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RESUMEN

El presente trabajo de evaluacion de desempefio surge a partir de la necesidad de
evaluar los diferentes factores que determinan el ambiente laboral de la pequefia
empresa SUMIFESA, S.A. DE C.V., situacién que conlleva al propietario de dicha
organizacion a buscar propuestas para la mejora del ambiente de trabajo y
optimizar el desempeiio de los trabajadores, con base a lo anterior el estudio se

realizd con los siguientes objetivos:

A. General:

Evaluar el clima organizacional para optimizar el desempefio de los trabajadores
del SUMIFESA S.A. DE C.V., ubicado en el Municipio de San Salvador.

B. Especificos:

a) Crear un modelo de evaluacién para facilitar el analisis de los factores del
clima organizacional de la “pequefia empresa SUMIFESA S.A. DE C.V.

b) Evaluar cada factor del clima organizacional, para determinar situacion
actual dentro de la empresa.

c) Analizar los datos obtenidos de la evaluacién para levantar un diagnéstico

del estado actual de los factores del clima organizacional.

El proceso para realizar el estudio inicid con el uso del método cientifico y sus
divisiones; el analisis y la sintesis, asimismo se utilizd la investigacion
correlacional y el disefio experimental donde se identifico la relacion existente

entre las variables.

Por otro lado, se obtuvo informacion de fuentes primarias para elaborar el
diagnéstico de la situacion actual, recurriendo primeramente a la parte gerencial y
administrativa seguidamente de los mandos medios y finalmente al personal

operativo.

Entre las principales conclusiones de la investigacion estan:



Clima organizacional en general:

Se concluye que el clima organizacional de la empresa se encuentra en un
estado: bajo el cual afecta de manera negativa el desempefio de los
trabajadores de SUMIFESA S.A. DE C.V.

Motivacion: Se concluye que los empleados estan desmotivados, y no
perciben que sus jefes reconocen sus esfuerzos.

Comunicacion: Se concluye que existe una comunicacion deficiente, hay
barreras entre jefes y colaboradores ya que hay poca confianza entre ellos.
Cultura Organizacional: Se concluye que los colaboradores conocen poco la

mision, vision, objetivos y valores organizacionales.

A partir de las conclusiones, se recomienda:

Clima organizacional en general: para mejorar el clima organizacional de la
pequefia empresa SUMIFESA S.A. DE C.V. y optimizar el desempefio de
los trabajadores se recomienda establecer una politica de evaluacion del

clima organizacional.

Motivacion: se recomienda establecer un sistema y una politica de
evaluacion de desempefio, ademas de un sistema de recompensas para los

empleados que destaquen en su rendimiento.

Comunicacion: se recomienda buscar canales mas eficientes y modernos
para trasmitir la informacion de manera clara a los empleados y abrir
espacio en los cuales se tomen en cuenta las opiniones de todos los

miembros de la pequefia empresa.

Cultura Organizacional: se recomienda crear un manual de bienvenida para
que todos los nuevos empleados conozcan la cultura organizacional,
difundir a todos los empleados la mision, vision y valores de la
organizacion, informacién de procesos, productos, sucursales, paginas web

y promover sus practicas.



INTRODUCCION

Actualmente las micro y pequefias empresas en El Salvador constituyen un grupo
heterogéneo de actividades generadoras de ingresos, que se desarrollan en forma
individual o grupal, en casi todas las ramas econdémicas, con muy diversos niveles
de organizacioén y formalizacion, con escaso o abundante uso de tecnologia y con
rangos muy amplios en sus niveles de ventas, rentabilidad y salarios del personal

que ocupan.

Generan ocupacion e ingresos para mas de un millén de salvadorefios y tienen un
importante peso en la vida econdmica del pais como proveedoras de insumos,
como parte de la red de distribucion, como prestadoras de servicios y como

centros de formacion laboral.

En el presente proyecto de investigacion se evalla el clima organizacional de
SUMIFESA, S.A. DE C.V., ubicada en el municipio de San Salvador, el cual
permitira estudiar cada factor que interviene en el ambiente laboral con el objetivo
de fortalecerlos para contribuir con la optimizacion del desempefio de sus

trabajadores en las actividades laborales diarias.

A continuacion, se detalla el contenido de cada uno de los capitulos que conforma

la investigacion:

El Capitulo I, muestra las generalidades sobre las pequefias y micro empresas en
El Salvador y demas informacion que permite identificar y conocer otros aspectos
relacionados a este tipo de organizaciones, marco legal y aspectos generales de
la empresa objeto de estudio. Posteriormente, se presenta teoria sobre los

conceptos basicos utilizados en el desarrollo de la investigacion.

El Capitulo II, consta de la informacién obtenida de la investigacion de campo, lo
cual permitio realizar un diagndstico actualizado de la situacion de los factores que
forman parte importante del ambiente laboral de la organizacion en estudio.
También comprende la importancia y objetivos de la investigacion, el universo y

muestra determinados para el desarrollo de la investigacion.



En el Capitulo Ill, se desarrolla la propuesta de un modelo de evaluacion de los
factores del clima organizacional que contribuya al fortalecimiento de los mismos,
para optimizar el desempefio de los trabajadores de SUMIFESA, S.A. DE C.V.,,
dicha propuesta se realiz6 en base a los resultados obtenidos en el capitulo

anterior.

Finalmente, se muestran las diferentes fuentes bibliogréaficas consultadas que se
utilizaron como guia para la elaboracion del presente trabajo de investigacion y por

altimos aparecen los respectivos anexos,



CAPITULO |
GENERALIDADES SOBRE LAS PEQUENAS Y MICRO EMPRESAS EN EL

SALVADOR, SUMINISTROS FERRETEROS SALVADORENOS S.A DE C.V., Y
MARCO TEORICO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

e OBJETIVO GENERAL DE CAPITULO.

Recopilar informacion proveniente de fuentes confiables tales como: libros,
trabajos de investigacion, sitios web y publicaciones de entes especializados

que facilitaron la elaboracién del marco teérico de la presente investigacion

A. GENERALIDADES SOBRE LAS PEQUENAS Y MICRO EMPRESAS.

1. Definicién De Pequefia Y Micro Empresa.’
Existen definiciones institucionales, donde destacan la del Fondo, Monetario
Internacional, la del Banco Mundial y la de la Organizacién Internacional del

Trabajo.

» Segun la Organizacién Internacional del Trabajo

Define como microempresa a aquella con hasta cinco (5) empleados, pequeiia
empresa a la que tenga desde seis (6) hasta veinte (20) empleados, y mediana y

gran empresa a la que tenga mas de veintian (21) personas empleadas.

» Segun la Organizacién Internacional del Trabajo

La del Banco Mundial se enmarca entre las definiciones globales estéticas,
considerando como microempresas a las que cuenten con un maximo de 10

empleados, activos por menos de 10.000 dolares y ganancias anuales menores a

! Comisién Econémica para América Latina Y El Caribe CEPAL 2009: Manual de la Micro, Pequefia y Mediana
Empresa. Recuperado de: ttp://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/2022/1/Manual Micro
Pequeiia Mediana Empresa es.pdf


http://www.fedecaces.com/site/identidad-cooperativa/historia-del-cooperativismo/

100.000 ddlares; pequefias empresas seran aquellas con menos de 50 empleados
y activos o ventas anuales inferiores a los 3 millones de dolares; finalmente las
medianas empresas seran las que tengan menos de 300 empleados y cuyos

activos 0 ganancias anuales no superen los 15 millones de dolares.

» Segun el Fondo Monetario Internacional

Por su parte, la del FMI busca aproximarse a una definicion dinamica al establecer
dos criterios cualitativos de clasificacién en lugar de meros nimeros taxativos; de
esta forma, de acuerdo al primer criterio, se considera como MIPYME a aquellas
empresas donde exista una relacion directa entre propiedad y gestién, volviendo,
en cierta medida, al criterio de la XV Conferencia Internacional de Estadisticos del
Trabajo, pero tomandolo ahora como propio de la MIPYME y no del sector
informal. El segundo criterio es la responsabilidad del propietario en todo lo que

concierne a las decisiones relevantes y conduccién de la empresa.

2. Antecedentes De Las Pequefias Y Micro Empresas.?

A mediados de los cincuenta las ventajas de las MIPYMES ya eran bien
conocidas. Asi se resaltaba el trabajo intensivo en mano de obra, su adaptabilidad,
la utilizacion de factores productivos locales, y reduccién de la dependencia de las
importaciones (Spath, 1993), como los beneficios mas importantes.

