empleados encuestados

opinan que no alcanzan los objetivos que tiene, debido a que se siente
desmotivados por diferentes aspectos, de los cuales se mencionan las
condiciones donde laboran o la presion que ellos tiene por parte de su jefe,
opuesto a este porcentaje el 89 % afirman estar satisfechos con su trabajo,
realizandolo cada dia de una mejor manera y generalmente el trabajo

contribuye al logro de sus objetivos personales.

Segun Tabla No. 2, los empleados la empresa con el 33%, no les motiva la
posibilidad de ascenso para mejorar el desempefio laboral, contradiciendo esta
opinién un 67 % opina que si la empresa promoviera el ascenso internamente

se obtendrian mejor desempefio.

Segun Tabla No. 3, El 26% de los encuestados muestran insatisfaccion ya que
su jefe no les anima a desarrollar sus ideas, mientras que el 74 %, se sienten

animados y proponen ideas constantemente.

Segun Tabla No. 4, Los empleados no cuentan con una felicitacibn cuando
realizan bien su trabajo eso lo expresa el 37 % de los empleados, contrario a
esto, el 63 % estan motivados y pueden contar con felicitaciones cuando hacen

buen trabajo.
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Segun Tabla No. 5, El jefe no provee informacion oportuna ni capacitaciones
para que el trabajo se desempefie de una mejor manera para un grupo de
personas que representa el 19%, y para el 81 % estan satisfecho con la forma

que trabaja su jefe inmediato.

B. Relaciones Interpersonales.
Segun Tabla No. 6, EL 11 % Representa el personal que no es comprendido,
ni respetado por sus compafieros de trabajo y no perciben un ambiente de
confianza en el trabajo debido a esa situacion, mientras que la gran mayoria del

89 % opinan lo contrario, eso indica que la cifra es bastante favorable.

Segun Tabla No. 7, El jefe no promueve un entorno de honestidad que inspire
confianza para la representacion del 11% y el 89 % que perciben un entorno
agradable en cuanto a honestidad y confianza.

Segun Tabla No. 8, Del 100 % de los encuestados, el 14% opina que la
relacion entre jefe inmediato y grupo de trabajo no es la adecuada, caso
contrario para el 86 %, parece que la relacion es adecuada, por lo tanto, la

mayoria de empleados tienen buena relacion con su jefe inmediato.

Segun Tabla No. 9, El 16 % representa el personal que se siente excluido por
sus compafieros de trabajo de su area, el 83 % se siente acogido o aceptado
por sus compafieros, lo que indica que se genera un ambiente de

compaferismo positivo.

Segun Tabla No. 10, El jefe de departamento es mal educado en el trato para
el 12 % de los empleados encuestados, pero el 88 % opinan que su jefe es

educado y trata bien al personal que tiene a cargo.
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C. Comunicacion
Segun Tabla No. 11, Para el 21% de los empleados la comunicacion que se
practica en el area de trabajo no es aceptable, y para el 79% es aceptable,

aunqgue es un buen indicador se debe trabajar en mejorar la comunicacion.

Segun Tabla No. 12, Los empleados representados por el 11 % de los
encuestados comunican su desacuerdo con agresividad y en el mismo
momento, mientras que el 89 % no muestran indicios de agresividad, lo que

indica que saben manejar sus emociones.

Segun Tabla No. 13, La direccion de la empresa no muestra preocupacion por
conocer las inquietudes y necesidades de los trabajadores es la opinion del
32% del personal encuestado, en caso contrario el 68 % percibe que la

direccidn si muestra preocupacion.

Segun Tabla No. 14, EIl jefe inmediato no consulta ni escucha ideas u
opiniones al 21% de los empleados, pero el 79 % se sienten satisfechos porque
el jefe inmediato les consulta y toma en cuenta las sugerencias y opiniones que

ellos aportan en diferentes asuntos.

Segun Tabla No. 15, La informacién de cambios en programaciones no es
recibida con anticipacién para los empleados conformados por 24%, mas sin
embargo el 84 %, recibe dicha informacion en el tiempo oportuno.

D. Liderazgo
Segun Tabla No. 16, El 11% de los empleados opinan que el gerente o jefe de

departamento no promueve el trabajo en equipo, para el 89 % si se genera el

trabajo en equipo.

Segun Tabla No. 17, Hablar con el jefe no es agradable ni provechoso para el
12 % de los empleados, mientras que para el 88 % le resulta agradable y

provechoso.
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Segun Tabla No. 18, El jefe se limita Gnicamente a dar 6rdenes y no participa
en el trabajo, es la opinion del 21 %, para el 79 % de los empleados es lo

contrario, el jefe también escucha sugerencias y participa en el trabajo.

Segun Tabla No. 19, Para el 17% de los encuestados, expresan que su jefe no
posee las habilidades de influir y controlar a su grupo de colaboradores, el 83 %
opinan que su jefe es idoneo para ese puesto por que posee las habilidades e
influencia en el grupo de trabajo.

Segun Tabla No .20, El jefe inmediato no escucha, y no atiende los problemas
que se le presentan evadiendo responsabilidad para el 16% de los

colaboradores, el 84 % considera que su jefe escucha y atiende los problemas.

E. Prestaciones
Segun Tabla No. 21, ElI 30% de los empleados no cubren sus necesidades

laborales, pues no poseen incentivos econdmicos, el 70 % opinan lo contrario,

logran cubrir sus necesidades con incentivos econémicos.

Segun Tabla No. 22, Las prestaciones no son de acuerdo a la ley, es lo que
opina el 5 % de los empleados, pero en su mayoria, con el 95 % conocen que

las prestaciones que reciben son de acuerdo a la ley.

Segun Tabla No. 23, El 17 % consideran que la empresa no deberia tener
otras prestaciones salariales, el 83 % opinan que es necesario tener otras
prestaciones salariales segun al estudio, desempefio y experiencia en el
trabajo.

Segun Tabla No. 24, La empresa no se preocupa por ayudar al 11 % de los
encuestados, el 89% se preocupa por ayudar a los colaboradores que tienen

problemas personales.
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Segun Tabla No. 25, El 17% consideran que la empresa no es un lugar para
desarrollarse como trabajador y mejorar su calidad de vida, el 83 % opinan que

la empresa les permite desarrollarse y mejorar su calidad de vida.

F. EstructuraY Medio Ambiente.
Segun Tabla No. 26, 14% de los encuestados opinan que el ambiente fisico no

estimula eficiencia y productividad, pero en su mayoria con el 86 %el ambiente
fisico provee eficiencia y productividad.

Segun Tabla No. 27, el 7% de los encuestados no est4 de acurdo con la
limpieza e higienes, pero en su gran mayoria con el 93 % si estan de acuerdo

con la limpieza en la empresa.

Segun Tabla No. 28, el 9 % de los empleados no cuentan con los materiales y
equipo para realizar su trabajo, caso contrario el 91 % que representa la gran
mayoria si cuentan con los materiales y equipo para la realizacion de las

labores.

Segun Tabla No. 29, no se cuenta con la ventilacion e iluminacién que sean
apropiados segun opina el 11%, y el 89 % consideran que la iluminacion y

ventilacion es apropiada para hacer sus actividades.

Segun Tabla No. 30, El 7% de empleados no tienen clara la definicibn misién y
vision. Pero la mayoria representada por 93 % tienen claramente definido el

concepto de mision y vision
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VIIl. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA DEL
TROPIC FOODS S.A. DE C.v.48

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
DEBILIDADES AMENAZAS
MOTIVACION PRESTACIONES

Falta de Capacitaciones periddicas.
Se identifica que el ambiente de
trabajo en el departamento de
mantenimiento no es agradable.
En temporada alta se sobrecarga al
personal.

Comodidad del personal ante
capacitaciones.

No existencia de Politica de
reconocimiento de logros.

COMUNICACION
Falta de comunicacion.

Falta de interese hacia las
necesidades del empleado.

Falta de comunicacidon en cambios de
programacion.

Reuniones son de forma
reaccionarias.

No se deja registro los acuerdos
tomados en reuniones.

LIDERAZGO

Deficiencia en induccién a personal de
nuevo ingreso.

El favoritismo.

Mejores incentivos econdémicos
brindados por la competencia.
Mejores salarios de acuerdo al nivel
de estudio, desempefio y experiencia
por parte del mercado laboral.

Los empleados con negacion a las
capacitaciones pueden influir
negativamente en los demas.

48 Nota aclaratoria: Diagnostico incluye aportes de los empleados entrevistados,
observacion directa y opiniones y sugerencias de empleados operativos.
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PRESTACIONES

Falta de incentivos econémicos.

Falta de escala salarial.

Poca variedad en el menu alimenticio,
en cafeteria.

ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.
Distribucion de espacio en el area

administrativa no es adecuada.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

MOTIVACION

Realizacion de objetivos personales.
Desarrollo de ideas del personal.
Reconocimiento al trabajo realizado.
Orientacion y capacitaciones.
Balance entre familia/trabajo.

RELACIONES INTERPERSONALES
Ambiente de confianza en el

departamento.

Inspiracion de confianza.

Relacién entre Jefe y Empleados.
Sentido de pertenencia al
departamento.

Practica de respeto.

COMUNICACION
Resolucién  de  problemas  sin

agresividad.

Escuchar y poner en practica las ideas
de los colaboradores.

Realizacidn de reuniones de trabajo.

LIDERAZGO
Desarrollo del trabajo en equipo.
Proactividad de las jefaturas.

MOTIVACION

Posibilidades de ascenso segun
competencias y desempefiio laboral.
Capacitaciones por puesto de trabajo.
Otorgacion de bonos con base en el
desempeiio laboral.

Mejorar el ambiente de trabajo en el
departamento de mantenimiento.
Capacitar al personal que muestra
resistencia a desarrollarse mediante
las capacitaciones.

Creacion de una politica de
reconocimiento de logros.

COMUNICACION

Capacitacion  para  mejorar la
Comunicacion.

Crear condiciones para que el
empleado pueda expresar sus
necesidades.

Implementar nuevos canales de
comunicacion.

Implementar reuniones que sean de
prevencion de problemas y no de
solucidn.

Crear una normativa para registrar
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PRESTACIONES

Cumplimiento a las prestaciones de
ley.

La empresa se preocupa por ayudar a
los empleados en resolver problemas
personales.

Desarrollo laboral y mejora en calidad
de vida.

Se  proporcionan  uniformes e
productos para higiene sanitaria.

50% en adquisicion de anteojos y
examenes clinicos.

50% becas estudiantiles.

Seguro colectivo de vida.

Semana laboral de cinco dias para el
area administrativa.

Seguro médico para  algunos
empleados.

Plan de desarrollo profesional por
puesto de trabajo.

Asignacién de combustible para
algunos empleados.

Subsidio en la alimentacion y recursos
electronicos para conservacidn de
alimentos.

Compensacién econdmica a fin de afio
Bonificacion por antigliedad.

Recursos

ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.
El ambiente fisico, iluminacion,

ventilacién, espacio es apropiado.

todo o sucedido en las reuniones de
trabajo.

LIDERAZGO

Continuidad al del trabajo en equipo.
Mejorar la induccién en personal de
nuevo ingresos, que sea Mas
completay clara.

Capacitacién en el trato igualitario al
personal con el fin de eliminar el
favoritismo y tratos preferenciales.

PRESTACIONES

Mejorar el desarrollo laboral,
profesional y personal de los
empleados, para la retencidon del
talento humano.

Desarrollo e implementacion de
escala salarial.

Mejorar el menu alimenticio en
cafeteria.

Proporcionar uniformes a la medida.
Ampliar seguro médico al 100% de los
empleados.

ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.
Reestructuracidon de espacio en area

administrativa segun departamentos.
Ubicacidn visible de la mision y vision
en el drea administrativa.

Oasis en el area de cafetin.
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IX. ESTADO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA DEL
TROPIC FOODS S.A. DE C.V.
El clima Organizacional en la empresa Del Tropic Foods S.A de CV., se

encuentra en el intervalo del 18% al 60% obteniendo un total 80% del personal
de la empresa se encuentra en muy buenas condiciones, lo que significa que
los niveles de insatisfaccion son bajos, por ello se sugiere reforzar los factores
de motivacion, relaciones interpersonales, comunicacién, liderazgo,

prestaciones, ambiente fisico.

X. ALCANCES Y LIMITACIONES

A. Alcances

Se obtuvo autorizacion de la Gerencia General de la empresa Del Tropic
Foods S.A. de C.V., para el acceso a las instalaciones e informacion
relacionada a la empresa, ademéas se facilitd el espacio y tiempo para
realizar la investigacibn de campo que permiti6 encuestar a personal
operativo y entrevistas a gerencias y mandos medios, en relacion a la
evaluacion del clima organizacional y como este influye en el desempefio

laboral de los empleados de la empresa.

B. Limitaciones
En el desarrollo de la investigacion existieron serie de causas que

interfirieron con el proceso planificado para la recoleccion de datos tales

como.

La otorgacion de permiso en nuestros lugares de trabajo, por la ausencia de
un dia completo para la investigacion de campo por la ubicacion de la
empresa y el trafico que generd la reconstrucciébn de la carretera que
conduce a la misma.

Poca afluencia del personal operario, debido al proceso de produccién que
se desarrolla en la empresa.

No se realizo entrevista directa al Gerente General por motivos de viaje.
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Xl.  CONCLUSIONES
Segun los factores que se investigaron en la empresa Del Tropic Foods S.A de

CV., con base a la situacion actual del estudio del clima organizacional se

identificaron los siguientes aspectos:

1. Motivacion: empleados satisfechos con su trabajo que les permite cumplir
con sus objetivos personales se cuenta con buena orientacion y comunicacion

de parte de su superior.

2. Relaciones interpersonales: El ambiente que perciben en la empresa
genera confianza y se tiene buena relacién con el jefe inmediato, pero también

existe preferencias hacia algunos empleados.

3. Comunicacién: El personal comunica sus desacuerdos a pesar de existir un
32% que manifiesta que la administracibn no muestra interés en conocer las
inquietudes y necesidades de los colaboradores, Como deficiencia adicional
se determind que no se deja registro formal del contenido, desarrollo y
acuerdos en reuniones a niveles gerenciales. Asi como la poca utilizacién de
medios formales para la solicitud, entrega y comunicacion de informacion

entre departamentos, ya sea por mala relacion entre jefaturas o empleados.