Aun asi, se consideraba que las empresas de menor tamafio eran solo transitorias
y podian ser Utiles Unicamente en paises que se encontraban iniciando el proceso
de industrializacion, el cual requeriria, eventualmente, la conformacion de grandes
empresas de produccion en serie.

Las empresas de menor tamafio no encontraban lugar dentro del sistema de
produccion en serie, no debido a las caracteristicas que este requeria de los
obreros [las cuales eran reducidas] sino a la ausencia de inversién que implicaba

la adquisicion de los bienes de capital necesarios para llevar a cabo la produccion

*fdem cita 1 Pag. 1



en masa. Esta incompatibilidad jugé desde un principio en contra de considerar a
las MIPYMES como un fenédmeno plausible de ser incorporado a las economias
industrializadas. Tal sesgo se mantuvo hasta la aparicion de los conceptos de red
y cluster empresarial.

Ya entre los sesenta y setenta existian dos puntos de vista confrontados sobre la
realidad del fenbmeno, por un lado, la postura “tradicional” de la industrializacion,
que continuaba considerando a la MIPYME como signo de un subdesarrollo, de un
pais que se encontraba todavia en etapas previas a la industrializacion necesaria
para desarrollarse. Pero, por otro lado, comenzaba a surgir la nocién de que en
ellas descansaba la clave para un desarrollo industrial sin los males sociales del
fordismo (CEPAL, 1988).

En la misma época se dio un primer giro en torno al estudio de las MIPYMES, y se
vio su confrontacién con las grandes empresas en términos de “formalidad”;
mientras las segundas se encontraban legalmente constituidas, con beneficiosos
incentivos gubernamentales, leyes laborales para los empleados y demas; las
primeras permanecian sumergidas en la informalidad dada por el caracter
“familiar” de la empresa. De esta forma, se solia denominar a la MIPYME como el
“sector informal” o la “economia sumergida”.

A este primer giro se suma que las micro, pequefias y medianas empresas, una
vez presentada la primera crisis del petréleo y aumentados los precios de los
insumos energeéticos - piedra de toque del enfoque fordista centrado en el uso
intensivo de la energia, se mostraron como el sector capaz de palear la crisis, aun
sin ayuda gubernamental

Para mediados de la década de los setenta, y a razén de la mencionada crisis, se
produce un segundo giro en el enfoque, ya de caracteristicas mas definitivas, a
partir de que la Organizacién Internacional del Trabajo empieza a recomendar que
los paises del “tercer mundo” ayuden a las MIPYMES, otorgandoles mayores
incentivos y generando politicas de promocion (Organizacion Internacional del
Trabajo, 1972).

Entra entonces en el debate publico la preocupaciéon por las MIPYMES de forma

mas definitiva y organizada.



A partir de las crisis de los setenta y ochenta se habia puesto en jaque el
paradigma vigente y entonces comienza a debatirse el modelo de produccion en
masa del fordismo en términos del nuevo paradigma, al que se denomind
“Especializacion Flexible” y que se asent6 sobre las bases de estructuras menos
rigidas y mas adaptables; uno de cuyos puntos de partida fue el estudio de las
pequefas empresas en ltalia.

En los ochenta, y con la aparicion del mencionado paradigma post-fordista de uso
intensivo en informacién y conocimiento se produce un aumento en el interés por
las MIPYMES, ahora vistas como agentes de este cambio, debido a que el menor
tamafio de estas empresas es considerado como signo de una mayor capacidad
de adaptacion e innovacion.

En 1994 el Banco Mundial entrega tres argumentos centrales que apoyaban la
politica de ayuda hacia el sector de la Pequefia y Microempresa: el primero era
que favorecian la competencia y el Emprendimiento, aumentando los beneficios
de una economia flexible, a través de su eficiencia e innovacién. El segundo, que
las PyMEs eran mas productivas que las GE, pero que no eran apoyadas por el
sector financiero, haciéndose necesaria la ayuda estatal. Finalmente, la evidencia
empirica demostraba que las PyMEs eran mas funcionales al empleo que las GEs,
debido a que las primeras son intensivas en mano de obra, mientras que las
segundas lo son en maquinaria.

En América Latina el ambiente en que comenzaron a desarrollarse las PyMEs fue
muy particular ya que se presentaba como cerrado al mundo, con una baja
competencia y una alta incertidumbre econdmica , que respondia al esquema de
Industrializacion por Sustitucion de Importaciones (modelo ISI), lo cual conllevo a
una configuracion particular de estas pequefias firmas, que se debieron enfrentar,
en la década de los noventa, a la liberalizacion de mercados y la apertura al
comercio internacional, lo cual generd una ardua competencia econémica.

A principios de los noventa se realizaron varios estudios de microeconomia,
destinados a identificar los desafios a los que las PyMEs se enfrentarian en el
nuevo escenario marcado por el cambio de régimen y marco regulatorio; y si bien

se encuentran excepciones particulares, las PyMEs enfrentan un fuerte desafio



competitivo debido a la apertura econdmica y las reformas estructurales, que si
bien disminuyeron la incertidumbre, posibilitaron la aparicion de nuevos

competidores.

3. Las Pequefias Y Micro Empresas En El Salvador®
Las micro y pequefias empresas en El Salvador constituyen un grupo heterogéneo
de actividades generadoras de ingresos, que se desarrollan en forma individual o
grupal, en casi todas las ramas econdmicas, con muy diversos niveles de
organizacion y formalizacion, con escaso o abundante uso de tecnologia y con
rangos muy amplios en sus niveles de ventas, rentabilidad y salarios del personal
que ocupan.
Generan ocupacion e ingresos para mas de un millén de salvadorefios y tienen un
importante peso en la vida econdmica del pais como proveedoras de insumos,
como parte de la red de distribucion, como prestadoras de servicios y como
centros de formacion laboral.
El Directorio de Unidades Econdmicas 2011-2012, reporta la existencia de
161.934 unidades econdmicas, de las cuales, las MIPYMES representan el 99.3%
y generan empleo al 68% del personal urbano ocupado. La mayoria de empresas
se concentran en el Departamento de San Salvador, seguido, por departamentos
de La Libertad y Santa Ana.
La distribucién de las MIPYMES por sector econémico muestra que el 86,98%
estan dedicadas al comercio y servicios, seguido por el 11,54% dedicada la
industria.
Segun la Comision Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE)
aproximadamente el 51% de las MIPYMES iniciaron por razones asociadas con
iniciativa del propietario y aprovechamiento oportunidades, el 46%, por razones
asociadas con falta de oportunidades y el 3% restante, por otras razones. Es
importante sefialar que la productividad laboral es significativamente superior en

las empresas cuyos empresarios montaron Su negocio por iniciativa y para

* Solis, Luis. Diagnéstico de las PYMES en Centroamérica. Revista Summa. Recuperado de:
https://revistasumma.com/diagnostico-de-las-pymes-en-centroamerica/



https://revistasumma.com/diagnostico-de-las-pymes-en-centroamerica/
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aprovechar oportunidades, comparadas con las empresas que iniciaron debido a

gue no tenian otra alternativa.

> Politica Nacional Para el desarrollo de la Micro y Pequefia empresa*

En mayo de 2013 es aprobada la Politica Nacional Para el desarrollo dela Micro y
Pequefia empresa a cual tiene el proposito de establecer el accionar que permitira
a este segmento empresarial alcanzar mayores niveles de productividad y
competitividad, en la cual se destacan una serie de practicas de Gobierno en

materia de servicios empresariales de las micro y pequefias empresas

e “Centros de Desarrollo de Micro y Pequeinas Empresas” (CDMYPE),
modelo de atencién empresarial, a través de la alianza publico privada
academia; con cobertura nacional, con inversion del Gobierno que se
multiplica con los aportes en especie que aportan las Universidades, las
Organizaciones de la sociedad civil y asociaciones de municipios que
administran los CDMYPE. Los Centros cuentan con una asignacion
presupuestaria y su creaciéon ha sido respaldada en el marco de la Ley de
Fomento, Proteccion y Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa.

e Aprobacion de la “Ley para el Fomento, Proteccion y Desarrollo de la
Micro y Pequefia Empresa” y la “Politica Nacional para el Desarrollo
de la micro y pequeiia empresa”. La Ley establece un marco general y
juridico para diferenciar a la micro y pequefia empresa respecto de la

medianay la grande.

* Comisidn Nacional de la Micro y Pequefia Empresa, Politica Nacional Para el desarrollo dela Micro y
Pequefia empresa: Recuperado de: https://www.conamype.gob.sv/download/politica-nacional-para-el-
desarrollo-de-la-micro-y-pequena-empresa/
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e Disefio e implementacion de una visién particular y un sistema de
apoyo a las mujeres para la creacion de emprendimientos y
empresarialidad femenina, que combina los propositos de desarrollo
empresarial, empoderamiento y fortalecimiento de la autonomia econémica
de las mujeres, la cual se implementa en todas las ventanillas de
empresarialidad femenina instaladas en los CDMYPE y en las sedes de
Ciudad Mujer.

e Politica Nacional “Un pueblo un Producto”, con la que se busca
dinamizar las economias locales a partir de potenciar los recursos
naturales e identidarios de los pueblos, tomando especial protagonismo en

su ejecucioén las micro y pequefias empresas locales.

e Programa de acceso de las MYPE a compras de gobierno, con el cual
se sientan las bases para preparar empresarialmente a las MYPE para la
proveeduria de bienes, servicios y obras al gobierno; considerando las
oportunidades que nos permite la Ley LACAP al asignar el 12 por ciento de
las compras publicas para las MIPYME y la Ley MYPE que refuerza el
compromiso del Estado por incorporar a las MYPE en el sistema de
compras de Gobierno.

e Estrategia Nacional para el Desarrollo Artesanal, basada en el rescate
de la identidad cultural, el aprovechamiento de los recursos locales, la
creatividad, la innovacion y el aprendizaje de nuevas técnicas para realizar

disefios competitivos e identidarios con potencial de mercado global.

e El disefio e implementacion exitosa de politicas publicas vy
metodologia para desarrollar el Emprendimiento Social, en el marco
del Programa de Sistema de Proteccién Social Universal impulsado por el
gobierno, buscando con ello, que poblacion en situacion de pobreza y

vulnerabilidad pueda generar emprendimientos exitosos con potencial de
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mercado y crecimiento econdmico, que le cambie sus condiciones y
calidad de vida. El apoyo a los nuevos emprendimientos es parte de las
politicas que la Ley MYPE orienta al Estado y a los Municipios para
mejorar sus niveles de organizacion, administracion, produccion,

articulacion productiva y comercial.

e Programa CrecES MIPYME, disefiado para acercar los Servicios
Financieros de la Banca de Desarrollo a las Micro y Pequefias Empresas,
para ello se ha incorporado estos servicios en la plataforma de los
CDMYPE, cuyos equipos asesores contribuyen en el disefio de los planes
de crédito, acompafian a las MYPE en la gestién de su plan con la Banca
de Desarrollo y les proporciona los servicios empresariales para garantizar

el éxito de la inversion.

4. Criterios Para Clasificar La Pequefias Empresas en El Salvador®
Segun la Ley de Fomento, Proteccion y Desarrollo de la Micro y Pequefia
Empresa Art. 3. Las Micro y Pequefia Empresa estaran clasificados de la siguiente

manera.

a) Microempresa: Persona natural o juridica que opera en los diversos
sectores de la economia, a través de una unidad econdmica con un nivel de
ventas brutas anuales hasta 482 salarios minimos mensuales de mayor
cuantia y hasta 10 trabajadores; Ley de Fomento, Proteccion y Desarrollo

de la Micro y Pequefia Empresa.

b) Pequeiia Empresa: Persona natural o juridica que opera en los diversos
sectores de la economia, a través de una unidad econémica con un nivel de
ventas brutas anuales mayores a 482 y hasta 4,817 salarios minimos

mensuales de mayor cuantia y con un maximo de 50 trabajadores.

> Decreto N° 667. “Ley General de Fomento, Proteccion y de Desarrollo para la micro y Pequefia Empresa”,
25/04/2014, Diario Oficial N° 90, tomo N° 403, San Salvador, 20/05/2014.
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Cuando una persona natural o juridica no reuna las condiciones previamente

establecidas, su clasificacion se determinara por sus ventas brutas anuales.

Las entidades publicas y privadas deberan uniformar las caracteristicas antes
definidas y los criterios de medicion, a fin de construir una base de datos
homogénea que permita dar coherencia al disefio y aplicacion de las politicas
publicas de promocion y formalizacion del sector.

Permanencia de la Condicion de MYPE segun el Art. 4.- Para la permanencia de

la condicion de MYPE, en el contexto de esta ley se tomara en cuenta lo siguiente:

Las Micro Empresas que excedan por un periodo de dos afios consecutivos las
condiciones a las que hace referencia el articulo 3, pasaran a la clasificacion

correspondiente.

Las Pequefias Empresas que excedan o disminuyan por un periodo de dos afios
consecutivos las condiciones a las que hace referencia el articulo 3, pasaran a la

clasificacion correspondiente.

B. GENERALIDADES DE SUMINISTROS FERRETEROS SALVADORENOS
S.A DE C.V (SUMIFESA, S.A. DE C.V.)

1. Antecedentes
La empresa SUMIFESA S.A. DE C.V. (Suministros Ferreteros Salvadorefios S.A
de C.V.) es una empresa dedicada actualmente al ramo de venta de madera y
fabricacion de tarimas, lleva alrededor de 10 afios en este rubro, ya que en sus
inicios fue constituida para la venta de articulos ferreteros tal como el significado
de su razon social lo describe, pero las complicaciones econdmicas en el pais
obligaron a sus propietarios a abrirse un campo en el mercado de la madera, giro

en el cual hoy en dia desarrolla su actividad productiva.
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La empresa comenzo a finales del afio 2000 gracias a la vision emprendedora del
Sr. Oscar Ostorga, quien tenia experiencia en el servicio de prestacion de
transporte para reconocidas ferreterias, él siempre fue un sofiador por lo cual con
mucho esfuerzo y habito de ahorro logré formar su propia empresa, la cual se
caracteriz6 por brindar un servicio de primera a sus clientes, lo cual le llevé a ser
un competente con los demas competidores que se acentuaban en el mismo

lugar.

El monto de sus ganancias tuvo un incremento sustancial durante los primeros
afos gracias a la capacidad y buena administracién de sus recursos, pero en el
afio 2009 durante la crisis llamada Gran Recesién y dado que su propietario se
encontraba fuera del pais por asuntos personales y dejo en manos de terceros la
administracion del negocio, la empresa comenzd a tambalear econémicamente
hablando, por lo cual se vieron en la obligacion de cerrar las operaciones en el

rubro ferretero.

Sin embargo, gracias a la capacidad y a esa faceta de emprendedor que posee el
Sr. Oscar Ostorga, la empresa se enfoco en el rubro maderero, mercado en el cual

se desarrollan las operaciones actualmente.
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2. Estructura Organizativa ®

Gerente General

(1)

Sub-Gentente General

(1)

I I I I

Asistente Administrativa
y Ventas

(1)

lefe de Bodega lefe de Produccion lefe de Transporte

(1) (1) (1)

Auxiliares de Produccion Motorista Vendedores

5 (2) 7

a) Misién
Ser lider en la fabricacion y comercializacion de tarimas, embalaje de madera de
pino, con altos estandares de calidad, que satisfaga a todos nuestros clientes a

bajo costo y ser siempre una opcion de compra; con aporte econdémico de

bienestar social a nuestro capital humano.

b) Visién
Ser un grupo empresarial maderero lider a nivel nacional e internacional y
contribuir al desarrollo de EI Salvador con nuestro crecimiento econdmico,
honesto, responsable, sostenible y llegar a exportar a todo el mundo productos de

calidad a precio competitivo, cumpliendo todas las normativas y regulaciones para

la preservacién del medio ambiente.

® Informacion recibida de parte de SUMIFESA, S.A. de C.V.; los nimeros representan la cantidad de
trabajadores que forman parte de cada cargo detallado en el organigrama.
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3. Valores
e Respeto:
Este valor esta asociado a la regla de oro: “Trata a los demas como tu
quisieras que te traten”.
e Comunicacién:
Es considerada tan importante para lo cual se hace referencia a la
definicion de Platon: “Los hombres sabios hablan porque tienen algo
que decir, los necios porque tienen que decir algo”.
e Responsabilidad:
Se define como “La base de la Vida”.
e Trabajo en Equipo:
Se considera un baluarte para el alcance de objetivos y meta de la
empresa y se relaciona con la frase “Todos tenemos algo valioso que
aportar”.
e Compromiso:
Para describir este valor se utiliza la siguiente definicion: “El compromiso
es el valor que permite que una persona de todo de si mismo para lograr
sus objetivos”.
e Honestidad:

Se asocia con la siguiente frase “Actua siempre con base a la verdad”.