4. Liderazgo: se promueve el trabajo en equipo, el jefe dirige, colabora,
escucha y atiende los problemas laborales, sin importar que existen pocas
capacitaciones enfocadas a promover nuevas formas de liderazgo en las
diferentes areas de trabajo, asi también la falta de direccion en algunos

departamentos, a causa de la dualidad de mando que existe en ellos.
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5. Prestaciones: Se cumple con prestaciones de Ley (ISSS, AFP) y tienen
beneficios adicionales para los empleados, como: seguros colectivos de vida,
bonificaciones, comisiones, pero se deberian tener otras prestaciones
salariales y no salariales para lograr la satisfaccién del 30% de empleados que
manifestaron que no se cubren sus necesidades con los incentivos
econdmicos que la empresa proporciona, tomando en cuenta el nivel de

estudio, desempefio y experiencia laboral.

6. Estructura y ambiente fisico: Se cuenta con buena limpieza e higiene y se
cumple en su mayoria con seguridad industrial, suficiente espacio como &reas

de esparcimiento.

Xll. RECOMENDACIONES
De acuerdo al analisis de La situacidn actual encontrada en el clima

organizacional de la empresa Del Tropic Foods, S.A. de C.V. se presentas las
siguientes recomendaciones:

1. Motivacién: promover actividades de esparcimiento, trabajo grupal, asi
como acciones para reconocer y recompensar el trabajo de los empleados,
tomando en cuenta los programas de motivacion propuestas por el grupo de

trabajo.

2. Relaciones interpersonales: fortalecer a través de seminarios y talleres que

fomente el trabajo en equipo e inteligencia emocional.

3. Fortalecer los canales de comunicacion, intercambio de informacion
ademas de ser clara y oportuna, sobre los distintos logros alcanzados o

alguna problematica que se presente.
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4. Fortalecer liderazgo a través de capacitaciones, dirigidas a las gerencias,
jefaturas, mandos medios y se recomienda tomar en consideraciéon empleados

operativos que muestren habilidades para ser formados como lideres de

grupo.

5. Abrir un espacio al personal para opiniones o sugerencias e identificar el
nivel de satisfaccion del personal en general. (Salarios, actitudes, ambiente
fisico, liderazgo). Seguir fortaleciendo su responsabilidad en el cumplimiento
de prestaciones de ley y adicionales que la empresa tiene en beneficio de sus
empleados. Ademas de una revision en a las prestaciones monetarias y no
monetarias, segun competencias, desempefio y grado de responsabilidad que

el puesto requiera.

6. Analizar y realizar una distribucion fisica adecuada en el departamento
administrativo, colocar la mision, vision y valores en lugares visibles a todo

publico.

CAPITULO 1l

PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA DEL TROPIC FOODS S.A DE
C.V.

|. PLAN DE MEJORA

A. Importancia
La elaboracion de propuesta de un plan de mejora del clima organizacional

de la empresa Del Tropic Foods S.A de C.V., contribuira a la lucha por tener
un agradable ambiente de trabajo para el desarrollo de las actividades diarias
de todos los trabajadores y lograr un cambio positivo en la percepcién de los

empleados hacia la empresa.
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Por lo antes expuesto, el Clima Organizacional se debe revisar y actualizar
constantemente, en la propuesta de plan de mejora se describen los factores
a mejorar tales como: motivacién, relaciones interpersonales, comunicacion,
liderazgo, prestaciones, estructura y ambiente fisico.

Con la propuesta e implementacion del plan por parte de la empresa,
permitird obtener mejor resultados en cuanto a desempefio laboral de los
empleados, cumplimiento de metas y objetivos, mayor participacion, mejor
comunicacion.

Los empleados obtendran mayores reconocimientos y recompensas por su
buen desempefio, lo cual llevara a tener mayor estabilidad laboral, mejor
satisfaccion, ya que la estabilidad le permitird el cumplimiento de sus metas
personales, familiares y financieros, eso se vera reflejado de la disminucién
de ausentismo, mayor responsabilidad y mejor compafierismo que contribuira
a mejorar los canales de comunicacion, disminucion en los niveles de estres,
presién laboral innecesarios, mejorando el liderazgo y comunicacién en todos

los niveles jerarquicos.

B. Objetivos

1. General
Proponer un plan de mejora para fortalecer el Clima Organizacional en la

empresa Del Tropic Foods S.A de C.V., que ayude a mejorar el ambiente y

condiciones laborales de los empleados.

2. Especificos
a) Definir las areas de mejora de los diferentes factores evaluados en la

empresa Del Tropic Foods S.A de C.V,,
b) Proponer plan de motivacion y relaciones humanas dirigido a todo el

personal de la empresa Del Tropic Foods S.A de C.V.,
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ll. PROPUESTA DE DESARROLLO DEL MARCO FILOSOFICO DE LA
EMPRESA.

A. Desarrollo de Valores.

Los valores forman parte de la ética empresarial y son esenciales, ya que
constituyen la base de la cultura organizacional existente y sostienen el
proceso de toma de decisiones, unen a las personas y los compromete a

trabajar juntos por los objetivos comunes.

Es muy importante que los trabajadores los conozcan, comprendan su
significado y defiendan la necesidad de incorporarlos a la actuacion diaria de

cada grupo a fin de lograr el cumplimiento con calidad de las funciones.

Se propone incluir también los valores siguientes con la finalidad que los

empleados se sientan integrados con la empresa:

VALORES DEFINICION
Calidad de integro, entereza. Asimilacion de los deberes
Integridad y derechos rechazando toda manifestacion delictiva y la
doble moral.

Rendicién de Significa que las personas tienen la responsabilidad del

cuentas adecuado cumplimiento de sus funciones.
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Atencion cortés y respetuosa, pero a la vez firme y
profesional, en el cumplimiento de las funciones de
facilitacion, control y enfrentamiento a ilicitos. Trato
agradable, sencillo y educado, como expresion del
Amabilidad . - -
desarrollo de la vocacion de servicio, que condiciona
buenas opiniones en nuestros usuarios. Actuacion
conforme a las caracteristicas del servicio que presta en

el contexto de nuestras responsabilidades de control.

$ 180.00 mas IVA. Por dos ejemplares (mision, Vision y
Costo Valores), que estaran ubicados en Oficina Administrativa

y en Sala de Capacitaciones.

Como grupo se considera necesario la inclusion de nuevos valores al marco
filosofico de la empresa tales como: la integridad, rendicion de cuentas y
amabilidad, ya que estos reflejan el diario vivir de los empleados de la empresa

asi como el accionar de sus altas autoridades.

Es necesario buscar los modos y maneras de propiciar la participacion y
espacios de reflexion donde se vivencien, se profundice, se discuta y hasta se
cuestionen los diferentes aspectos del contenido, ya que el proceso de
atribucion de significado de valores, necesita de la reflexién individual sobre el

contenido.

En correspondencia con esta conceptualizacibn se propone un grupo de

acciones que de manera simplificada podemos enunciarlas de esta manera:

1. Esclarezca a los subordinados la idea del significado o concepcion del
valor dado

2. Promueva el compromiso con dicho valor a partir del autoanalisis.
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Constate, que ellos luchan y trabajan sistematicamente para lograr
actuar en correspondencia con ese valor dado.

Observe si logran auto perfeccionar la actuacion en el sentido de
incorporar el valor en su modo de actuar.

Promueva tareas en las que muestren la intencionalidad de actuar
siempre en correspondencia con ese valor dado.

Trate de comprender si han absorbido el valor y lo asumen
“‘inconscientemente” como regulador de sus acciones.

Facilite espacios de satisfaccién personal y grupal por haber actuado en
correspondencia con este valor (estimule cotidianamente a las mejores

acciones)

Recomendaciones para el desarrollo de valores.

Junto a los puntos de apoyo sefialados, se han conformado las siguientes

recomendaciones sobre la base del proceso de discusion con Gerencia y jefes:

Desarrollar conceptos, actitudes y valores mediante un aprendizaje

completo (afectivo, cognitivo y comportamental), que permita actuar a los

empleados de forma socialmente deseable.

Reconocer la importancia del clima organizacional en la empresa para el
logro de los objetivos previstos.

Atender a la importancia del método en el desarrollo efectivo de la
personalidad, a partir del caracter rector de los objetivos.

Adoptar una concepcién participativa como base para el estimulo de la
accion consciente en la formacion y/o desarrollo de convicciones,
valores, valoraciones, etc.

Desarrollar un estilo comunicativo interactivo, donde los mensajes

circulen en diversos sentidos.
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PROPUESTA DE PLAN DE INCENTIVO Y RELACIONES HUMANAS,

PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

A. Introduccion
La finalidad del plan es fortalecer del clima organizacional, mejorar las

condiciones de los trabajadores, optimizar el desempefio laboral de los
empleados a través de propuesta de programas de motivacion, mejorar la
comunicacion, fomentar la satisfaccion de los empleados a nivel personal y

laboral, aumentar el grado de responsabilidad y compromiso.

El plan de mejora esta integrado de la siguiente manera: Se expresan los
objetivos y lineamientos del plan para la ejecucion, se detallan a continuacion
cuatro propuestas de programas motivacionales, el primero de ellos, esta
disefiado para fortalecer cada dia el espiritu trabajador de cada empleado,
iniciando la jornada productiva con entusiasmo y positivismos, la segunda
fomenta la competencia laboral, de buen desempefio, conducta vy
colaboracion, fomenta el sentido de pertenecia, y la tercera esta dirigida al
alto grado de responsabilidad y compromiso, la cuarta esta orientada al sano
esparcimiento y convivencia que son fundamentales para fortalecer las
relaciones humanas mediante la interaccion de los empleados en los
distintos departamentos. Ademas, se detalla un presupuesto anual de la
inversion en la implementacién del plan de incentivo para motivacion y

relaciones humanas para el fortalecimiento del clima organizacional.

B. Objetivos Del Plan
a) Incentivar y motivar al personal de la empresa Del Tropic Foods S.A de

C.V., fomentando actitudes positivas y buenas relaciones humanas.
b) Contribuir a mejorar en la satisfaccion de las necesidades de los
empleados de la empresa con la propuesta de un programa de

motivacion



58

C. Lineamientos Del Plan
e Indagar semestralmente las necesidades en inquietudes de los

empleados.

e Establecer y utilizar el programa motivacional para lograr autorrealizacion

individual.

e Aplicacion de estimulos, incentivos y reconocimientos al desemperio.

e El programa motivacional sera expuesto a modificaciones periddicas

1. Programa De Motivacion “El Minuto De Energia”

Objetivo del programa

Responsables

Descripcion

Lograr que los empleados pasen un momento
especial al inicio del dia o del turno a través del

minuto de energia.

El departamento de Personal, Gerente, Jefes y

Supervisores

Es un programa sencillo de implementar. Cada gerente
de area seleccionara a un jefe de departamento para
gue este haga una calendarizacion de tal forma que
todos participen al menos una vez al mes exponiendo el
Minuto de Energia. El departamento de Personal debe
enviarles a los gerentes de area a principio de cada mes
los ciclos del minuto de energia. Cada ciclo constara de
30 dias laborales y se incluira mensajes motivadores
basados en lineamientos establecidos y conocidos por
los empleados tales como lo valores que se practican
en la empresa. De esta manera cada mafana o al

inicio del turno un miembro del equipo compartira con el
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resto, el contenido y la reflexion del minuto de energia.
Los mensajes que se tocaran en el minuto de energia
estaran relacionados con los siguientes temas: Valores
Etica, Seguridad Industrial, Trabajo en Equipo. Todos
pueden participar compartiendo y analizando el
contenido del minuto de energia. Es importante recordar
gue el éxito de este depende de cada uno de los
empleados, el entusiasmo y la consistencia con la que
se haga diariamente este momento.

Se recomienda se implemente a partir del enero del

Tiempo
2019

Cost Este programa requiere de $ 0.00 Inversion,
osto
Unicamente se invertird 5 minutos de tiempo.

2. Programa De Motivacion “Tu Haces La Diferencia”

El departamento de Personal, Gerente, Jefes vy

Responsables _
Supervisores
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Es un programa motivacional que consiste en premiar a
los empleados que tiene un desempefio excepcional y
consistente, que va mas alla de las tareas diarias y que
apoya la mision, vision de la empresa Del Tropic Foods.
Asi mismo reconoce al personal que vive los valores
con conductas observables. Se tiene diferentes
premios: Instantaneos, Trimestrales y anuales

e Para los premios trimestrales se escogera una
persona por cada Gerencia que sientan que haya
dado la milla extra y haya hecho la diferencia
para la empresa.

e Para el premio Anual se hara una rifa a todos los
empleados que haya sido premiados
trimestralmente.

Descripcion Tipos de Premios

e Instantaneos: vales de almuerzo, entradas al
cine, canastas basicas, vales de supermercado
entre otras. Que se le entregaran a cada gerente
de para que lo pueda distribuir a su personal por
desempefio excepcional.

Costo de Inversion $ 240.00

e Trimestrales
Premio de $ 25.00
Visibilidad en las carteleras 3 personas por trimestre
Costo de Inversién $ 75.00

e Anual
Rifa de dos paquetes para 2 personas a Decameron
Salinitas, transporte incluido.
Costo de Inversion $ 520.00
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Tiempo

Se recomienda se implemente en enero del 2019

Costo

Este programa requiere de $ 835.00 Inversion para la

empresa

3. Programa De Motivacion “Asistencia Perfecta”

Responsables

Descripcion

El departamento de Personal, Gerente, Jefes vy

Supervisores

Los empleados que no tengan llegadas tardes, las
marcas completas en el reloj marcador podran participar
en las rifas que se haran en los meses de junio y
diciembre. Se propone que la rifa se haga
semestralmente. Solo participan las personas que a lo
largo de los 6 meses siempre han sido puntuales al
comenzar su jornada de trabajo. Se tendra 3 ganadores
en total, de los cuales 2 seran a nivel de operativos y 1
ganador de supervisores para premiar el ejemplo y
liderazgo. Las horas de entrada seran verificadas por
cada jefe de area a través de las tarjetas marcadas de
entrada y salida de cada empleado se pasara lista de
los participantes al departamento de personal para que

sean incluidos en la rifa.

La rifa se realizara en las areas que sean destinadas a

dicha actividad deben estar presentes los empleados
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gue participen en la rifa. Departamento de Personal de
coordinar la logistica del evento

Los premios que se pueden ganar son
electrodomésticos, dias compensatorios, vales de
supermercado entre otros.

Se recomienda se implemente a partir de enero del
2019

Costo

Este programa requiere de $ 370. Inversion anual

aproximada para la empresa.

4. Programa De Motivaciéon “Ven Y Diviértete”

Responsables

Descripcion

El comité seleccionado por el departamento de personal

de la empresa.

El programa Ven y diviértete se refiere a la celebracion
de fiestas de empleados, tardes de familia y realizacion
de eventos deportivos. Se debe crear un comité
conformado por empleados de diferentes areas para
sean los responsables de este programa y definan la
mecanica y apoyo que necesitan de la institucion y de
los empleados de la empresa para su funcionamiento.
El comité debe presentarles sus propuestas de las
celebraciones departamento de personal y Gerencia

General para que estos lo aprueben.
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Se recomienda se implemente en temporadas bajas de
Tiempo produccion segun la conveniencia de la empresa en el
afio 2019.

El costo dependera del presupuesto que la empresa Del
Costo Tropic Foods disponga para dichos eventos pero un

aproximado que se recomienda es de $ 3,000.00 anual

Para disefiar un plan de incentivos que sea efectivo se debe cumplir lo

siguiente:

¢ Elincentivo tiene que fomentar la productividad del trabajador.

e Saber retener a los trabajadores mas productivos y atraer a personas
talentosas de fuera de la empresa.

e Debe beneficiar tanto a los trabajadores como a la empresa.

e Ser facilmente comprensible por los trabajadores.

e Tiene que incluir el control de la produccion.

5. Propuesta De Reconocimientos Al Desempefio Laboral

Es una muestra de aprecio por un trabajo bien hecho, no es conocido ni
esperado, pueden ser tangibles o intangibles, los responsables seran

supervisores, jefes, gerentes, y se realizara a de forma espontanea o planifica.

e Reconocimiento verbal de forma personal,
explicando las razones por las que es merecido.

_ e Puede ser frente de otros empleados o en privado.

La palabra justa

e Asegurar en remarcar que es lo que se valora y
reforzar esa actitud o comportamiento.

e Asegurese de recalcarle que su trabajo vale la pena
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Empleado del

mes

e Colocar nombre o foto del empleado mas destacado.
e Dejar claros los criterios para la eleccion.

e Otorgacién de bonos

Regalos

e Cursos de capacitacion.

e Un libro, tarjetas de regalo. Entre otros

Notificaciones

escritas

e Cartas, correos electronicos, tarjetas, notas en
carteleras, expresandole con claridad los motivos del
reconocimiento e incentivarle a ayudar a sus
comparferos a esforzarse, hacerle saber que su

trabajo vale la pena dentro de la empresa.

Beneficios en el

lugar de trabajo

e Ajustes en rutinas laborales, descansos, flexibilidad
para pedir vacaciones 0 permisos

e Asegurese que el resto de empleados estén
enterados del por qué se dan esos tratos para que

no sean interpretados como preferencias personales

Tiempo De forma trimestral a partir de enero del 2019

Se recomienda un pequefio fondo de inversion $ 550.00
Costo de anual para reconocimientos (esto dependera del tipo de
Inversion reconocimiento que el jefe decida otorgar) para premiar a 3

empleados por trimestre.

6. Acciones De Mejora Para Fortalecer El Trato Interpersonal.

1. Fomentar que lo que haga o deje de hacer cada persona puede afectar

el ambiente de trabajo y la calidad de la relacion en el trabajo.

2. Entregar

los jefes en temas como autoconciencia gerencial,

asertividad, escucha activa, retroalimentacion ya que el papel de los
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directivos es fundamental para mejorar y fortalecer las relaciones de
respeto y cooperacion en el grupo.

Revisar la manera como se esta retroalimentando el desempefio de las
personas, asegurando una sana competencia y trato equitativo.

Entrenar a los jefes en actividades de regulacién y manejo de roces,
conflictos, falta de cooperacién y trato insatisfactorio entre comparfieros.
Para poder conciliar, reflexionar, proponer pautas y exigir cambios
necesarios.

Establecer un canal a través del cual se establezca una comunicacion
bidireccional, donde los trabajadores puedan dar cuenta de
comportamientos que incumplan el reglamento de la empresa.

El buen trato entre las personas debe ser valorado y estimulado por la
empresa.

Premiar las conductas positivas de cooperacion, responsabilidad y
respeto oportunamente.

Identificar a personas que influyen en la calidad del trato y la
colaboracion entre compafieros.

Transmision clara y oportuna la informacion sobre el trabajo para evitar

rumores, mal entendido, incertidumbre y estrés laboral.

10.Asegurar que se llame a las personas por su hombre y se les brinden las

mismas oportunidades a todos.
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7. Presupuesto Anual Para La Implementacion De La Propuesta Del
Programa De Motivacion Y Relaciones Humanas Para La Empresa Del
Tropic Foods.

Premios Instantaneos $  240.00
premios Trimestrales S 75.00
Premios Anuales $  520.00
Rifas de electrodomésticos $  250.00
Vales de Super $  120.00
Alimentacion (150 personas aprox) $ 1,125.00
Rifas para los empleados $  150.00
Sonido $  200.00

Otras actividades ( dia de las madres, torneos
deportivos, aniversario de la empresa entre
otros) $ 1,525.00

Regalos $  275.00
Bonos S  275.00

IV. PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR LA
COMUNICACION Y LIDERAZGO PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

A. Introduccién
La Empresa Del Tropic Foods S.A de C.V., ha mantenido su compromiso por

apoyar el desarrollo humano a través de acciones formativas encaminadas a
fortalecer tanto las capacidades de gestion y capacidades técnicas y
profesional de todo el personal de la empresa.
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La finalidad de la propuesta es fortalecer del clima organizacional, a través
de capacitacion y mejorar el desempefio laboral utilizando herramientas
efectivas de comunicacion y liderazgo.

El plan esta integrado de la siguiente manera: objetivos y lineamientos de
ejecucion, costo de la inversion, presupuesto anual de participacion y los

beneficios esperados.
B. Objetivo Del Plan.

a) Realizar acciones encaminadas a fortalecer las capacidades, habilidades
y destrezas del personal de la empresa, por medio del desarrollo de las
competencias, las cuales seran identificadas y priorizadas anualmente.

b) Brindar oportunidades de desarrollo y mejora a todo el personal, para
hacer mas eficiente el cargo actual, mejorar la comunicacion y ser
mejores lideres para poder formar mejores equipos de trabajo, estimular

y fomentar el aprendizaje, desarrollo y crecimiento personal.

C. Lineamientos Del Plan.
e Verificar y dar seguimiento a la adquisicion de conocimiento adquirido,

para que estos se puedan poner en practica y poder sacar el mejor
beneficio.

e EIl Plan de capacitacion para mejorar la comunicacion y liderazgo servira
también como motivacion para el empleado y serd percibida por sus

colaboradores.
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1. La Comunicacion Efectiva Y Asertiva

/s

S

Plantear una visiobn integrada de Ila
comunicacion humana  atreves de
Objetivo de Capacitacion conceptos y competencias que permitan
una comunicacion efectiva en el ambito

personal y laboral.

Tema de Capacitacion La comunicacion efectiva y asertiva

13 y 20 de Noviembre 2018 y son

programadas nuevamente cada mes

Fecha de Evento

Horario De 07:00 am a 04:00 pm

Centro de Formacion Profesional GMC
Lugar _ _
Internacional Business School

e Asertividad y sus componentes

e Tacticas asertivas y comunicacion

e Estableciendo sintonia asertiva con
las personas

e Asertividad y autoconfianza

Contenido e Miedo escénico, técnicas para
superarlo

e Manejo de imprevistos

¢ Realimentacion asertiva

e Estrategia de influencia

e Barreras de comunicacion
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e Disefiar y planificar el mensaje
e La vestimenta y manejo del tiempo
e Habilidades y herramientas para

presentaciones asertivas.

Licenciada. Xenia Alvarado,

Capacitadora _ _ -
Licenciada. Ana Silvia Estrada

Dirigido a Gerentes, jefes, supervisores.

$ 160.00 con el 100% apoyo de
INSAFORP

Costo de la Inversion

2. Comunicacion Efectiva Con PNL (Programacion Neuro-Linguistica)
Para Mejorar Las Relaciones De Equipo.

La comunicacion con la técnica PNL,
proporciona herramientas y habilidades
para el desarrollo en comunicacion y
- L reprogramacion de actitudes.

Objetivo de Capacitacion L
Promueve la flexibilidad del
comportamiento, la creatividad y la
comunicacion, el pensamiento

trascendental.
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Tema de Capacitacion

Comunicaciéon Efectiva con PNL

Fecha de Evento

16 de Noviembre 2018 vy son

programadas nuevamente cada mes

Horario De 08:00 am a 05:00 pm
Instalaciones de Talento Humano,
Colonia las Mercedes Avenida Los
Lugar Espliegos # 8, Frente a anexo 1 del
Tribunal de Etica Gubernamental, San
Salvador
e Comunicacion 'y  conceptos
bésicos
e Procesos que intervienen a la
hora de comunicarnos.
Contenido e El cerebroy la comunicacién

e Lenguaje corporal y su
importancia.

e Canales de comunicacién segun
PNL

Capacitadora

Lic. José Alfredo Jiménez Aguirre.

Dirigido a

Gerentes, jefes, supervisores.

Costo de la Inversidn

$ 113.00 con el 80% apoyo de
INSAFORP

EMPRESA: $ 22.60

INSAFORP: $ 90.40

TOTAL: 113.00
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3. Desarrollo Humano Liderazgo Y Redaccién De Reportes Para
Personal Productivo

DESARROLLO HUMANO LIDERAZGO Y REDACCION DE REPORTES
PARA PERSONAL PRODUCTIVO

Elinsafarp

Ayudar a identificar la importancia de construir
relaciones sélidas al actuar proactivamente,
incrementar la capacidad de escuchar, ser
empatico y comprender mejor las necesidades de
Objetivo de Capacitacion | los demas, Desarrollar supervisores que sepan
delegar y facultar para multiplicar destrezas,
mantener relaciones constructivas y positivas con
los colaboradores, resolver conflictos, mejorar el

desempeifio e incrementar la productividad.

L Desarrollo Humano liderazgo y redaccion de
Tema de Capacitacion _
reportes para personal productivo

26 y 28 de octubre 2018 y se programa

Fecha de Evento
nuevamente cada mes.

Horario De 08:00 am a 05:00 pm
Lugar Circulo Militar Km,5 %, carretera a Santa Tecla y
Avenida las mercedes, San Salvador
Contenido e Las competencias relacionales de

liderazgo
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e Las competencias técnicas de liderazgo

e lLas competencias estratégicas de
liderazgo

e Preparacion de Informe

e Disefio de informe.

Capacitadora

Lic. Regina Auxiliadora Recinos

Dirigido a

Gerentes, jefes, supervisores

Costo de Inversion

$ 198 ya incluye IVA, 100% financiada por
INSAFORP: 198.00
EMPRESA: 0.00

4. Liderazgo Que Genera Resultados En El Siglo XXI.

Objetivo de Capacitacion

Liderar equipos de trabajo con eficiencia y
generar y generar resultados positivos en la

dindmica empresarial.

Tema de Capacitacion

Liderazgo Que Si Genera Resultados En El Siglo XXI

Fecha de Evento

20 Y 21 de octubre a diciembre del 2018

Horario

De 08:00 am a 05:00 pm

Lugar

Centro de capacitacion FUSAL, calle nueva n°1,

colonia Escalén, San Salvador

Duracién

16 Horas
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e Liderazgo en el siglo XXI
e Dilemas del liderazgo
Contenido e Ellidery su equipo de trabajo

e Elliderazgo y su imparto en la gestion del

cambio.
Capacitadora Licda. Silvia Gonzalez
Dirigido a Gerentes, jefes, supervisores
$ 175 IVA incluido 100 % financiada por
Costo de Inversion INSAFORP: 175.00

EMPRESA: 0.00

D. Presupuesto Para Propuesta De Plan De Capacitacion.*®

NOMBRE DE LA CAPACITACION EMPRESA INSAFORP TOTAL
La Comunicacion Efectiva Y Asertiva $ - $ 16000  $160.00
La Comunicacion Efectiva Con Plan Para S 2260 $ 9040  $113.00

Mejorar Las Relaciones De Equipo

Desarrollo Humano Liderazgo Y Redaccién De 3 - § 19800  §19800
Reportes Para El Personal Productivo
Liderazgo Que Genera Resultados EnEl Sigo 5 - 5 17800 $175.00
XXI

INVERSION TOTAL § 2260 § 62340  $646.00

4% Nota Aclaratoria: Este presupuesto estd detallado por participante, dependiendo del nimero de
personal que la empresa capacite asi sera la inversion.
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E. ESTRATEGIA DE APRENDIZAJE

Dado los grupos metas para el plan de capacitacion, se piensa en el empleo
de metodologias que parten de la experiencia vivencial de los participantes.
En términos generales, de procesos de ensefianza - aprendizaje dinamico e
interactivo, en el cual, a través de la aplicacion de técnicas participativas,
todos aprenden de todos, a fin de poder lograr el objetivo final de las
capacitaciones como es el de crear capacidades institucionales.

El orden metodolégico a emplear en los procesos de fortalecimiento de
conocimientos, parten de la capacitacion tanto a nivel interno como externo,
a través de procesos de formacion presencial, la evaluacion de la
capacitaciéon y para reforzar las actividades anteriores el intercambio de

experiencias ya sea entre el personal que manejan la tematica.

El proceso de capacitacién siempre va a comenzar de la experiencia de los
participantes, es decir, a partir de su propia historia. En ese sentido el rol del
facilitador es orientador, invita a la reflexion centrada en el aporte de todos,
esto permitir4 enriquecer los contenidos y aumentar la capacidad expresiva,
favorecer la creatividad, promover la cooperacion y dinamizar el proceso;
asimismo, se ofrecen espacios para la aplicacibn de otros principios
(ejemplo: trabajo en equipo) que contribuyen a fortalecer a la institucion y

principalmente el liderazgo en las diferentes areas.

Con ello se pretende que sean los mismos participantes los que moldeen su
propio aprendizaje ajustandose a su propio ritmo. El saber que aprende es
tan valioso como el que lo aprende y el para qué aprende; lo importante es

“aprender - aprender”.
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En resumen, pretendemos que el aprendizaje, sea un proceso de
construccion permanente en la empresa, en el cual la persona participe con

libertad, seguridad, espontaneidad y confianza.

F. Areas De Desarrollo

Las actividades de Capacitaciéon, Desarrollo y Aprendizaje se enfocaran en

las siguientes areas:

Procesos de Induccion: Como empleado regular o por contrato en su
periodo de prueba, o en caso de que sea transferido a un nuevo cargo, se le
dara una orientacion de sus funciones y responsabilidades.

Planes de Desarrollo Individual: la empresa promueve en su personal el
desarrollo de las competencias de manera que se logren los objetivos
trazados por la empresa, por medio del fortalecimiento y desarrollo de estos

conocimientos y destrezas.

Planes de Formacién y desarrollo de habilidades Gerenciales: La
empresa debe reconocer que el equipo de liderazgo, tiene un importante rol
en la ejecuciéon de estrategias y planes de trabajo; de manera que, el
fortalecer las capacidades gerenciales se vuelve un elemento critico en la

planificacion de la capacitacion.