4. Actividad econdmica.

SUMIFESA, S.A DE C.V., basa su actividad economica en la compra de madera y

fabricacion de tarimas ajustadas a las especificaciones que los clientes requieren.

5. Principales clientes.

Los clientes potenciales de la empresa son los siguientes:
PLYCEM EL SALVADOR, empresa que se dedica a la fabricacion de materiales

de construccion y remodelacion.
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PRODUCTOS ALIMENTICIOS DIANA, empresa lider en la fabricacion de boquitas
o botanas.

TEXTUFIL, S.A. DE C.V., empresa con gran presencia en el mercado textil.

C. MARCO LEGAL DE SUMIFESA S.A. DE C.V.

Las leyes que cumple la empresa en estudio son las siguientes:

» “Constitucion de la Republica de El Salvador”, Decreto Constituyente
N° 38, 15/12/1983, Diario Oficial N° 234, tomo 281, San Salvador, 16 de
diciembre de 1983.

Suministros Ferreteros Salvadorefios S.A de C.V (SUMIFESA S.A. DE C.V.) se
establece con base en el articulo 7 de la Constitucion de la Republica que instituye
que “Los habitantes de El Salvador tienen derecho a asociarse libremente y a
reunirse pacificamente y sin armas, para cualquier objeto licito; ademas que es el
estado el encargado de fomentar las micro y pequefias empresa segun el articulo
115 que dice “El comercio, la industria y la prestacion de servicios en pequefio son
patrimonio de los salvadorefios por nacimiento y de los centroamericanos

naturales. Su proteccion, fomento y desarrollo seran objeto de una ley.”

> “Ley General de Fomento, Proteccion y de Desarrollo para la micro y
Pequeina Empresa”, Decreto N° 667, 25/04/2014, Diario Oficial N° 90,
tomo N° 403, San Salvador, 20/05/2014.

Segun lo establece el Articulo 1 La presente Ley tiene por objeto fomentar la
creacion, proteccion, desarrollo y fortalecimiento de las Micro y Pequefias
Empresas, en adelante también denominadas MYPE, y contribuir a fortalecer la
competitividad de las existentes, a fin de mejorar su capacidad generadora de

empleos y de valor agregado a la produccion; promover un mayor acceso de las
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mujeres al desarrollo empresarial en condiciones de equidad, y constituye el
marco general para la integracion de las mismas a la economia formal del pais,
mediante la creacién de un entorno favorable, equitativo, incluyente, sostenible y

competitivo para el buen funcionamiento y crecimiento de este sector empresarial.

Clasificacién

Art. 3.- Las Micro y Pequefia Empresa estaran clasificadas de la siguiente
manera:

a) Microempresa: Persona natural o juridica que opera en los diversos sectores de
la economia, a través de una unidad econémica con un nivel de ventas brutas
anuales hasta 482 salarios minimos mensuales de mayor cuantia y hasta 10
trabajadores;

b) Pequefia Empresa: Persona natural o juridica que opera en los diversos
sectores de la economia, a través de una unidad econdomica con un nivel de
ventas brutas anuales mayores a 482 y hasta 4,817 salarios minimos mensuales
de mayor cuantia y con un maximo de 50 trabajadores.

Organo rector

Art. 7.- El Ministerio de Economia sera el Organo Rector para la ejecucion del
contenido de la presente Ley, el cual en coordinacion con la Comision Nacional de
la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE), disefiar4 y definird las politicas
nacionales para el fomento y desarrollo de la competitividad de las MYPE; asi
como las politicas sectoriales que incluyan el enfoque de género y los programas

para el desarrollo sostenible de éstas.

Organo Ejecutor
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Art. 10.- La Comisién Nacional de la Micro y Pequefia Empresa, CONAMYPE,
sera el érgano ejecutor de las Politicas Nacionales de Fomento, Desarrollo y
Competitividad de la MYPE, la que tendra por finalidad impulsar el desarrollo de
las Micro y Pequeiias Empresas en el marco de las estrategias del desarrollo
inclusivo, equitativo y sostenido del pais, contribuyendo de esta forma al desarrollo
de la base productiva a nivel local y nacional a través de la ejecucion de politicas

nacionales de fomento y desarrollo de la competitividad de las MYPE.

» “Codigo de Comercio”, Decreto Legislativo N°671, de fecha 08/05/1970,
Diario Oficial N°140, tomo 228, Salvador, 31 de Julio de 1970.

SUMIFESA S.A. DE C.V. Cumple con esta ley debido a que esta es un
comerciante social y ejecuta actos de comercio de caracter lucrativos y posee su

debida inscripcion en el Registro de Comercio.

> “Ley de Adquisiciones y contrataciones de la Admiracién publica”,
Decreto Legislativo N°868, de fecha 05/04/2000, Diario Oficial N°88,
tomo 347, Salvador, 15 de abril del 2000.

La empresa en investigacion cumple con esta ley ya que por ser una Pequefa
empresa puede participar en los procedimientos de contrataciones vy
adquisiciones, de obras bienes y servicios en cualquiera de las instituciones de la
administracion publica, incluyendo entidades autbnomas y municipales segun los
establece el articulo 39A de dicha ley Ademas de poder asociarse con otras
micros, pequefias y medianas empresas para ofertar un Optimo y eficiente
suministro de bienes o prestacion de servicios, segun lo establecido en el articulo
39B de dicha ley.

» “Codigo de Trabajo”, Decreto Legislativo N°15, de fecha 23/06/1972,
Diario Oficial N°142, tomo236, Salvador, 31 de julio de 1972,
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Suministros Ferreteros Salvadorefios S.A de C.V (SUMIFESA S.A. DE C.V))
cumple con esta ley debido a que reconoce y respeta derechos y obligaciones de
sus empleados, y reconoce sus obligaciones como empleador, mediante el
respectivo contrato de trabajo, la empresa también busca siempre mejorar de las
condiciones de vida de los trabajadores, cumpliendo con las jornadas laborales,
remuneraciones y prestaciones establecidas por la ley, asi como dias de asueto,
prevencion de riesgos en los lugares de trabajo

> “Ley del Seguro Social”, Decreto Legislativo N°1263, de fecha
03/12/1953, Diario Oficial N° 226, tomo 161, San Salvador, 11/12/1953.

Suministros Ferreteros Salvadoreiios S.A de C.V (SUMIFESA S.A. DE C.V.),
reporta mensualmente las contribuciones de los empleados y del patrono para que
estos puedan gozar de la seguridad social que cubra en forma gradual los riesgos
a gque estan expuestos los trabajadores por causa de: a) Enfermedad, accidente
comun; b) Accidente de Trabajo, enfermedad profesional; c) Maternidad; ch)

Invalidez; d) Vejez; e) Muerte; y f) Cesantia involuntaria.

> “Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones”, Decreto Legislativo
N°927, de fecha 20/12/1996, Diario Oficial 243, tomo N° 333, El
Salvador, San Salvador, 23 de diciembre de 1996.

» Reformas a la Ley del Ahorro para Pensiones, Decreto Legislativo N°
787, de fecha 28/09/2017, Diario Oficial N° 180, tomo 416, de fecha
28/09/2017.

Para cumplir con esta ley, SUMIFESA S.A. DE C.V, reporta mensualmente las
aportaciones patronales y de los trabajadores afiliados a la administradora de
fondos de pensiones el monto y distribucidon de las cotizaciones segun el Art. 16.

Los empleadores y trabajadores contribuiran al pago de las cotizaciones dentro del

Sistema en las proporciones establecidas en esta ley. La tasa de cotizacion sera
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de quince por ciento del ingreso base de cotizacion respectiva. Esta tasa se
distribuira asi: a) Siete puntos veinticinco por ciento (7.25%) del ingreso base de
cotizacion, a cargo del trabajador, la cual se destinara integramente a su cuenta
individual de ahorro para pensiones; y, b) Siete puntos setenta y cinco por ciento

(7.75%) del ingreso base de cotizacién, a cargo del empleador.