Planes de Formacién en areas Técnicas o Especializadas: Con el apoyo
del Departamento de Recursos Humanos, anualmente las areas definirian
una serie de cursos acordes a los objetivos y necesidades de su respectiva
area. Dichos estudios deberan de ser de corta duracién y podran realizarse

dentro de las horas habiles, si el horario de los mismos lo requiere.
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G. Notas Generales Al Plan De Capacitacion.

v Los planes de capacitacion, pueden ser modificados estratégicamente y

a solicitud de la Empresa.

v' Los temas pueden ser modificados de acuerdo a las necesidades que se

estimen en las gerencias respectivas;

v' Los costos que se reflejan de las capacitaciones, tanto técnicas como de
desarrollo humano, podrian orientar una disminucion al solicitar apoyo a
INSAFORP, apoyo que no se refleja en la planificacion, por la variacion que

pudiese existir en los criterios de base dicha institucion.

V. PROPUESTA DE PRESTACIONES PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

A. Objetivo De La Propuesta
Proporcionar un beneficio adicional al salario por parte de la empresa, se

debe otorgar al personal a manera de incentivos, los cuales pueden ser
emocionales 0 econOmicas para la satisfaccion de sus necesidades
educativas, socioculturales o recreativas como medio de motivacion para
lograr el mejor desempefio.

Objetivos Especificos:

1. Mejorar la satisfaccion de los empleados.

2. Atraer y motivar a los empleados.

3. Reducir la rotacion de personal.
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B. Propuesta De Prestaciones No Monetarias.

SALARIO EMOCIONAL, UNA COMPENSACION INTANGIBLE.

Son todos los atributos que la empresa o los lideres ofrecen al colaborador;

esencialmente intangibles y destinados a satisfacer necesidades de tipo

profesional, personal y familiar. El salario emocional se puede presentar de muy

diversas formas en la organizacién

Esquemas de balance de viday
trabajo

Estos van en la linea de asegurar la
salud personal, otros son esquemas
flexibles de trabajo que facilitan la
convivencia del colaborador con sus
familias y generan lo que se llama

empresas familiarmente responsables

Esquemas de participacion

Este elemento estd muy vinculado al
estilo de liderazgo del jefe directo y
se refiere al nivel de participacion en
la toma de decisiones que brinda
cada ejecutivo o directivo a sus

colaboradores.

Reconocimiento

Los lideres brindan a  sus
colaboradores, que puede ser
personal con un “gracias” o “muy bien
hecho” hasta un reconocimiento
publico en una junta con el equipo de
trabajo o un evento mas grande. Es
curioso que, aunque este punto se
puede percibir como algo simple o

sencillo existen empresas que han
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olvidado que tratan con personas con
dignidad y deseos de ser reconocidas

cuando trabajan de forma adecuada.

Administraciéon del desempefio

Se refiere a los sistemas, politicas y
procesos que ofrece la organizacion a
sus colaboradores para que puedan
mejorar su desempefio
consistentemente. Aqui se
consideran los sistemas de
evaluacion, retroalimentacion,
capacitacion y desarrollo para que los
colaboradores nutran sus
capacidades y mejoren sus niveles de

desempeiio.

Administracion de la carrera
profesional

Implica que todo colaborador tenga la
posibilidad de tener acceso a una
promocién, cuando ésta exista
(siempre y cuando cuente con las
capacidades que requiere el nuevo
puesto). En muchas organizaciones
los colaboradores saben que, sin
importar lo que hagan, dificilmente
podrdn alcanzar una promocion;
razon suficiente para buscar mejores

opciones.

La cultura o filosofia organizacional

La cultura organizacional conforma
también el salario emocional. No se
trata Unicamente de los documentos

que la presentan (mision, vision y
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valores organizacionales) sino de
como los viven todos sus miembros.
Una empresa cuya cultura o filosofia
plantea como elemento central a la
persona, y sus miembros actuan de
acuerdo a ese principio se vuelve un

lugar muy atractivo.

Otras Compensaciones

e Dias de descanso adicionales
e Horarios Flexibles

e Otorgaciéon de recesos

Responsable

Recae sobre todo en la
responsabilidad del lider o jefe y en
su estilo personal para dirigir o

gestionar a sus colaboradores.

C. Propuesta De Capacitacion En Administracién Correcta De Planillas

Salariales.

e

—

e
18
\

de
Objetivo de Capacitacion

Conocer los conceptos basicos y normativa
legal que respalda la elaboracion correcta
la ndémina de salarios y disminuir
notablemente el
reclamos de

organizacion.

namero de errores y

los colaboradores de Ia
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Tema de Capacitacion

Administracibn Correcta de Planillas

Salariales

Fecha de Evento

20 de Octubre del 2018

Horario 08:00 — 05:00 PM
Col. Las Mercedes, Avenida Los Espliegos,
Lugar N° 8 Contiguo a Oficinas Todo Incluido “4-
G!!
¢ NOmina segun legislacién laboral
e Caracteristicas del salario y su
_ registro
Contenido

e Principios de la igualdad de salarial
e Tabla de cotizacion previsional y

base legal

Capacitadora

Lic. Yolanda Ciudad Real

Dirigido a

Gerentes de Recursos Humanos, jefes,

encargados de planillas.

Costo de la Inversion

$ 100 ( IVA incluido) con apoyo del 80 %
INSAFORP

D. Propuesta Para Mejorar Distribucién En Planta Y Ambiente Fisico.

Se recomienda realizar Evitar la interaccion en

una correcta distribucion la comunicacion,
de espacio, segun disponer con el espacio
puestos de trabajo necesario para la
atencion al  cliente

interno y externos.



La empresa cuenta con

suficiente  espacio a
disposicion para poder
ampliar sala de
capacitaciones

Colocar en areas visibles,

Misién Vision, Valores

La creacion de un mapa
general de ubicacion de
toda la empresa que se
encuentre visible a todo
publico y sirva como guia
de nuevo

al personal

ingreso, proveedores

visitantes, entre otros.
Se propone la creacién

de un cddigo de ética.

Creacion de politicas de
capacitaciones

Minimizar  tiempo vy
esfuerzo al momento de
impartir capacitaciones,

mayor comodidad para

los usuarios.
Divulgar la filosofia
empresarial a todas

persona que frecuenten
el departamento
administrativo.
y

perdidas en casos de

Evitar minimizar
emergencia o siniestros,
las personas en general
sabrdn donde estan
situadas y hacia donde
deberan dirigirse para
salvaguardar su vida e
integridad fisica.

Regular a conducta de

los empleados para una

convivencia justa vy
respetuosa.

Establecer los
lineamientos para el
manejo de

capacitaciones de todos
los empleados buscando

proporcionar

81
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oportunidades para el
continuo desarrollo de
los mismos y poder

obtener mejores niveles

de desempeiio

VI. PRESUPUESTO ANUAL DE IMPLEMENTACION DE PROPUESTAS

. MISION ,VISION Y VALORES 180.00

. Programa “El Minuto De Energia” $ -
I Programa “Td Haces La Diferencia” $ 835.00
| Programa “Asistencia Perfecta” $  370.00
B Programa “Ven Y Diviértete” $ 3,000.00
I Propuesta De Reconocimientos Al Desempefio Laboral $ 550.00
| La Comunicacion Efectiva Y Asertiva $  160.00
I Comunicacion Efectiva Con PNL $  113.00
| Desarrollo Humano Liderazgo Y Redaccion De Reportes $ 198.00
. Liderazgo Que Genera Resultados En El Siglo XXI $ 175.00
" Administracion Correcta De Planillas Salariales. $ 100.00
'TOTAL DE PRESUPUESTO ANUAL $ 5131.00



VIl. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA PRESENTACION E IMPLEMENTACION DEL PLAN

TIEMPO

83

No

ACTIVIDAD

Responsable

PRESENTACION DE LA PROPUESTA DE PLAN DE
MEJORA

Gerente General y
Depto. De personal

CAPACITACIONES

LA COMUNICACION EFECTIVA Y ASERTIVA

Depto. De personal

COMUNICACION EFECTIVA CON PNL

Depto. De personal

DESARROLLO HUMANO LIDERAZGO Y REDACCION DE
REPORTES

Depto. De personal

LIDERAZGO QUE SI GENERA RESULTADOS EN EL
SIGLO XXI

Depto. De personal

ADMINISTRACION CORRECTA DE PLANILLAS
SALARIALES.

Depto. De personal

PROGRAMAS DE MOTIVACION

EL MINUTO DE ENERGIA

Gerentes y jefes

TU HACES LA DIFERENCIA

D. Personal ,Gerentes ,
jefes

ASISTENCIA PERFECTA

D. Personal ,Gerentes ,
jefes

10

VEN Y DIVIERTETE

D. Personal ,Gerentes ,
jefes
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1. LISTA DE COTEJO PARA OBSERVACION DIRECTA

OBSERVACION DIRECTA EMPRESA
DEL TROPIC FOODS S.ADE C.V.

N° : Motivacion. S NO

Se percibe al personal con buena actitud hacia el
trabajo.

\I S

Se percibe armonia en el lugar de trabajo.

La atencion al cliente es la adecuada. v

A WOIN| =

Se percibe al personal que contagia con su o
entusiasmo.

Relaciones Interpersonales.

\

Se observa buena relacion en el grupo de trabajo.

2 Se percibe la practica de respeto entre las lineas
jerarquicas.

A

Se percibe cordialidad y amabilidad.

Comunicacién y Liderazgo.

Se emplea la comunicacién adecuada.

Se percibe accesibilidad de informacion.

Se encuentran visibles la misién, visién y valores de la
empresa.

Existe informacion actualizada en carteleras.

Se percibe accesibilidad de informacién.

NN NN

Se observa interferencia en la comunicacion.

Prestaciones.

-

Se observa uniformes del personal en buen estado.

Se identifica la practicidad de capacitaciones en el
orden y aseo en el personal.

3 Se observa que el personal cuenta con el equipo de
proteccion.

4 La empresa cuenta con areas recreativas y de
descanso.

5 La empresa cuenta con area adecuada para consumo
de alimentos.

\\'\\\-\

Estructura y Ambiente Fisico.

La empresa esta debidamente sefalizada (rutas de
evacuacion, salidas de emergencias entre otros).

La empresa cuenta con extintores.

La iluminacioén y ventilacion es adecuada.

El ruido que se percibe es tolerable.

QB (WIN -

El espacio fisico es el adecuado.




FORMATO DE ENCUESTA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido al personal de la empresa Del Tropic Foods S.A de
C.V.

Nosotros los estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas, en la
Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de El Salvador; estamos
realizando un estudio sobre Clima Organizacional y desempefio Laboral.

Indicaciones generales: escriba una "X en el cuadro correspondiente, segun
la opcidon que usted seleccione.

Género: Masculino Femenino Otro:
Edad: 18 a 34 afos 34 a 54 anos 55 a mas afnos
Cargo: Tiempo de laborar:

en la Empresa



1. FACTOR: MOTIVACION.

En este factor se busca evaluar el grado de motivacion de los colaboradores
mediante el conocimiento de la satisfaccion de sus necesidades laborales.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢El trabajo que realizo contribuye al logro de
mis objetivos personales?

2. ¢Las posibilidades de ascenso en la empresa
me motivan a mejorar mi desempefio laboral?

3. ¢ Mi jefe me anima a desarrollar mis propias
ideas?

4., ¢(Puedo contar con una felicitacion cuando
realizo bien mi trabajo?

5. ¢Mi jefe de departamento promueve
orientacién oportuna y capacitaciones para que
realice mejor mi trabajo?

2. FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES.

Se pretende medir la percepcidn que tienen los empleados acerca de la

existencia de un ambiente favorable.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢Siento que se genera un ambiente de
confianza en el trabajo debido a que existe
comprensién y respeto por parte de mis
companeros de trabajo?

2. ¢Mi Jefe inmediato promueve un entorno
honesto que inspira confianza?

3. ¢La relaciéon laboral entre jefe inmediato y
grupo de trabajo es la adecuado?

4. ¢(Me siento acogido por mis compaferos de
area o departamento?

5. ¢ Mi Jefe de departamento es mal educado en
el trato al personal?




3. FACTOR COMUNICACION:

En este factor se evalla la comunicaciébn que se da en el contexto laboral,
analizando la fluidez y claridad con que ocurre este fenOmeno interpersonal

tanto a nivel formal como informal.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢Considera que existe una aceptable
comunicacion en su area de trabajo?

2. ¢Cuando algo no me parece, comunico mi
desacuerdo con agresividad en el mismo
momento?

3. ¢ La direccion siente preocupacion por conocer
las inquietudes y necesidades de los empleados?

4. ¢ Mi Jefe inmediato me consulta y escucha mis
ideas, asi como mis opiniones sobre diferentes
asuntos?

5. ¢Recibo con suficiente  anticipacion
informacion de cambios en programaciones,
antes de que sucedan?

4. FACTOR: LIDERAZGO.

Con este factor se medira los estilos de liderazgo que se practican en la
institucién, el tipo de relacion y trato, el soporte y orientacién que brindan los
lideres y demas coordinadores del resto del personal.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢Se promueve el trabajo de equipo por parte
del gerente o jefe de departamento?

2. ¢Hablar con mi jefe resulta agradable y
provechoso para el trabajo?

3. ¢El jefe no se limita solo a dar érdenes y a
escuchar sugerencias, sino que ademas participa
en el trabajo?

4. ¢Siente usted que su jefe posee la habilidad
de influir y controlar a su grupo de
colaboradores?

5. ¢Considera que su superior escucha y atiende
los problemas que le presenta?




5. FACTOR: PRESTACIONES.

En este factor se busca establecer si se cumple las prestaciones laborales que
la ley establece ademas de conocer si existen otras adicionales.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢ Son cubiertas sus necesidades laborales con
los incentivos econdmicos que la empresa le
proporciona?

2. ¢Las prestaciones que tienen dentro de la
institucion son de acuerdo a la ley?

3. ¢ Considera que la empresa deberia tener
otras prestaciones salariales de acuerdo a su
nivel de estudios, desempefio y experiencia?

4. ¢La empresa se preocupa por ayudar a los
colaboradores que tiene problemas personales?

5. ¢ Siente que la empresa es un buen lugar para
desarrollarse como trabajador y mejorar su
calidad de vida?

6. FACTOR: ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO

En este componente se evalia las condiciones de trabajo en que se
desenvuelven los empleados de la institucion considerando aspectos tales

como: el ruido, la iluminacion, la ventilacién, entre otros.

Preguntas

Si

Casi
siempre

No
Siempre

No

1. ¢ElI ambiente fisico de trabajo estimula mi
eficiencia y productividad?

2. ¢Esta conforme con la limpieza e higiene en
su lugar de trabajo?

3. ¢ Cuento con los materiales y equipo para
realizar mi trabajo?

4. ¢Considera usted que la ventilacion e
iluminacién de su area de trabajo es la apropiada
para la realizacién de su actividades?

5. ¢En mi empresa esta claramente definida su
Mision y Vision?

Fecha:

Nombre del encuestador:

iMuchas gracias por su valiosa colaboracion!




ENTREVISTA ESTRUCTURADA W

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigido Gerentes y mandos medios de la empresa Del Tropic
Foods S.Ade C.V.

Nosotros los estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas, en la
Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de El Salvador; estamos
realizando un estudio sobre Clima Organizacional y desempefio Laboral.

Indicaciones generales: escriba una “X" en el cuadro correspondiente, segun
la opcion que usted seleccione y conteste las siguientes interrogantes de
manera breve, abierta y de forma franca, recuerde la informaciébn que nos
proporcione sera con estricta confidencialidad y s6lo para uso académico por
parte del grupo encuestador.

Género: Masculino Femenino
Edad: 18 a 34 afos 34 a 54 afnos 55 a mas afos
Cargo: Tiempo de laborar:

en la Empresa



1. FACTOR: MOTIVACION.

1. ¢ Considera que el Clima Organizacional influye en el desempefio laboral del
personal? ¢ Por qué?
2. ¢El rendimiento de sus colaboradores se tiene en cuenta para las
promociones empresariales?

2. FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES.

1. ¢ En la empresa existe igualdad de oportunidades entre sus colaboradores?
2. ¢Realiza reuniones periodicas con sus colaboradores? ¢Cada cuanto
tiempo?
3. ¢Qué tipo de actividades promueve usted para que sus colaboradores
interactuen?

3. FACTOR: COMUNICACION.

1. ¢Les brindo espacio para conocer las inquietudes y necesidades de los
empleados?
2. ¢En la empresa se maneja la comunicacion de forma efectiva entre jefes y
colaboradores? ¢ a través de qué medios?
3. ¢ Como Gerente o jefe inmediato, escucho las ideas de los empleados? ¢ Con
gue frecuencia las pone en préactica?

4. FACTOR: LIDERAZGO.

1. ¢Como Gerente o0 Jefe se preocupa por la capacitacion y desarrollo del

personal, para que realice mejor su trabajo?

2. ¢ Promuevo el trabajo en equipo para mis colaboradores? ¢ De qué manera?
5. FACTOR: PRESTACIONES.

1. ¢ Las prestaciones se cumplen de acuerdo a la ley?
2. ¢ Cuenta la empresa con prestaciones adicionales a la ley?
3. ¢ Cuenta la empresa con una escala salarial de acuerdo al nivel de estudios,
desemperio y experiencia?
4. ¢ Considera necesario para la empresa contar con una escala salarial?
6. FACTOR: ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.

1. ¢Considera que los empleados tienen un buen ambiente fisico de trabajo y
gue los estimula a ser mas eficaces y productivos?

2. ¢Le Proporciona el equipo necesario a los empleados para que desempefien
bien su trabajo?



RESULTADO DE ENTREVISTAS W

1. FACTOR: MOTIVACION.

1. ¢Considera que el Clima Organizacional influye en el desempefio
laboral del personal? ¢Por qué?
3. Si, al no tener una atmosfera o clima organizacional saludable fisico y
mentalmente, el rendimiento de las personas es bastante bajo.
4. Siinfluye, es algo que estéa cientificamente comprobado.
¢En qué sentido cree que influye al personal?

» Afecta en su estado animico, en ocasiones se observan actitudes
negativas en los compafieros de trabajo, no se detendra el trabajo por eso,
siempre el trabajo sera primero sin importar este tipo de actitudes.

» influye en la parte animica, esto tiene que ver con la productividad, no

somos maquinas, pero como trabajamos con persona, la persona siente y

muchas veces se ve influenciada por ese sentimiento para actuar y alli es
donde influye mucho el clima organizacional.
» Recuerde que es una fabrica, nosotros tenemos temporadas, donde se
tienen turnos diurnos y nocturnos, jornadas mas o menos de diez horas, de
lunes a domingo en turnos rotativos, es notable que el personal este mas
cansado, lo cual genera irritabilidad, son mucho mas susceptible.
» La motivacion para el trabajador es bien importante, hoy se tienen
problemas de toda clase, sociales econdmicos, y Si ho se encuentra con un
ambiente laboral que ayude a motivar el animo, seria bien dificil desempefar
el trabajo, yo les digo a mis muchachos sus problemas familiares dejémoslos

en la puerta , y aqui se enfoque en su trabajo ,es de mantenerse y valorar el



personal humano, los principios morales, espirituales es muy importante, no

solo, lo econdmico sino que también saberlos guiar.

» Lainterrelacion de las personal pueden hacen que estas actlen de forma
positiva 0 negativa y eso puede influir en su rendimiento de sus labores
diarias su desempefio y su forma de actuar, el clima laboral influye
totalmente en la persona, un clima laboral agradable, donde exista respeto,
donde se tengan las herramientas de trabajo hacen que la persona se sienta
mAas a gusto, mas comprometida, pero en un clima laboral donde usted llega
y le molesta hasta el lugar donde se va a sentar le puede repercutir en el
aspecto de no rendir de la misma manera, una persona gue se sienta mal a
la primera oportunidad puede emigrar a otra empresa, mientras que alguien
que se siente bien aunque le ofrezcan $50 més va a valorar ese aspecto.

» Debe ser limpio, organizado, respetar las jerarquias, las jefaturas delegar
y planificar el trabajo siempre buscando las estrategias de la empresa, o sea
todos debemos tener una finalidad, pero si no hay una organizacion
planificada, hacia donde vamos, esto para que el personal operativo sepa
que existe una coordinacion entre jefaturas o que se sigue una direccion en
comun, una persona que nada le satisface, y ademas tiene problemas
personales y viene a explotar aca, eso influye de manera negativa en el
ambiente.

» En el ambiente o el entorno en el que uno trabaja, si es un ambiente
donde exista armonia, entendimiento, comprension entre jefe/subalterno, el
clima organizacional en esa area se ve fortalecido, las personas van a

trabajar mejor, se va a sentir bien y todos seriamos mas productivos.



2. ¢El rendimiento de sus colaboradores se tiene en cuenta para las

promociones empresariales?
» Si, se tiene un plan de desarrollo de cada puesto, existen personas que
tienen mala actitud o una forma de comportamiento de comodidad, donde
responde a cualquier solicitud de ayuda que se le realice, a mi me
contrataron para realizar estas actividades y nada mas, pero se le esti
ensefiando que también tenga estrategias de compra, apoyo a contabilidad
porque tiene la disponibilidad de tiempo, esas personas son muy comodas,

aisladas, ya que la empresa va progresando y ellos se van quedando atras.

» Si, influye, aunque también influyen las capacidades, forma de
interrelacionarse, puede ser muy bueno en su trabajo, pero no en las

relaciones, eso resta para ser promovido a un puesto mejor.

5. FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES.

1. ¢En la empresa existe igualdad de oportunidades entre sus
colaboradores?

» Por mi experiencia en otras empresas es algo natural que exista el
favoritismo, aqui no es la excepcién, pero es a grandes rasgos, es
menos por lo general se evalla a la persona, si se da, pero es menos.

» Existen tratos preferenciales, si afecta ya que en muchas ocasiones se
basan mas en compafierismo que en los resultados de las evaluaciones
de desempefio, ya que influye mas si usted es amigo de la jefatura para
poder tener un tipo de promocion o0 ascenso.

» Si existe igualdad, pero también en muchas ocasiones influyen los
factores fisicos o fisiolégicos influyen en la eleccién para un puesto, lo

que si se trata de realizar ac4 es mantener igualdad, porque se les



menciona y se predica con el ejemplo de que una persona entre mas
conoce, mas puestos de trabajo pueda desempefiar mejor para ellas y
para nosotros, ¢Puede suplir cualquier area al existir una necesidad?
Exacto, porque la flexibilidad es una parte importante de los procesos
gue nosotros manejamos, una persona entre mas puestos conozca, mas
aprenda es mejor, aunque siempre hay caracteristicas fisiolégicas que le
pueden impedir el aprendizaje. ¢(Se explotan las habilidades del
personal? Si, pero también les hemos ensefiado y hemos venido
aprendiendo con ellos que las habilidades se pueden aprender.

Definitivamente se tiene las mismas oportunidades para todos, cada
puesto de trabajo tiene su plan de desarrollo y también de promocion,

agui no existe ese tipo de diferenciacion

2. ¢Realiza reuniones periddicas con sus colaboradores? ¢Cada cuanto

tiempo?

» Si, las reuniones se realizan de manera semanal,

A cada momento con mi colaboradora mas cercana,

Si, Generalmente con los supervisores es cada semana y hacemos una
evaluacion trimestral ¢Los supervisores de cada una de las areas de
produccion? Yo tengo nada mas dos supervisores, porque también
tengo a mi cargo la parte de limpieza, ellos entran solo en la madrugada
¢Limpieza de las instalaciones? La limpieza de las instalaciones del
area de produccion, nosotros tenemos dos turnos productivos y uno de
limpieza porque se hace una limpieza profunda del equipo, o sea ellos
solo en la madrugada trabajan, con ellos también tengo una reunion
semanal y es con supervisor y personal operativo.

Si, tengo cuatro afios de trabajar aqui, aunque se ha realizado un cambio
de forma de trabajar, ya que anteriormente no tenian apertura de la



jefatura anterior, cuando se est4 considerando un cambio o se ha
generado un problema, me gusta hacerles participe, incluso en la toma
de decisiones, se les llama y consulta sobre la decision a tomar, siempre
pidiendo su opinion para mejorar o cambiar la idea inicial con el apoyo de
todos, el reconocimiento motiva, no solo de jefe a colaborar, sino que
entre el mismo personal.

e Si, Nosotros por lo general nos reunimos a las seis de la mafiana cada
ocho dias, para tratar asuntos con el personal en el turno de noche, esto
para saber en qué se esta fallando y poder hacer la retroalimentacion.

e Sise realizan, lo que pasa es que acé en la empresa son pocas.

e Si, Existen reuniones de reaccion, cuando hay algun inconveniente, nos
reunimos para saber que pasé o para analizar el conflicto, para saber en
qué se necesita mejorar y cOmo actuar, pero también se tienen reuniones
de planificacion de trabajo, las cuales se desarrollan una vez al afio, en
ellas se evalla el afio anterior y se planifica el actual.

¢ Reuniones formales No, solamente para resolver problemas, reuniones

cortas, informativas o para solicitud de informacion.

3. ¢Qué tipo de actividades promueve usted para que sus colaboradores

interactuen?

» Una de las técnicas que utilizo es, que ellos han sufrido llamados de
atencién regafios y una serie de sucesos que les ha afectado
psicolégicamente, una de las técnicas que utilizo por eso les hago ver a
cada uno las obligaciones que ellos tienen y que, si la persona cumple
con cada una de ellas, no va a sufrir ningun tipo de llamado de atencion
no va a ser maltratado y en las evaluaciones realizadas por la empresa

gana puntos.



Si se realiza, todo se consulta, se resuelven problemas de manera
conjunta, se tienen actitud positiva y de ver hacia adelante sin buscar
culpables, buscando la posibilidad de mejora y a cada situacion que se
presenta, todo de manera horizontal.

Generalmente se tenemos una retroalimentacion o sea un feedback de
cosas que han pasado en la semana positiva y negativa, generalmente
comenzamos con las negativas no con las positivas, pero en algun
momento hemos cambiado también, porque generalmente el adulto se
queda con el Ultimo mensaje que recibid.

Se realiza una reunién cuando deseo realizar un cambio o existe un
problema, me gusta hacerles participe, incluso en la toma de decisiones
existe una auto motivacion entre los comparieros de trabajo ya sea con
una frase o un reconocimiento publico o notitas personalizadas.

No es la fuerza, ya que al final la coaccion al final no es muy
conveniente, sino que se les motiva a reunirnos, y decirles bueno en esto
estamos fallando para brindar un mejor servicio

Es un punto interesante ya que depende mucho de la -cultura
organizacional que se traiga, esto viene desde las cabezas principales
hacia abajo, yo puedo ayudar a intervenir, pero ciertas culturas o formas
de hacer las cosas vienen desde hace mucho tiempo y si las personas se
adaptan a eso, se tiene un promedio de los empleados de 12 afos, si
existen reuniones de trabajo, pero es por cualquier problema que se
intente solucionar en el momento.

Se le pide que se evalué de como fue su actuar el afio anterior que se
pregunte cuales son sus objetivos inmediatos, medios y futuros tanto
personales como laborales, de esa manera se evalGa y aconseja, esto lo
tomo como una retroalimentacion para la jefatura.

Actualmente no existen muchas reuniones para realizar lluvia de ideas,



3. FACTOR: COMUNICACION.

1. ¢Les brindo espacio para conocer las inquietudes y necesidades de los

empleados?

» Definitivamente, una reunion de trabajo debe ser equitativa, cualitativa y
debe de tener retroalimentacion tanto de mi persona como de los
empleados y viceversa, porque no es lo mismo que yo tenga una
perspectiva de la forma en que trabaja a una persona que realiza ese
trabajo diario me diga, mire tenemos estas limitantes, existe un canal de
comunicacion se realiza un feedback.

» Claro, si se debe mantener mente abierta para poder escuchar, ya que
delego y brindo espacio para que se puedan resolver los problemas, se
debe de ensefiar aun colaborar que debe de tomar decisiones.

Lo que siempre he tratado yo y asi los voy educando a todos los que
trabajan conmigo es que yo no tengo todas las respuestas, sino que
entre todos se pueden tener mejores respuestas.

» Primero tomo la palabra yo, luego uno a uno ellos tienen la palabra unos
cuatro a cinco minutos que expresen, siempre orientando hacia qué
vamos a hablar de esa manera todos participamos y salimos contentos.

» Es complicado en la empresa, ya como en todos lugares siempre van a

existir necesidades, nunca se queda bien.

2. ¢En la empresa se maneja la comunicacion de forma efectiva entre jefes

y colaboradores? ¢ A través de qué medios?

» Si existe, antes no existia, estamos tratando de poner esa regla de
reunirnos una vez a la semana, cuesta el hecho de estas reuniones por

el tipo de obligaciones que se manejan, por lo general se realizan



alrededor de 40 minutos a una hora. Se exponen los problemas y
soluciones, se realizan de manera personal y via correo electronico

Se tiene la mentalidad que produccion y calidad son perro y gatos, estan
peleando, nosotros no peleamos lo que hacemos es llegar a acuerdo, la
verdad gracias a Dios hemos hecho un buen equipo de trabajo y esa
misma relacion entre los dos, hace que nuestros colaboradores trabajen
de la misma manera.