» Ley de Impuesto sobre la Renta, Decreto Legislativo N° 134, de fecha
21/12/1991, Diario Oficial 242, tomo 313, de fecha 21/12/1991.

SUMIFESA S.A. DE C.V., declara el respectivo impuesto por la renta obtenida

segun los siguientes articulos

Art. 2.- Se entiende por renta obtenida, todos los productos o utilidades percibidas
o devengados por los sujetos pasivos, ya sea en efectivo o en especie y
provenientes de cualquier clase de fuente, tales como:

a) Del trabajo, ya sean salarios, sueldos, honorarios, comisiones y toda clase de
remuneraciones o0 compensaciones por servicios personales;

b) De la actividad empresarial, ya sea comercial, agricola, industrial, de servicio y
de cualquier otra naturaleza;

c) Del capital tales como, alquileres, intereses, dividendos o participaciones; y

d) Toda clase de productos, ganancias, beneficios o utilidades, cualquiera que

sea su origen.

» Ley de Impuesto a latransferencia de bienes muebles y a la prestacion
de servicios, Decreto Legislativo N° 296, de fecha 24/07/1992, Diario
Oficial 143, tomo 316, de fecha 31/07/1992.

SUMIFESA S.A. DE C.V., cumple esta ley por el hecho que este impuesto se
aplicara a la transferencia, importacion, internacion, exportacion y consumo de los

bienes muebles corporales; prestacion, importacion, exportacion y el autoconsumo
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de servicios, de acuerdo con las normas que se establecen en la misma, segun el

articulo 1 de esta Ley.

Ademas, declara el impuesto en el tiempo y el modo establecidos en el articulo 93
de dicha ley para efectos de esta ley, el periodo tributario serd de un mes
calendario. en consecuencia, los contribuyentes y, en su caso, los responsables
del impuesto, deberan presentar mensualmente una declaracion jurada sobre las
operaciones gravadas, exentas y no sujetas realizadas en el periodo tributario, en
la cual dejaran constancia tanto del débito fiscal mensual como del crédito fiscal
del mismo periodo, asi como de los remanentes de éste traspasados de periodos

tributarios anteriores.

D. GENERALIDADES DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Definicion de Evaluacion.

“Proceso metodoldgico que permite obtener informacién acerca del desempefio de
una organizacion y los factores que lo afectan. La informacién recabada puede ser
empleada para diagnosticar areas de posible inversion para el cambio y/o para
demostrar capacidad organizacional. La evaluacién organizacional apoya las

decisiones de inversion”.’

“Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia o

las cualidades de alguna persona en el desarrollo de unas acciones o actitudes.”

7(Reflexiona & Aprende, 2002): Evaluacidn organizacional. Lusthaus, C., Adrien, M.-H., Anderson, G., arden,
F. & Montalvan, G. P. Recuperado de:http://www.reflectlearn.org/

8 Chiavenato, Idalberto., “Administracion de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 243.
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La evaluacidon es un proceso periodico que por medio de técnicas e instrumentos
ayuda a descubrir areas de mejora en procesos dentro de la organizacion para
tomar decisiones que beneficien a la organizacibn y ayude a alcanzar sus

objetivos.

2. Clima organizacional.

‘Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y que influyen en su

comportamiento.”®

“Es una percepcion psicolégica que las personas hacen en una organizacion,
sobre algunos factores internos que inciden positiva o0 negativamente en la

percepcion de su ambiente laboral.”*°

Por lo tanto, se entiende que clima organizacional son todos los factores del
ambiente laboral, ya sean relaciones laborales e interpersonales, estructuras
organizativas y ambiente fisico que intervienen desempefio de los trabajadores, el
cual es de suma importancia para el alcance de metas y objetivos planteados por

la organizacion.

3. Factores del clima organizacional.

Nuestro interés al presentar los diferentes factores que estan inmersos en el Clima
Organizacional, no es presentarlos como Unicos sino mas bien como los

representativos en las organizaciones.

’ Chiavenato, Idalberto., “Administracion de Recursos Humanos”, 5ta edicion. McGraw-Hill. México, 2007 ,
p. 245
10 Serrano, Alexis, “Administracion de Personas”, 1ra. Edicion, UCA Editores, El Salvador,2007, p. 160
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a. La Motivacion
“La motivacion en el trabajo es un estado psicolégico de disposicion, interés o

voluntad de perseguir o realizar una tarea o meta” **

“La motivacién puede definirse como aquello que fortalece, dirige y mantiene el
comportamiento humano. En la gestion de los recursos humanos, este término
hace referencia al deseo de una persona de hacer el trabajo lo mejor posible, o de
ejercer mas esfuerzo para realizarlas tareas encomendadas. La cuestion
fundamental en el estudio de la motivacion consiste en dirigir el comportamiento al

logro de un objetivo™*?

La motivacion es la disposicién del trabajador para realizar sus objetivos con el
mayor esfuerzo tomando en cuenta que esto le generara una satisfaccion personal
ya que esto traerA como consecuencia una recompensa ya sea material o

emocional.

b. La Comunicacion.

“En términos simples, el proceso de la comunicacién, incluye al emisor, la

transmision de un mensaje a través de un canal elegido y al receptor.”*

‘La comunicacidén es el proceso que une a las personas para que compartan
sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En toda
comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y la
que lo recibe. Una persona sola no puede comunicarse, el acto de comunicacion

sblo se puede realizar si existe otra persona receptora. Las organizaciones no

1 Koontz, Harols, Cannice, Mark., “Administracién una perspectiva global y empresarial” 142 edicion, .
Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008. p 338.

12Gémez, Luis R., Balkin, David B., Cardy, Robert L., “Gestion de Recursos Humanos”, Editorial Pearson
educacién S.A., Madrid, 2008. p.71.

3 Koontz Harold, WeihrichHeinz y CanniceMark. Administracién. “Una Perspectiva Global y Empresarial”.
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pueden existir ni operar sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina

todas sus partes.”*

La comunicacion es la interaccion bilateral entre dos o mas personas, que
apoyado de herramientas tanto corporales como de instrumentos fisicos vy
tecnologicos permiten que un mensaje llegue de manera oportuna, se interprete
de manera adecuada y de ser necesario se realimente, esto ayudard a tomar

decisiones mas asertivas y mas efectivas para en bien de la compaifiia.

c. Cultura Organizacional.
“Un modelo general de comportamiento; creencias y valores compartidos entre los

miembros de la organizacion™®

“La cultura organizacional refleja la forma en que cada organizacién aprende a
lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias,
comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto,

reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion.
La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales:

e Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones
entre los miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia
propia y rituales relativos a las conductas y diferencias.

e Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

e Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacion y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo

ausentismo y elevada eficiencia.

1 Chiavenato, Idalberto., “Administracion de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 59.

> Koontz, Harols, Cannice, Mark., “Administracién una perspectiva global y empresarial” 142 edicion, .
Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008, p. 67
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e Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados o los clientes.

e Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados
en el grupo.

e Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en que

interactiian las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera.”®

La cultura organizacional se refiera al sistema se creencias, que incluyen, valores,
normas, procedimientos, habitos, costumbres, tradiciones de las personas que
conforman la organizacion, es la forma en que estos hacen funcionar la empresa y

por medio de la cual alcanzas sus objetivos.

d. Trabajo en Equipo
‘Equipo de trabajo. Numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un propdsito comun, una serie de metas de
desempeiio y un meétodo de trabajo del cual todas ellas son mutuamente

responsables.”’

“‘Los términos “equipo” y “grupo” se han utilizado equivocadamente en forma
indistinta; existen diferencias entre estos dos conceptos, sobre todo a lo referido a

resultados.

El desempefio de un grupo de trabajo depende de lo que hace cada uno de sus

miembros. El desempeiio de un equipo incluye los resultados individuales y lo que

16 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México, 2009. Pagina 126.

v Koontz, Harold, Weihrich, Heinz, Administracion “una perspectiva global”, 142 edicion, editorial Mc Graw
Hill, México, 2008. p. 448.
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llamamos el producto del trabajo colectivo, es decir, aquello que dos o mas

miembros producen juntos como aportacion real.”.'?

Por lo cual se puede definir como trabajo en equipo, al aporte ya sea fisico o
psicolégico que los miembros de un grupo realizan y que se complementan entre

si para potenciar la capacidad colectiva y cumplir objetivos comunes.

e. El Liderazgo
“Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicién y

entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo”.*®

El estilo del liderazgo se refiere al patron de conducta de un lider, segiin como lo
perciben los demas, y se desarrolla a partir de experiencias, educacion y

capacitacion.

“Los buenos lideres tienen una personalidad honorable, son flexibles en su estilo
personal y de liderazgo, y han puesto la mision de la organizacion por encima de
Su propio interés y reconocimiento personal. Los lideres respetados se concentran

en lo que son, lo que saben y lo que hacen”.?°

Es importante que el lider descubra si estilo, lo conozca, lo depure y comprenda,
ya que afectara a los miembros del grupo o seguidores, al ser el estimulo que

movera a cada uno de los miembros ante diferentes circunstancias.

El estudio de los estilos de liderazgo ha sido objeto de multitud de trabajos

investigacion, en orden a clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes.

Centraremos el estilo de liderazgo asociado a la inteligencia emocional:

18 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México, 2009, p. 74

19 Koontz, Harold, Weihrich, Heinz, Administracion “una perspectiva global”, 142 edicion, editorial Mc Graw
Hill, México, 2012. p. 413.

%% besarrollo de liderazgo, 2017: Tres teorias de Liderazgo. National Minority AIDS Council: Recuperado de:

https://careacttarget.org/sites/default/files/file-upload/resources/desarrollo-de-liderazgo.pdf


https://careacttarget.org/sites/default/files/file-upload/resources/desarrollo-de-liderazgo.pdf
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. El Estilo Coercitivo

. El Estilo Orientativo

. El Estilo Afiliativo

. El Estilo Participativo
. El Estilo Imitativo
. El Estilo Capacitador”.*

Lider es quien puede ser capaz de lograr que otros sigan sus instrucciones oly
copien sus acciones, guiados por sus cualidades y caracteristicas pueden influir ya
sea positivamente para alcanzar los objetivos grupales busaca siempre ganar —
ganar y el bien comun. Las caracteristicas de un lider son diversas, gozar de
inteligencia emocional alta, capacidad de resolucién de conflictos, empatia con el
personal y auto didacta y conocimientos generales a modo que su equipo sienta

en él un apoyo para realizar sus labores.

f. Remuneraciones e incentivos
“La remuneracion se refiere a la recompensa que el individuo recibe a cambio de
realizar las tareas de la organizacion, se trata basicamente, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia su

trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico.”*?

“Los incentivos se proponen estimular o inducir a los trabajadores a que observen
una conducta determinada, que generalmente va encaminada, directa o

indirectamente, a conseguir los tantas veces repetidos objetivos empresariales:

?! Interconsulting Bureau, “Liderazgo y resolucion de conflictos”, 12 Edicién Layentana ICB Editores, Bogota:
Ediciones de la U, 2015, p. 58

2 Chiavenato, Idalberto., “Administracion de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 283.
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mas calidad, mas cantidad, mas calidad, menos coste y mayor satisfaccion. Asi,
se pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion, siempre que no
descienda la calidad; o bien se puede premiar la asiduidad y la puntualidad, lo que
equivale a combatir el absentismo; otras veces se recompensa la ausencia de
reclamaciones de los clientes, lo que de alguna manera equivale a incentivar la

calidad; también se puede incentivar el ahorro de materia prima, o de combustible.

Los incentivos suelen ser de tipo econdémico, aunque también existen otros
incentivos de contenido no monetario, por ejemplo, los viajes de incentivo. En
general, se prefiere la recompensa de cardcter monetario para los niveles
retributivos inferiores, mientras que para los ejecutivos y directivos se suelen
preferir los incentivos no monetarios. Un ejemplo tipico de estos ultimos lo
constituyen los sistemas de bonos para directivos, de tipo «cafeteria». El nombre
le viene dado al sistema, porque de la misma manera que en la cafeteria o el
restaurant se puede elegir una gran variedad de platos contenidos en la carta o el
menu, en este sistema los bonos obtenidos permiten al beneficiario canjearlos por

una gran cantidad de bienes o servicios.”23

La remuneracion es el pago que el colaborador recibe por realizar el trabajo para
el cual fue contratado en la organizacion, sin embargo, este pago suele estar
acompafnado otro tipo de beneficios los cueles son incentivos que sirven para
motivar al trabajador a cumplir sus objetivos y ser mas productivos, es importante

saber que estos incentivos no necesariamente deben ser econémicos.

g. Relaciones interpersonales
‘Entendemos por relaciones interpersonales a uno de los fendbmenos mas
importantes en la vida de cualquier ser humano: la socializacién con sus pares en
diferentes situaciones, circunstancias y caracteristicas. Tal como lo dice su
nombre, las relaciones interpersonales se caracterizan por darse entre dos 0 mas

personas, son aquellas que suponen gue un individuo interactda con otro y, por

2 Puchol, Luis, “Direccion y Gestion de Recursos Humanos”,72 edicidn Editorial Diaz Santos. Madrid, 2007. p.
240.
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tanto, entra en su vida al mismo tiempo que deja que esa otra persona entre en la

Suya”24

“Es el grado de madurez, respeto, y la manera de comunicarse unos con otros. Y
como perciben los empleados de la organizacién, las relaciones que se generan
dentro y fuera a través de los grupos formales que forman parte de la estructura
jerarquica y los grupos informales que vienen dados por las relaciones de amistad

que se puedan generar.”®

Las relaciones interpersonales, se definen como la manera natural por medio de la
cual el ser humano socializa e interactia con los demas. Es decir que son de
suma importancia en el dia a dia para poder realizar las actividades cotidianas. Es
importante mencionar que una persona que no tenga buenas relaciones
interpersonales con los demas que estan a su alrededor, no llega a desempeiiarse
de la mejor manera y al contrario se vuelve una persona apartada dejando de lado

todo lo que lo rodea.

h. Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional

“La Higiene y la seguridad laboral son dos actividades intimamente relacionadas
porque garantizan que en el trabajo haya condiciones personales y materiales
capaces de mantener un cierto nivel de salud en los empleados.

La salud es el estado total de bienestar fisico, mental, y social y no solo consiste
en la ausencia de males o enfermedades.

La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que buscan
proteger a integridad fisicas y meta del trabajador, al resguardalo de riesgos de

salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde se realiza, la

** Definicion ABC, 2007-2018: Definicidn de relaciones interpersonales. Recuperado de:
https://www.definicionabc.com/social/relaciones-interpersonales.php

> Martinez Ismael de Jesus y Otros. “Disefio de un método de evaluacién de clima organizacional, aplicado
en el Ministerio de Turismo de El Salvador”. Afio 2010.Universidad de El Salvador


https://www.definicionabc.com/social/relaciones-interpersonales.php
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higiene laboral gira en torno al diagnéstico y prevencion de males ocupacionales a

partir del estudio de dos variables: el hombre y su ambiente.”?®

Seguridad higiene y salud ocupacional se refiere al estado de bienestar fisico,
psicoldgico y Social, a su estudio y prevencion der riesgos ocupacionales, reducir
accidentes laborales y minimizar los efectos de las enfermedades profesionales
por lo cual es importante que las organizaciones cuenten con practicas serias para
tratar estos aspectos, evaluando permanentemente el ambiente fisico y

psicolégico de las organizaciones.

4. Importancia del Evaluar el clima organizacional.

“Se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y

diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

v Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacciéon que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

v" Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

v Segquir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan

surgir.”?’

E. EL DESEMPENO LABORAL.

‘Desempefno: es la manera en que las personas cumplen sus funciones,

actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste

?® Chiavenato, Idalberto., “Administracién de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 332.

%’ Eumed.net, 2017: Importancia del diagnéstico de clima organizacional. Recuperado de:
http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/diagnostico_de_clima_organizacional.html


http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/diagnostico_de_clima_organizacional.html
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condiciona el de la organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la

organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor.”?®

“‘Desempenio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su

idoneidad.”?®

Por lo tanto, el Desempefio es la forma en que el trabajador realiza las tareas
encomendadas dentro de la organizacion y el aprovechamiento que le da a las

herramientas y recursos que se le otorgan para realizarlas.

F. ESCALA DE LIKERT PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

“Las escalas Likert (que reciben el nombre de su creador, el cientifico social
estadounidense Rensis Likert) son muy populares porque constituyen una de las

maneras mas confiables de medir opiniones, percepciones y comportamientos.