Es otro cambio que ha habido, ya que cada quien trae su dindmica de
trabajo, cuando ingrese me decia el gerente general tengo un proyecto
de hacer cambios entre supervisores de produccion y supervisores de
calidad, al consultar el porqué, la respuesta fue ya que tenian una mala
relacion entre las areas, mas que nada era para que hubiera un cambio
de pensamiento, para que los deméas conocieran el trabajo del otro y
existiera empatia, pero no se realiz6 debido a la buena relacion que se
tenia entre jefaturas ellos la retomaron y ahora existe un mejor ambiente
de trabajo. Esto no significa que no existen problemas, sino que
entendemos y respetamos las decisiones de las demas areas.

¢,Como realiza los requerimientos a las demés areas?

Soy mucho de foto y teléfono, por la rapidez, ya que parte de mis
responsabilidades es ser critico porque es mi trabajo, si algo no esta bien
y voy pasando, tomo foto y al WhatsApp y directamente al correo,

explicando la situacion.

Si existe la comunicacion con todo el personal, pero porque me ha
gustado ser serio y otro de mis fundamentos es decir siempre la verdad
si algo no me gusta lo digo a quién sea, ya que esta es una manera de

sentirme bien.



¢Lacomunicacion casi siempre es personal o existe a través de otro
medio? Si platicamos, ellos llegan a mi oficina o yo llego dénde ellos,

también a veces se realiza por medio de correo electronico.

La comunicacién es bien informal y queda en lo verbal, cuesta dejar
registro, si dijimos que las reuniones son esporadicas y la mayoria de las
veces no se deja una minuta o resefia de lo que se trato, de los acuerdos
a que se llegaron, las responsabilidades, seguimiento etc. solo es
hablado se les solicita, pero existe mucho rechazo de las jefaturas de las
areas a colaborar, solo en el momento si te voy a ayudar pero ya
después, eso no me corresponde. La comunicacion es bastante
deficiente, se ocupa de las herramientas de correo electronico cuando se
desea dejar algo por escrito.

Existe comunicacion fluida y de mucha confianza ya sea por llamada, o
el correo o inclusive de manera personal.

Si, el tipo de comunicacién es via correo electrénico, se tiene un grupo
de comunicacion institucional de esta forma realizamos cualquier

solicitud de informacién de caracter laboral.

3. ¢Como Gerente o jefe inmediato, escucho las ideas de los empleados?

¢Con gque frecuencia las pone en practica?

Claro si, seria un error no ponerlo en practica o no tomarlas en cuenta.
Claro, delego y brindo espacio para que se puedan resolver los
problemas, se debe de ensefar aun colaborar que debe de tomar
decisiones.

Muchas, muchas de las ideas que hemos puesto en practica de las
mejoras, etc. vienen dadas por ellos, por eso siempre les digo, yo puedo

tener mi titulo o nombramiento en la empresa, pero muchas de las



mejoras que implementamos no vienen dadas por mi, sino que la parte
de la mejora continua es una construccion y viene dada por quien esta
en el puesto de trabajo.

e Si, definitivamente, es la que nos ha funcionado en afios anteriores, una
de ellas es la implementacion de formatos para agilizar el trabajo.

e Si, se ponen en practica, siempre en lluvia de ideas existen algunas

ideas que valen la pena retomar

4. FACTOR: LIDERAZGO.

1. ¢Coémo Gerente o Jefe se preocupa por la capacitaciéon y desarrollo del
personal, para que realice mejor su trabajo?

e Histéricamente se han tenido capacitaciones para el departamento, este
afio se ha tenido un atraso, existe un plan y ya se esta trabajando en otro
con base a las habilidades de cada empleado.

e Es equitativo, gerencia indica un camino a trazar en cuanto a las
capacitaciones, pero me deja a libertad de escoger temas para mi area
de trabajo, dependiendo de sus habilidades, psicomotrices, cualidades,
defectos y en base a ello se solicita las capacitaciones.

e Existe mas orientacibn que capacitaciones, existe un plan anual
programa de desarrollo del personal, tomando en cuenta a los
colaboradores, en ocasiones se cumple y otras no.

¢ En un principio nosotros teniamos el eje de la parte de inocuidad, a eso
se hacian referencia nuestras capacitaciones, luego seguridad industrial
con el Decreto N° 254 y se habia descuidado la parte de las relaciones
interpersonales, pero a partir del aflo pasado y parte del ante pasado,
vimos gue era algo que nos hacia falta, entonces cada afio, Gerencia me
dice, revise el plan de capacitacion de toda su gente e incluya algun otro

item, que quiera reforzar, yo lo hacia en base a las evaluaciones, pero



ahora se hizo un poquito mas integral para todos y se nos pide que a
partir de la evaluacion de la personas se nos pide que asi sea puntual el
plan de capacitacion, el plan de desarrollo personal de esa persona, ya
no vemos a un afio, se ve a tres, cuatro o cinco afos, para ver cual es el
desarrollo y que es lo que queremos de esa persona de esa persona a
cinco afos y mucho tiene que ver con relaciones interpersonales.

Las capacitaciones del personal lo verifican en el area de personal, todo
mi personal esta capacitado en su area por el INSAFORP.

El plan de capacitacion hasta este afio se ha elaborado lo que se puede
decir un plan formal, ya que anteriormente no estaba conocedor de
cuanto dinero o recursos tenemos derecho a capacitacion, no habia
solicitado capacitaciones tan seguidas, entonces ya se elaboré un plan
de capacitacion de acuerdo a sus actividades y responsabilidades diarias
y potencial que sea podido identificar en cada uno.

Si, ya que soy de la idea que se debe capacitar y desarrollar a las
personas, como encargado de area se pondera los presupuestos que
estan asignados a capacitaciones. Quién se encarga de realizar los
programas de capacitacion es el area de recursos humanos, Gltimamente
se ha estado trabajando con la gerencia general y recursos humanos el
plan de desarrollo que contenga, no solo la parte de nuestros puestos
sino también de las relaciones interpersonales, asi como buen manejo
del Office, no que sean experto, pero si que tenga un conocimiento
basico, con las secretarias necesitaria codigo de etiqueta, para los
supervisores conducta que tengan un curso de redaccion, ortografia que
aunque no sea directamente con el area de trabajo y para los
administrativos, leyes cuestiones contables manejo de inventario.

Claro que si, las capacitaciones son programadas de acuerdo a las
debilidades o fortalezas detectadas en los empleados, aunque también

existen capacitaciones con base a lo solicitado por ellos.



Si, aunque en ocasiones tenemos restricciones, se tiene un plan de
desarrollo, pero la empresa en ocasiones no estd en condiciones
econOmicas para la inversion en capacitaciones, se busca alianzas con
instituciones que imparten capacitaciones con la cobertura de un 100%
del consumo o un buen porcentaje de cobertura.

Existe un plan de capacitacion anual, existen capacitaciones de acuerdo

al puesto de trabajo, trabajo en equipo.

2. ¢Promuevo el trabajo en equipo para mis colaboradores? ¢De qué

manera?

Si, por ejemplo, con los supervisores recuerdo que, con uno de ellos
tomé esa medida, de decir, esto vamos a hacer, esta es la gente que va
a usar y estos son los resultados que necesito y asi se le llevo durante
un mes, y si generaba duda o tenia alguna duda o algun ajuste que
hacer llegaban a mi oficina me decia ¢Qué es lo que se hace si pasa
esto?”, mi respuesta era “Hagamos esto”, ya después ya se empezo a
hacer mas participativo, ya si tenia duda me llega a preguntar ¢ Miré que
hacemos? ¢Qué haria usted? le contestaba y asi ya si me daba una
solucion, se le daba la retroalimentacion, Si o no y porque, ya después
era, llegaba con la duda y me decia, “mire esto es lo que he pensado’, le
preguntaba, ¢ya lo discutié con su grupo de trabajo? Si 0 no, si era no,
pues entonces se retne con ellos y lo discuten.

Si, escuchando y poniendo en préactica la mayoria de sus opiniones.

Iniciativa para resolver problemas.



5. FACTOR: PRESTACIONES.

1. ¢Las prestaciones se cumplen de acuerdo alaley?

Si totalmente en un 100%

2. ¢Cuenta la empresa con prestaciones adicionales alaley?

9.

Dependiendo de la antigiiedad la empresa realiza una bonificacion.
Verificacion de salario.

Asignacién de combustible.

Incentivos emocionales, celebracion del dia de la madre.

Hay una prestacion que no es econdmica, pero es muy bien valorada, tal
vez por el hecho de que es una empresa familiar, ellos brindar permiso,
previo su respectivo tramite, porque voy a llevar a vacunar a mi hija, voy
llevo a mi hija y realizo todos los tramites que deseo hacer y regreso,
¢Facilidades para realizar otras actividades? Exactamente, y siempre
se trata de tener un balance entre familia/trabajo, por ejemplo, aqui en
oficina trabajan de lunes a viernes, nosotros (Produccion) no podemos
darnos esos lujos, trabajamos de lunes a domingo, todos los dias, pero
siempre la gerencia, tiene eso que nos dice “trate de mantener un
balance entre su familia y el trabajo, eso es una prestacion mas de tipo
emocional’.

Se procura que tengan un periodo de descanso semanal.

10.Por ejemplo, cuando uno necesita lentes, la empresa brinda mas del

50%, ya después se uno pone el otro poquito a través de planilla, eso es
de gran ayuda, los jefes siempre estan pendientes del estado fisico del
trabajador.

Seguro médico, para mandos medios hacia arriba.

Seguro de vida privado para 100% de los empleados.

Subsidio de una parte de la comida del trabajador.

Beca de estudios universitarios.



Area de comida, todos los utensilios para poder llevar comida.

Con el personal operativo se le dota de uniformes cada afio, ya que son
los uniformes que, mas se deterioran.

Subsidio del 50% en la elaboracién de exdmenes médicos.

Pago de 3 dias de incapacidad.

Prestacion de lentes.

Camparias de salud.

Accesibilidad para permisos ya sean médicos o personales.
Bonificacién al final del afio.

Pago de hora extra

Uniformes para el personal de produccion (zapatos, pantalones, etc.)
50% de pago de la universidad.

Dormitorios para los empleados del turno nocturno.

3. ¢Cuenta la empresa con una escala salarial de acuerdo al nivel de

estudios, desempefio y experiencia?

Si existe, se cumple a un 50% se cumple, al tener un buen desempenio si
se cumple.

No se cuenta con una escala de salario, ya que se maneja a nivel
familiar, es a discrecién ya que a veces el incremento no va acorde con
los resultados de las evaluaciones de desempeiio.

No le sabria decir, pero, por ejemplo, se ha estado intentando trabajar
una base de salarios, digamos por la linea de puesto de trabajo, por
ejemplo, que los supervisores todos deberian de estar entre estos
rangos, lo mecanicos deberian de estar entre estos rangos.

Si y no, tengo supervisores de mayor experiencia que ganan mas,
aunque mayor experiencia no significa que sean mas productivos o
eficaces o proactivas o dispuestos. Existio el traslado de un supervisor a
un puesto de mayor responsabilidad, pero fue hasta después de tres

afios que recibio el debido aumento de sueldo, no me es légico que esto



haya pasado ya que luego de seis meses se le realizaron evaluacién en
las que su rendimiento era 6ptimo y aun asi hasta después de tres afios
se logré su aumento ¢a qué le atribuye que esto suceda? No existe la
politica de reconocimiento de logros.

Tal vez eso no se da al 100%, pero si existe una escala salarial, pero no
siempre logra satisfacer nuestras expectativas.

No existe escala salarial.

Si, pero no de manera publica ya que solo lo maneja la alta gerencia.

Escrita en un control No.

4. ;Considera necesario para la empresa contar con una escala salarial?

Lo cambiaria por un plan de carrera, ya que si cumple con ciertos
requisitos deberia de existir una remuneracion.

Por supuesto se deberia existir basada en un estudio de la zona de
trabajo, del tipo de industria, de acuerdo a la evaluacion de Recursos
Humanos.

Implementar si, pero yo creo que también algo que afecta a nosotros es
que todo el tiempo que se ha manejado la empresa, se le da mucha
ponderacion a la antigliedad, y yo no estoy de acuerdo con eso, ¢Sin
importar su desempefio? Si importa el desempefio, sino ya no
estuviera trabajando aqui, pero deberia de ligarse mas al resultado.

Tal vez no, no me suena logico.

Si deberia de existir, y no por antigiedad sino por el desempefio, tengo
muchos afos trabajando aqui, deberia de ganar mas, debido a que la
experiencia no se compra.

Debe de haber, ya que normalmente los incrementos se realizan en base
a antigledad, o que los empleados se acercan al propietario y realizar

una solicitud de este tipo, realizarlo los aumentos solo por antigiiedad es



como premiar sin que en ocasiones no se obtengan buenos resultados,
ademas de esta forma no se establecen limites.

Si, por supuesto, para tener claro cuanto podria tener acceso a un
salario dependiendo del puesto laboral, asi como de cuanto tendria que

ser monto con el cual deberia de ser contratada.

6. FACTOR: ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.

1. ¢Considera que los empleados tienen un buen ambiente fisico de

trabajo y que los estimula a ser mas eficaces y productivos?

En mi &rea, es complicado, porque si voy a calderas es caliente me
quemo, en otra area existen vibraciones sonidos demasiados fuertes, mi
area tiene espacio libre, no se esta confinado a un espacio cerrado ¢ Se
deberia de mejorar algo? Se puede mejorar en un 30%, ya que lo que
falta es ser un poco mas ordenado, por parte de la empresa es minimo lo
que se puede ayudar, por ejemplo, el ornato, reparacion de techo.

Si y no, ya que por ser un ambiente abierto no existe discrecion todo se
escucha los temas que se estan tratando, ya que todo se escucha ¢Qué
tipo de Mejoras recomienda? Para mi deberia de existir una sala de
conferencia cerrada y aislada de los deméas ambientes de trabajo, ya que
se encuentra al medio de todos, contabilidad, recursos humanos,
deberian de tener un poco mas de concentracion, ya que la recepcion
recibe a todo tipo de persona, recepcion y entrega de quedan, cheques,
gue se contesta el teléfono, los operarios, eso distrae la atencién, no
deberia de afectar, pero en cierto modo lo hace y contabilidad y recursos
humanos necesita concentracion.

Si, en cuanto a necesidades basicas, todas las instalaciones por la parte
de la inocuidad deben de estar limpias, bafio limpio, area de comer
limpia, tienen donde calentar su comida, en cuanto a necesidad béasicas

si. ¢Qué tipo de cambios fisicos le gustaria que implementara la



empresa? Por ejemplo, recuerde que, si bien produccién abarca
probablemente el 70% de la poblacion, no todos los esfuerzos se deben
dirigir a ellos, ya que también las personas de oficina tienen otro tipo de
prioridades. ¢Para produccion que otro tipo de mejoras deberian de
implementarse? Nosotros tenemos un oasis en la planta, deberiamos
tener un oasis en el area de cafetin.

No, es un espacio asignado demasiado pequeiio, ya que se recibe
personal de las diferentes areas y se satura de personas ¢Qué mejoras
podria desarrollar la empresa para mejorar el ambiente fisico?
Redisefio de las instalaciones mas no traslado de lugar.

Creo que todo se encuentra adecuado en mi espacio de trabajo.

A mi si me gusta, los ambientes abierto. ¢Qué tipo de mejoras fisicas
desearia en su area de trabajo? De ser posible cubiculos cerrados, no
para encerrarse o que alguien nos oiga no, Sino porque en ocasiones se
necesita privacidad y tiene una mala distribucion en el area de recepcion,
ya que ellos atienden a proveedores 0 visitas, se hace un buen grupo de
personas y justo al lado est4d el &area contable es muy dificil la
concentracion.

Si, bastante, se trata de mantener el area de bafios siempre aseada se
tiene la cafeteria, se tiene totalmente prohibido ir a comer a los
dormitorios.

Creo que la empresa tiene lo necesario para que cada persona en su
puesto de trabajo se sienta comoda ¢para su area de trabajo que
tendria que mejorar? Sala de descanso para que después del almuerzo

estar relajado en un lugar diferente a nuestro puesto de trabajo.



2. ¢Le Proporciona el equipo necesario a los empleados para que
desempefien bien su trabajo?

e Si, pero deberia de mejorar ya que se cuenta con lo basico y eso genera
una limitante, un ejemplo la mascara, ya que se trabaja con amoniaco, ya
gue se solicita y la empresa lo compra.

e Si, se trata de brindar mas no le voy a un 100% si, porque
lastimosamente somos demasiados reactivos, aun no tenemos la formula
adecuada para hacerlo de forma proactiva, solo existe una reaccion (No
tenemos insumos en stock).

e Si proporcionan todo el equipo para desempefar nuestras labores.

e Si, de ninguna manera se puede exigir produccién si no se les esta
brindando el material de trabajo. ¢Qué mejoras le gustaria ver en su
entorno fisico? La elaboracion de ramplas para personas con
incapacidad.

e Si se brinda todos los insumos para el desarrollo de trabajo.



OPINION Y SUGERENCIAS DE EMPLEADOS

En la investigacion de campo se pasaron las encuestas al personal
operativo y se proporcioné un buzo de sugerencias, opiniones o
inquietudes que tuvieren los empleados y que con el instrumento de
investigacion no se fue posible abarcarlo.

A continuacién, se detallan esas opiniones que fueron escritas por los
empleados y han sido redactadas en la presente:

1. Generar la informacion a un objetivo, mas clara y contundente y asi
poder trabajar en equipo y llevar un ambiente laboral
2. Que el jefe nos ponga mas atencién en el trabajo, que nos den las
herramientas de trabajo necesarias
3. Estar en esta empresa me ayuda mucho, me siento bien trabajando aqui,
es una buena empresa.
4. La formacion del personal de nuevo ingreso debera de programarse, dar
un periodo de induccion completo:
e Funciones que debe cumplir
e Horarios, turnos, pago de horas
e Personal que tendra a su cargo, a quien reportara

Esto se realiza, pero esta un poco deficiente.

5. Compresion a los trabajadores de los supervisores, mejorar los

alrededores.
6. Sugiero que nos llevemos bien entre comparieros

7. Que proporcionen bonos



8. Comida més rica, que la mejoren.
9. Se sugiere poner mayor atencion en limpieza de &rea de trabajo

10. Estoy orgullosa de trabajar con la empresa porque me gustan los
horarios, gracias a todos por darme la oportunidad

11. Bonificar al empleado cada 2 veces al afio, dar bonificacion al empleado

por un trabajo en la empresa cuando todo marcha bien en la empresa

12. Estoy de acuerdo con las normas de la empresa, estoy satisfecha con mi
trabajo, gracias por darme la oportunidad de estar laborando en esta

empresa.

13. Deberian de proporcionar mas uniformes porque a veces llueve y no se
secan, también que tuvieran como un incentivo para el empleado, para que

desarrolle con més accesibilidad al trabajo.

14. Deberian de proporcionar uniformes a la medida, seria conveniente que

el trabajo sea fijo, deberian de dar un receso entre horas de trabajo.
15. Mejorar el ambiente de trabajo en el departamento de mantenimiento

16. Ponerse de acuerdo en lo que hace falta y hacerlo en grupo, porque a
veces se molestan por que el trabajo no se ha realizado, pero solo una
persona no da abasto para realizar las demas actividades en limpieza, carga
gue hacen falta materiales y personal y todo eso se acumula y solo uno no

lo puede realizar todo. Gracias

17. Primeramente tener el suficiente equipo de trabajo para lograr
desempeiiar con mucha mas eficiencia nuestro trabajo por ejemplo otro
montacargas, mejorar condiciones salariales adecuado al nivel de

responsabilidades que el trabajador tiene entre ellos (Montacarguistas,



digitador, mecéanicos de linea, supervisores de produccion, recepcionista de

materia prima, pesador.

18. Es necesario un poco de mas comunicacién y promover atencion

necesarios.

20. Las preguntas estan bien formuladas y bien concretas, para mi estan

bien entendibles el formulario.



ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS. W

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA DEL TROPIC
FOODS S.ADE C.V.
1. DATOS GENERALES

a. Género y edad

Objetivo: Determinar la cantidad de hombres y mujeres que desarrollan

procesos operativos en la empresa y sus respectivos rangos de edades.

Tabla a.

(En afios) Femenino TOTAL Femenino TOTAL
18a34 10 9 19 23% 21% 44%
35a54 14 6 20 33% 14% 47%

55 a mas 2 2 4 5% 5% 9%

TOTAL 26 17 43 60% 40% 100%
Grafico a.

Del Tropic Food SA de CV
Grafico de Edades en aios, por género
Junio-2018
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Andlisis: Se determin6 que los empleados que realizan el proceso operativo
pertenecen en su mayoria al género femenino con el 60% debido a que poseen
dinamismo, mayor responsabilidad, por el tipo de trabajo que se realiza y el
rango de edad favorece en el rango de 35 a 54 afios.




1. FACTOR: MOTIVACION.
En este factor se busca identificar el grado de motivacion de los colaboradores
mediante el conocimiento de la satisfaccion de sus necesidades laborales.

Pregunta N° 1
¢ El trabajo que realizo contribuye al logro de mis objetivos personales?

Objetivo: Conocer si el trabajador logra sus propios objetivos en la Institucion.

Tabla N° 1
FRECUENCIA
ALTERNATIVA RELATIVA [PORCENTUAL
Si 34 80 %
Casi Siempre 4 9%
No Siempre 4 9%
No 1 2%
Total 43 100%
Grafico N° 1

LOGRO DE OBJETIVOS PERSONALES
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Andlisis: Los empleados encuestados expresaron que el trabajo que realizan si
contribuye al logro de sus objetivos personales, lo cual indica que existe un

buen nivel de motivacion.



Pregunta N° 2

¢Las posibilidades de ascenso en la empresa me motivan a mejorar mi

desempeiio laboral?

Objetivo: ldentificar el grado de motivaciéon que tiene los trabajadores, en el

desemperio de labores en las posibilidades de ascensos.

Tabla N° 2
FRECUENCIA
ALTERNATIVA RELATIVA PORCENTUAL

Si 23 53%
Casi Siempre 6 14%
No Siempre 5 12%
No 9 21%
Total 43 100%

Gréafico N° 2

POSIBILIDADES DE ASCENSO
53%

21%

= - -

Si M Casi Siempre No Siempre M No

Andlisis: Los empleados encuestados expresaron que el trabajo que realizan

aumenta sus posibilidades de ascenso en la empresa.



Pregunta N° 3
¢Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas?

Objetivo: Determinar si los trabajadores se motivan y aportan nuevas ideas
para el desarrollo de sus actividades.

Tabla N° 3
Si 25 58%
Casi Siempre 7 16%
No Siempre 9 21%
No 2 5%
Gréafico N° 3
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Andlisis: En un elevado porcentaje los empleados se sienten con la confianza y
motivacion a expresar sus ideas para un mejor desarrollo de sus actividades.



Pregunta N° 4
¢ Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo?

Objetivo: Medir el grado de reconocimiento al trabajo que desempeian los

colaboradores.

Tabla N° 4
Si 20 47%
Casi Siempre 7 16%
No Siempre 10 23%
No 6 14%
Gréafico N° 4

REALIZAR BIEN EL TRABAJO

P
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Andlisis: En gran medida los empleados se sienten con la certeza de recibir un
reconocimiento o felicitacion al momento de realizar de manera efectiva sus

labores.



Pregunta N° 5

¢Mi jefe de departamento promueve orientacion oportuna y capacitaciones para

que realice mejor mi trabajo?

Objetivo: Medir el grado de orientacion y guia brindada por la jefatura hacia sus

colaboradores.

Tabla N° 5
Si 26 60%
Casi Siempre 9 21%
No Siempre 5 12%
No 3 7%
Gréafico N° 5

@si
O Casi Siempre

ONo Siempre

ONo

Analisis: Los empleados expresaron que reciben una orientacion oportuna o la

debida capacitacion para el correcto desempefio de sus labores.



2. FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES.

Se pretende medir la percepcién que tienen los empleados acerca de la

existencia de un ambiente favorable.

Pregunta N° 1

¢Siento que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a que
existe comprension y respeto por parte de mis comparieros de trabajo?

Objetivo: Medir el grado de orientacion y guia brindada por la jefatura hacia sus
colaboradores.

° FRECUENCIA
Tabla N®6. ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 24 56%
Casi Siempre 14 33%
No Siempre 4 9%
No 1 2%
Total 43 100%
Grafico N° 6.

AMBIENTE DE CONFIANZA EN EL
TRABAJO
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Andlisis: Los empleados destacaron que existe confianza entre comparieros,

por lo cual es favorable el ambiente de trabajo.



Pregunta N° 2.
¢Mi Jefe inmediato promueve un entorno honesto que inspira confianza?

Objetivo: Medir el grado de confianza que transmite el jefe inmediato a los

colaboradores

Tabla N° 7
Si 28 65%
Casi Siempre 10 23%
No Siempre 4 9%
No 1 2%
Grafico N° 7.

Andlisis: Se observa que el Jefe proporciona un entorno de honestidad que
permite al empleado la confianza necesaria para expresa de manera abierta y

sincera los problemas que puedan afectar o mejorar en sus labores



Pregunta N° 3
¢La relacion laboral entre jefe inmediato y grupo de trabajo es la adecuado?

Objetivo: Determinar si el jefe inmediato es imparcial con los colaboradores.

Tabla N° 8.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 26 60%
Casi Siempre 11 26%
No Siempre 6 14%
No 0 0%
Total 43 100%
Grafico N° 8.

IMPARCIALIDAD CON EL GRUPO DE
TRABAJO
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Andlisis: Se determina que el jefe inmediato es imparcial con su grupo de
trabajo, pero tiene oportunidad de mejora.



Pregunta N° 4
¢Me siento acogido por mis compafieros de area o departamento?

Objetivo: Determinar si el empleado se siente parte del departamento en el que

se encuentra.

Tabla N° 9.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 23 53%
Casi Siempre 13 30%
No Siempre 7 16%
No 0 0%
Total 43 100%
Grafico N° 9.
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Andlisis: Se identifica que un poco mas de la mitad del personal encuestado se

siente acogidos y aceptados por los integrantes del departamento.



Pregunta N° 5
¢Mi Jefe de departamento es mal educado en el trato al personal?

Objetivo: Identificar cual es el trato que se les da a los empleados

Tabla N° 10.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 3 7%

Casi Siempre 2 5%

No Siempre 10 23%

No 28 65%
Total 43 100%

Grafica N° 10.
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Andlisis: Se identifica diversas opiniones, pero prevalece que el jefe tiene
buena educacion en el trato al personal, pero también debe de mejorar el trato

con algunos empleados.



3. FACTOR COMUNICACION:
En este factor se evalla la comunicacidon que se da en el contexto laboral,

analizando la fluidez y claridad con que ocurre este fenOmeno interpersonal
tanto a nivel formal como informal.
Pregunta N° 1

¢, Considera que existe una aceptable comunicacion en su area de trabajo?

Objetivo: Determinar la efectividad de la comunicacion en el area de trabajo.

Tabla N° 11.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 19 44%

Casi Siempre 15 35%

No Siempre 6 14%

No 3 7%
Total 43 100%

Grafico N° 11.

Andlisis: Existen diversidad de opiniones, donde se identifica que para la
mayoria de los encuestados la comunicacion es aceptable, pero se debe seguir

mejorando.



Pregunta N° 2

¢,Cuando algo no me parece, comunico mi desacuerdo con agresividad en el

mismo momento?

Objetivo: Medir el grado de tolerancia de los empleados cuando existen

desacuerdos

Tabla N° 12.

Si 4 9%

Casi Siempre 1 2%
No Siempre 5 12%
No 33 77%

Gréafico N° 12.

COMUNICO MI DESACUERDO CON
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Andlisis: Se identifica que el personal en general mantiene calma al momento

de comunicar un desacuerdo y se abstiene de hacerlo en forma agresiva.



Pregunta N° 3

¢ La direccion siente preocupacion por conocer las inquietudes y necesidades

de los empleados?

Objetivo: Conocer el nivel de preocupacion que muestra la empresa hacia sus

empleados.
Tabla N° 13.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 20 47%
Casi Siempre 9 21%
No Siempre 10 23%
No 4 9%
Total 43 100%

Gréafico N° 13.
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No -
No Siempre —
Casi Siempre —
si M
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Andlisis: Se identifica que la mayoria de los empleados encuestados expresan

gue la empresa se preocupa en conocer las inquietudes y necesidades de los

empleados.



Pregunta N° 4

¢Mi Jefe inmediato me consulta y escucha mis ideas, asi como mis opiniones

sobre diferentes asuntos?

Objetivo: Conocer el nivel de atencion a los colaboradores.

Tabla N° 14.

Si 29 67%

Casi Siempre 5 12%
No Siempre 9 21%
No 0 0%

Gréafico N° 14.
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Andlisis: Se identifica el jefe solicita y toma en cuenta la opinién de sus

colabores, pero se debe seguir mejorando.



Pregunta N° 5

¢ Recibo con suficiente anticipacion informacion de cambios en programaciones,

antes de que sucedan?

Objetivo: Determinar si la informacion es que se transmite de forma oportuna.

Tabla N° 15.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 20 47%

Casi Siempre 13 30%

No Siempre 8 19%

No 2 5%
Total 43 100%

Gréafica N° 15.
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Andlisis: En general el personal si recibe informacién oportuna y suficiente, se

debe mejorar en este punto pues se observa inconformidad por una parte de los

encuestados.



4. FACTOR: LIDERAZGO.
Con este factor se medird los estilos de liderazgo que se practican en la

institucion, el tipo de relaciéon y trato, el soporte y orientacion que brindan los
lideres y demas coordinadores del resto del personal.
Pregunta N° 1

¢, Se promueve el trabajo de equipo por parte del gerente o jefe de
departamento?

Objetivo: Determinar si los jefes fomentan a los empleados de realizar trabajo
en equipo

o FRECUENCIA
Tabla N° 16. ALTERNATIVA
RELATIVA | PORCENTUAL

Si 27 63%

Casi Siempre 11 26%

No Siempre 4 9%

Gréafico N° 16. No 1 2%
Total 43 100%
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Andlisis: Las respuestas brindadas por los encuestados muestran que las
tareas laborales se ejecutan y desarrollan desde una logica de trabajo de
equipo, es decir desde un clima de confianza, apoyos mutuos y plena

colaboracion.



Pregunta N° 2
¢, Hablar con mi jefe resulta agradable y provechoso para el trabajo?

Objetivo: Determinar si la comunicacion es productiva con los jefes

Tabla N° 17.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA | PORCENTUAL

Si 28 65%

Casi Siempre 10 23%

No Siempre 5 12%

No 0 0%
Total 43 100%

Grafico N° 17.

Andlisis: Los empleados afirman que les resulta agradable y provechoso hablar
con sus jefes, lo que nos permite decir que los jefes brindan orientaciones
adecuadas, oportunas y de utilidad para el desarrollo de las responsabilidades
laborales que les corresponde realizar.



Pregunta N° 3
¢El jefe no se limita solo a dar 6rdenes y a escuchar sugerencias, sino que

ademas participa en el trabajo?

Objetivo: Determinar si las actividades que se realizan estan con apoyo de los
jefes.

Tabla N° 18.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 27 63%

Casi Siempre 7 16%

No Siempre 4 9%

No 5 12%
Total 43 100%

Grafico N° 18.
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Andlisis: Se determiné que los empleados reafirman que se promueven el
trabajo de equipo insertandose en el trabajo con el resto de empleados, es decir

gue evidencian manejo conceptual y practico del trabajo de equipo.



Pregunta N° 4

¢, Siente usted que su jefe posee la habilidad de influir y controlar a su grupo de
colaboradores?

Objetivo: Determinar si su jefe posee las habilidades de un buen lider con su
grupo de empleados.

Tabla N° 19.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 26 60%

Casi Siempre 10 23%

No Siempre 5 12%

No 2 5%
Total 43 100%

Grafico N° 19.
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Andlisis: Se determind que el jefe influye y ejerce control en los grupos de
trabajo y esto se debe a la dinAmica laboral que se fundamenta en la realizacién

y ejecucion de practicas laborales vinculadas al equipo de trabajo.
Pregunta N° 5

¢ Considera que su superior escucha y atiende los problemas que le presenta?



Objetivo: Conocer si los empleados tienen espacios de consultas para que los
empleados se sienta con confianza al realizar sus labores.

Tabla N° 20

Si 25 58%

Casi Siempre 11 26%
No Siempre 7 16%
No 0 0%

Grafico N° 20.

Andlisis: Los empleados consideran que su superior escucha y atiende los
problemas que le presentan; lo que indica que el superior, junto al empleado

formar equipo de trabajo para enfrentar los problemas cotidianos en el ambito
laboral



5. FACTOR: PRESTACIONES.
En este factor se busca establecer si se cumple las prestaciones laborales que
la ley establece ademas de conocer si existen otras adicionales.

Pregunta N° 1

¢ Son cubiertas sus necesidades laborales con los incentivos economicos que la
empresa le proporciona?

Objetivo: Conocer si los empleados sienten satisfaccion al momento de recibir
los incentivos que proporciona la empresa

Tabla N° 21.

Si 20 47%

Casi Siempre 10 23%
No Siempre 10 23%
No 3 7%

Total 43 100%

Grafico N° 21.
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Andlisis: De acuerdo a los empleados, la mayoria siente satisfacciéon hacia los

incentivos que la empresa les brinda.



Pregunta N° 2
¢Las prestaciones que tienen dentro de la institucién son de acuerdo a la ley?

Objetivo: Conocer si las prestaciones son efectuadas de acuerdo a la ley.

Tabla N° 22.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 36 84%

Casi Siempre 5 11%

No Siempre 2 5%

No 0 0%
Total 43 100%

Gréafico N° 22.
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Andlisis: Los empleados afirman que las prestaciones que reciben estan de
acuerdo a la Ley; lo que nos permite suponer que los empleados sienten y
asumen que sus derechos laborales, en lo que respecta a sus prestaciones, se

han cumplido de forma satisfactoria.



Pregunta N° 3

¢Considera que la empresa deberia tener otras prestaciones salariales de
acuerdo a su nivel de estudios, desempefio y experiencia?

Objetivo: determinar si los empleados consideran conveniente incluir otras
prestaciones.

Tabla N° 23.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 35 81%

Casi Siempre 1 2%

No Siempre 2 5%

No 5 12%
Total 43 100%

Grafico N° 23
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Andlisis: A pesar que las prestaciones de Ley son cumplidas, la mayor
cantidad de empleados consideran conveniente incluir otras prestaciones
salariales. Ademas, que la empresa reconozca el nivel de estudios, desempefio
y experiencia laboral. Llenar esta expectativa ayudaria positivamente a que los
empleados tengan una mayor vinculacion e identificacién con la capacidad

productiva que desea alcanzar la empresa.



Pregunta N° 4

¢La empresa se preocupa por ayudar a los colaboradores que tiene problemas

personales?

Objetivo: Conocer si los empleados obtienen el apoyo de la empresa

Tabla N° 24.
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 33 77%
Casi Siempre 5 12%
No Siempre 4 9%
No 1 2%
Total 43 100%
Gréafico N° 24
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Andlisis: Los empleados reconocen que la empresa si les brinda el respaldo y
se preocupa por el bienestar también se mantiene siempre a las expectativas

de las necesidades que ellos soliciten.



Pregunta N° 5

¢, Siente que la empresa es un buen lugar para desarrollarse como trabajador y
mejorar su calidad de vida?

Objetivo: Determinar si el empleado se siente satisfecho en su desarrollo
laboral.

Tabla N° 25
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 29 67%

Casi Siempre 7 16%

No Siempre 5 12%

No 2 5%
Total 43 100%

Grafico N° 25
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Andlisis: Con los resultados se puede constatar que los empleados se sienten
bien con los cargos asignados dentro de la empresa.



6. FACTOR: ESTRUCTURA Y AMBIENTE FiSICO.
En este componente se evalla las condiciones de trabajo en que se
desenvuelven los empleados de la institucion considerando aspectos tales
como: el ruido, la iluminacion, la ventilacion, entre otros.

Pregunta N° 1
¢ El ambiente fisico de trabajo estimula mi eficiencia y productividad?

Objetivo: Conocer la percepcion del empleado acerca del ambiente fisico

Tabla N° 26
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 25 58%

Casi Siempre 12 28%

No Siempre 5 12%

No 1 2%
Total 43 100%

Grafico N° 26

AMBIENTE FiSICO

Si

8% H Casi Siempre
I -
iZ% | w No Siempre
No
Si Casi No No

Siempre Siempre

Andlisis: Los empleados determinan que el ambiente fisico del lugar de trabajo

resulta positivo y estimula la eficiencia la productividad.



Pregunta N° 2

¢ Est& conforme con la limpieza e higiene en su lugar de trabajo?

Objetivo: Determinar si se estan cumpliendo las bases legales acerca de

higiene en el area de trabajo

Tabla N° 27
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL

Si 33 77%

Casi Siempre 7 16%

No Siempre 3 7%

No 0 0%
Total 43 100%

Grafico N° 27

HIGIENE EN EL TRABAJO

Si

7% M Casi Siempre
No Siempre
7% | >
Si Casi No No

Siempre Siempre

Analisis: Las respuestas son favorables, los empleados encuestados
consideran adecuado el aseo que se proporciona al espacio de trabajo ya que
contribuye a la salud del personal que genera un ambiente agradable para

ejecutar las tareas laborales.



Pregunta N° 3

¢, Cuento con los materiales y equipo para realizar mi trabajo?

Objetivo:

Conocer si

desempeiniar el trabajo

los empleados reciben

INSUMOS necesarios para

Tabla N° 28
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 31 72%
Casi Siempre 8 19%
No Siempre 4 9%
No 0 0%
Grafico N° 28 Total 43 100%
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Andlisis: Los empleados afirman que cuenta con los materiales y el equipo que
requiere para hacer su trabajo y contar con los medios adecuados para realizar
las tareas laborales, incide positivamente en el cumplimiento de objetivos y
metas de produccion, eficiencia y eficacia del trabajo.



Pregunta N° 4

¢ Considera usted que la ventilacion e iluminacion de su érea de trabajo es la

apropiada para la realizacion de sus actividades?

Objetivo: Conocer si las instalaciones cuentan con sistema de ventilacion e

iluminacion.
Tabla N° 29
FRECUENCIA
ALTERNATIVA
RELATIVA PORCENTUAL
Si 33 77%
Casi Siempre 5 12%
No Siempre 4 9%
No 1 2%
Total 43 100%

Gréafico N° 29
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Andlisis: El personal encuestado destaca que la ventilacién e iluminacion de su
area de trabajo es apropiada, y que la empresa entiende la importancia de para
generar un ambiente comodo de trabajo que oxigena los espacios y facilita la
visibilidad de los instrumentos de trabajo, facilitando asi la realizacion de las
labores diarias del trabajo.



Pregunta N° 5

¢En mi empresa esté claramente definida su Mision y Visién?

Objetivo: Implementacién de la cultura de la empresa a los empleados

Tabla N° 30

Si 37 86%

Casi Siempre 3 7%
No Siempre 2 5%
No 1 2%

Grafico N° 30
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Andlisis: El personal tiene claramente definida la mision y visién de la
empresa, este aspecto es vital para que los empleados, apoyen activamente los

objetivos de trabajo de corto, mediano y largo plazo.



VISITA A LA EMPRESA EN INVESTIGACION DE CAMPO




AREAS DE LA EMPRESA

LABORATORIO CONTROL DE CALIDAD




CUARTOS FRIOS

AREA DE DESVAINADO DE FRIJOL




AREA DE PROCESO




AREA DE CARGA Y DESCARGA




AREA DE RECREACION

AREA DE CAFETERIA Y COMEDOR ADMINISTRATIVO.




ENTREGA DE RESULTADOS A LA EMPRESA.

51

%0 De izquierda a derecha: Victor Manuel Torres Beltranena ( Integrante del Equipo), Ester Patricia Flores
Menjivar ( Jefe de personal), Jubi Noemy Martinez de Escalante( Integrante del Equipo), Milagro Del
Rosario Gracia Dias ( Integrante del Equipo)

51 De izquierda a derecha: Jubi Noemy Martinez de Escalante ( Integrante del Equipo), Sra. Ana Estela
Molina de Chicas ( Gerente de Ventas), Milagro Del Rosario Gracia Dias ( Integrante del Equipo), Victor
Manuel Torres Beltranena ( Integrante del Equipo), Ing. Efren Inglés Dominguez ( Gerente de produccion)



ANEXO 8

Clima Organizacional: Se refiere a la percepcidén del ambiente interno entre los

GLOSARIO

miembros de una empresa, y esta estrechamente relacionado con su
comportamiento.

Clima Laboral: se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.

Desempefio Laboral: las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.
En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante
con la que cuenta una organizacion

Eficiencia Laboral: Tiempo estimado para la realizacidon de un determinado
trabajo y el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea.
Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y
cualquier otro factor.

Motivacion laboral: Son los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempeiiarse de mejor o peor manera en su trabajo

Comportamiento Organizacional: Es un campo de estudio que investiga el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar tal
conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Conflictos: Es la percepcion y forma en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.



Confrontacion: EIl término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin
de eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que
la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos

Desarrollo Organizacional: Es un esfuerzo planeado que abarca toda la
organizacién, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la salud de
la organizacion, a través de intervenciones planeadas en los procesos
organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del comportamiento.
Diagnostico: Identificacion y explicacion de las variables directas e indirectas
inmersas en un problema, mas sus antecedentes, medicion y los efectos que se
producen en su medio ambiente.

Evaluar: Acto de comparar y enjuiciar los resultados alcanzados en un
momento y espacio dados, con los resultados esperados en ese mismo
momento. Es buscar las causas de su comportamiento, entenderlas e introducir
medidas correctivas oportunas.

Factores Fisicos Del Ambiente: Se refiere a las condiciones de los recursos
materiales, es decir: humedad, iluminacién, temperatura, aseo, orden, riesgos
para la salud durante los desempefios, mantenimiento de herramientas,
disponibilidad de recursos tecnoldgicos, amplitud de area de trabajo, espacio
compartido con otros integrantes de la organizacion, entre otros.

Indicadores De Gestion: Un significado mas exacto sobre indicadores de
gestion es el dado por Jesus Mauricio Beltran y lo define como “la relacién entre
variables cuantitativas o cualitativas que permite observar la situacion y las
tendencias de cambio generadas por el objeto o fenémeno observado, respecto

de objetivos y metas previstas e influencias esperadas.



Participacion: Se refiere a las actividades que incrementan el niumero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas,
el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas.

Planificacidon: Proceso racional y sistémico de proveer, organizar y utilizar los
recursos escasos para lograr objetivos y metas en un tiempo y espacio
predeterminados.

Satisfaccion En El Trabajo: Puede ser definida como una “actitud general del
individuo hacia su trabajo.

Satisfaccion Labora: sefiala que la satisfaccion se refiere al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras
palabras, la satisfaccion es un resultado ya experimentado. Esto es sustentado
con las diferentes teorias, Segun a los diferentes autores:

Retroalimentacion: Se refiere a la informacion que se les da a los trabajadores
sobre qué tan bien o que tan mal estan desempefando sus tareas. Cuando no
se proporciona retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio, hay

pocos motivos para que su actuacién mejore.