Al compararlas con las preguntas de respuesta binaria, que presentan Unicamente
dos opciones de respuesta, las preguntas con escala Likert ofrecen respuestas
mas especificas acerca de si tu producto fue “lo suficientemente bueno” o (con
suerte) “excelente”. Ademas, este tipo de preguntas pueden ayudarte a decidir si
una reciente excursion de la empresa dej6é a los empleados con una sensacion de

estar “muy satisfechos”, “algo insatisfechos” o tal vez indiferentes.

*% Chiavenato, ldalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México, 2009. Pagina 12

*® Ecured, 2017: Desempefio laboral. Recuperado de: https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral


https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral
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Este método te permitira descubrir grados de opinidbn que podrian ayudarte a
comprender la retroalimentacidon que recibes. Ademdas, te permitira identificar

aspectos de tu servicio o producto que podrias mejorar.”*

G. EL PROCEDIMIENTO PARA LA REALIZACION DEL DIAGNOSTICO
ESTA CONFORMADO POR LOS SIGUIENTES PASOS3!:

Paso 1: se entrega una encuesta a cada empleado, la cual contiene preguntas por

cada componente.

Paso 2: Cada una de las opciones se enumerara del uno al cinco las cuales

deberan ser marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

Paso 3: Se asignan los valores que van del uno al cinco a cada opcion de la
pregunta en el caso de que la redaccion de ésta sea en forma negativa, de lo

contrario los valores seran del cinco al uno.

Paso 4. Se suman los puntos acumulados correspondientes a cada una de las

casillas marcadas por encuestas.

Paso 5: El total de puntos acumulados por encuesta individual se anotara en la

primera pagina de la encuesta correspondiente.
Paso 6: Sumar el puntaje acumulado de las encuestas por factor.

Paso 7: Se realiza un analisis por cada uno de los factores.

30 SurveyMonkey, 2019:¢Qué es una escala de Likert?. Recuperado de
https://es.surveymonkey.com/mp/likert-scale/

*! vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del
desempenio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la
Universidad de El Salvador”. Afio 2015
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Paso 8: Se utilizara una matriz por factor en la cual se identifique cada una de las
interrogantes, la frecuencia y puntaje de cada una de éstas, asi como el total de

frecuencia y de puntos obtenidos.

Paso 9: Utilizar la siguiente formula para determinar el estado en que se

encuentra el clima organizacional.

C.0= X
(F)(5)(N)

En donde:

2x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de
todas las encuestas

F = Representa el total de preguntas en cada
encuesta

5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 10: multiplicar por 100 el resultado de la férmula anterior y ubicar el

porcentaje resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro.

TABLA: ESTADOS DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 — 50%

BAJO 50.1 — 70%
PROMEDIO 70.1 — 80%
DESTACADO 80.1 — 90%
OPTIMO 90.1 — 100%
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Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional

para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal docente y

administrativo de la Facultad de Ciencias econdmicas de la Universidad de El

Salvador”. Ario 2015.

Paso 11: De acuerdo al estado que dé como resultado a partir de las encuestas,

se establecen las pautas de control, a fin de conocer el significado del nivel del

Clima Organizacional, para tomar las medidas necesarias de mejorar 0 mantener

en optimas condiciones el Clima.

TABLA 1: PAUTAS DE CONTROL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTADO

PAUTAS DE CONTROL

CRITICO

Cuando el clima organizacional da como resultado critico,
significa que se encuentra en un pésimo estado, y que es

necesario tomar acciones urgentes para mejorarlo.

BAJO

Cuando el clima organizacional da como resultado bajo,
significa que se encuentra en un mal estado, y que es

necesario tomar acciones a corto plazo para mejorarlo.

PROMEDIO

Cuando el clima organizacional da como resultado
promedio; significa que se encuentra en un estado
aceptable, pero que puede mejorar y es necesario tomar

acciones a corto plazo para reforzarlo.

DESTACADO

Cuando el clima organizacional da como resultado
destacado; significa que se encuentra en un estado muy
bueno, los niveles de insatisfaccién han sido bajos, y que es

necesario tomar acciones a largo plazo para mantenerse.

OPTIMO

Cuando el clima organizacional da como resultado 6ptimo;
significa que los empleados en la organizacién tienen una
satisfaccion total o plena, y que los mecanismos de

direccion han sido los apropiados.
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Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional
para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias econdémicas de la Universidad de El
Salvador”. Aho 2015.

CAPITULO Il
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
PEQUENA EMPRESA SUMIFESA, S.A. DE C.V.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Sabiendo que las pequefias empresas se ven limitadas en relacion a recursos y
esto las obliga invertir Gnicamente en su actividad econdémica principal, dejando a
un lado temas importantes relacionados al capital humano de la organizacion y
especificamente en este caso el Clima organizacional; la investigacion, permitira
proponer un modelo eficiente, de facil manejo y comprension que contribuya a
realizar una evaluacién del clima organizacional, para que con dicha evaluacion la
empresa logre conocer el estado de la lista de factores especificos que afectan
el clima organizacional y que puedan contribuir directa o indirectamente en el
desemperio laboral del capital humano. Con esto se busca estudiar a cerca de la
motivacion de los trabajadores, para que estos puedan realizar sus tareas de
forma productiva y cumplir con los objetivos empresariales y personales, ademas
fortalecer el clima organizacional, buscando métodos modernos para hacerla mas
eficiente, crear una buena cultura organizacional donde los empleados se sientan
orgullosos de ser parte de la organizacion, mejorar el trabajo en equipo y crear
equipos con lideres motivadores capaces de hacer crecer a sus colaboradores y
asi cumplir juntos con la mision y la visidbn de la empresa; también se busca

conocer si las relaciones interpersonales entre los miembros de cada uno de los
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equipos de la organizacion son las ideales; evaluar las remuneraciones e
incentivos que se le estan otorgando al empleado; y evaluar la Seguridad, Higiene
y Salud Ocupacional, para prevenir enfermedades profesionales, accidentes
laborales y minimizar los incidentes que puedan causar dafios fisicos y

psicolégicos a los trabajadores de la empresa en investigacion.

B. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION
Elaborar un diagnostico de la situacion actual de la pequefia empresa SUMIFESA,
S.A. DE C.V.; como resultado de la evaluacién del clima organizacional, que
permita conocer la percepcion del ambiente laboral para trabajadores; asi como

para los empleadores.

C. FORMULACION DEL PROBLEMA
Al haber tenido un acercamiento con el gerente y propietario de la pequeia
empresa, y después de habernos expuesto algunos problemas que se han dado
con los empleados se determina que es necesario una evaluacion del clima
organizacional, para mejorar el desempefio de los trabajadores de SUMIFESA
S.A.DE C.v,,

Por lo tanto, se plantea el problema de la manera siguiente:

¢En qué medida la evaluacion del clima organizacional contribuir4 a optimizar el
desempeiio de los trabajadores de SUMIFESA S.A. DE C.V., ubicado en el
municipio de San Salvador?

D. METODOS Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION

1. Métodos
El método de investigacion utilizado fue el Método Cientifico para el cual se

utilizaron los métodos auxiliares siguientes:
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a) Analisis: ya que se descompuso el todo en partes, en este caso el clima
organizacional de la pequefia empresa se descompuso por factores para
ser analizados de una manera mas objetiva y determinar el estado de cada
factor por separado.

b) Sintesis: después de analizar cada factor del clima organizacional por
separado se reunieron como partes de un todo para tener un vison integral
del clima organizacional de la pequefia empresa y determinar el estado del
clima organizacional de SUMIFESA S.A. DE C.V., en general.

2. Tipo de Investigacion
Se realizé una investigacion de tipo correlacional, ya que se midié la relacién entre
dos variables: una dependiente y otra independiente, ya en este caso como una

evaluacion de clima organizacional ayudaria a mejorar el desempefio laboral.

3. Disefio de la Investigacion
Para la realizacion de esta investigacion se utilizo el tipo de disefio no
experimental, es decir que no se manipula en forma deliberada ninguna variable.
Se observaron los hechos, como se presentaron en su contexto real y tiempo

determinado, para su analisis.

E. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

1. Técnicas

Los medios de recoleccion de la informacién son los siguientes:

a) Encuesta
Dirigido a los 25 empleados y permitié captar el momento actual de cada factor del
clima organizacional, con el apoyo de un cuestionario que contenia preguntas

sobre cada factor de interés del clima organizacional de la pequefia empresa.
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b) Entrevista
Se converso6 directamente con el Gerente General de SUMIFESA, S.A. DE C.V,,
esto con el propdsito de tener un panorama del ambiente laboral que se percibe
desde la 6ptica del empleador, lo cual robustecio la investigacion.

c) Observacion directa
Se llevo a cabo de acuerdo al cronograma de visitas que se realizaron en las
instalaciones de SUMIFESA S.A. DE C.V., lo cual permitié visualizar el entorno
laboral de los empleados y observar elementos relevantes que aportaron a la

realizacion del diagnéstico actual de la empresa.

2. Instrumentos

a) Cuestionario®
Como instrumento de la encuesta para la recoleccion de datos se utilizé la
encuesta la cual se disefié con una escala de Likert para obtener respuesta mas
especifica; se dividi6 en secciones para medir opiniones, percepciones Yy

comportamientos de cada factor de interés del clima organizacional

b) Guia de entrevista®
Se elaboro una serié de preguntas de manera estructurada y no estructurada para
obtener informacidn sobre cada factor de interés del clima organizacional, también
fue necesario realizar preguntas espontaneas para ampliar la informacion y aclarar

puntos especificos de la entrevista.

c) Listade cotejo®
Con este instrumento se amplio la informacion obtenida en la entrevista y la
encuesta ya que mediante un listado de indicadores de cada factor investigado se
verificd directamente el comportamiento de los colaboradores en su entorno

laboral.
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Ver anexo No. 4
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F. FUENTES DE INFORMACION

1. Primaria
Es la informacion obtenida en la investigacion de campo; derivada de entrevista
dirigida a la gerente administrativa, la encuesta aplicada a los empleados vy la lista

de cotejo que apoyo0 a la observacion directa.

2. Secundaria
La informacion obtenida de conocimientos previos al estudio es toda bibliografia
fundamentada en libros, trabajos de investigacion relacionados al clima
organizacional, paginas de internet, revistas electronicas, lo cual permitié un

andlisis logico de los datos obtenidos en las fuentes primarias.

G. AMBITO DE LA INVESTIGACION
El estudio del Clima Organizacional se llevd a cabo en las instalaciones de la
empresa SUMIFESA S.A. DE C.V, ubicada sobre la Avenida Espaiia No. 1430. En

el Municipio de San Salvador.

H. OBJETO DE ESTUDIO Y UNIDADES DE ANALISIS
1. Objeto de Estudio

La pequefia empresa denominada Suministros Ferreteros Salvadorefios S.A de
C.V (SUMIFESA S.ADE C.V.)

2. Unidades de Analisis
a) Gerencia Administrativa
Se entrevistd a la Gerente Administrativa para obtener una perspectiva gerencial

sobre el clima organizacional de la pequefia empresa.

b) Trabajadores
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A través de la encuesta y de la observacion directa se obtuvo las sensaciones de
los factores del clima organizacional en los trabajadores de la pequefia empresa

evaluada.

|. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

1. Universo
El universo constituye el total de unidades de analisis sujetas a investigacion, en
efecto estuvo compuesto por los 25 trabajadores de la empresa SUMIFESA S.A
DE C.V.

2. Muestra
En el caso particular de la investigacion se realizé un censo, por lo tanto, se
encuestaron los 25 trabajadores de SUMIFESA S.A DE C.V. que constituyen el

universo.

J. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
Después de haber realizado la investigacion de campo, los datos obtenidos por las
diferentes técnicas a través de sus respectivos instrumentos de recoleccion de
informacion, se procesaron por medio del software adecuado. En este caso se uso
Microsoft Excel para tabular y graficar los resultados con el fin de facilitar la

comprension y andlisis de los mismos.

1. Tabulacién
A partir de los resultados obtenidos por cada interrogante que contenia el
cuestionario, se procedi6 a clasificar y ordenar en cuadros de frecuencia con su
porcentaje y respectivo grafico, lo cual permitid realizar el respectivo andlisis para

cada una de las preguntas.

2. Analisis e Interpretacion de Datos
Posterior a la tabulacién de los datos recolectados, se realizd6 el analisis e

interpretacion de dicha informacion de una manera objetiva por cada pregunta,
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esto contribuy6 a comprender la problematica en estudio y plantear conclusiones y

recomendaciones acertadas al final de la investigacion.

K. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN SUMINISTROS FERRETEROS
SALVADORENOS S.A DE C.V (SUMIFESA S.A DE C.V.)

Para comprender mejor los datos obtenidos, basados en la escala de Linkert que
se utilizé en el instrumento de recoleccion de datos de la encuesta se establecen

los siguientes rangos con respectivos colores segun sea el caso:

Estados de Evaluacién del Clima

Organizacional

ESTADO INTERVALOS
Bajo 50.1%-70%
Promedio 70.1%-80%

Conforme a lo anterior se evaluaron los siguientes factores:
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1. Factor Motivacién

FACTOR MOTIVACION

)
50%

FACTOR MOTIVACION

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
1. Mi jefe reconoce cuando tengo un
desempefio sobresaliente y recibo

felicitaciones verbales o escritas.

2. Trabajar para esta empresa llenas mis
expectativas.

3. La empresa me proporciona capacitacion

necesaria para el buen desempefio de mi _

trabajo.

4. En esta empresa tengo oportunidad de
desarrollar mis habilidades, aptitudes,
actualizar mis conocimientos y crecer...

El factor motivacién se encuentra en un estado critico, por los cual es importante
tomar acciones inmediatas para mejorar el clima organizacional, debido a que
segun lo evaluado en este factor, se refleja que los jefes reconocen poco el
desempeiio de los colaboradores, por los cual podria ser que los trabajadores
tienen la percepcion que el trabajo que desempefian no satisfacen sus

expectativas, ademas la falta de capacitaciones, formacién, desarrollo y
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retroalimentacion a los trabajadores puede ser un elemento que afecte la
eficiencia y productividad, también contribuye de forma directa a la desmotivacion
laboral, todo esto conlleva a sefialar que los trabajadores estarian dispuestos a

cambiar de empresa si encuentran un trabajo con similares condiciones.

2. Factor Comunicacion

FACTOR COMUNICACION

92%

FACTOR COMUNICACION

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

5. Mijefe me comunica cuales son
objetivos y metas de mi area de trabajo.

6. Puedo comunicar con confianza mis ideas _
y opiniones a mis compafieros de trabjo

7.Cuando tengo una consulta o
descontento me siento en libertad de
hablarlo con mi jefe.

8. La informacion de interes para los
trabajadoresllega de manera adecuada y
oportuna.

Este factor se encuentra en un estado bajo, deben tomarse acciones a corto plazo,
segun lo indagado en este factor los trabajadores no tienen muy claro cuéles son

sus objetivos y metas de trabajo, por lo tanto no tienen una orientacion, ademas
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de la poca confianza y comunicacion que existe entre jefes y colaboradores, esta
barrera no contribuye a cumplir los objetivos del area, también los trabajadores
perciben que no se les esta brindando de manera adecuada la informacién
relevante de la organizacién, esto da como resultado la generacion de rumores lo

cual dafian el clima organizacional.

3. Factor Cultura Organizacional

FACTOR CULTURA ORGANIZACIONAL

99%

FACTOR CULTURA ORGANIZACIONAL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

9. Conozco la Misién,Vison y objetivos de la
empresa

10. Conozco y practico los valores _
empresariales.

11. Considero que los valores y politicas de
la empresa, son respetados y aplicados por
mis Jefes.

12. Considero que los valores y politicas de
la empresa, son respetados y aplicados por
mis compafieros.

La cultura organizacional es el timén de toda empresa, al encontrarse este factor

en un estado bajo, es importante tomar acciones de la manera mas inmediata, ya
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que refleja que los trabajadores estan poco alineados con los objetivos
organizacionales; al no conocer la mision y vision, sin embargo es mas
preocupante que los trabajadores no reconozcan los valores empresariales, lo cual
indica que no los practican aun cuando en este caso la empresa si se los ha dado
a conocer segun informacion brindada por la gerencia y éstos no los tienen
presente en el desarrollo de sus actividades laborales diarias, lo cual impacta

negativamente para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.

4. Factor Trabajo en equipo

FACTOR TRABAJOEN EQUIPO

66%

FACTOR TRABAJO EN EQUIPO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

13. En esta empresa se promueve la
colaboracion entre trabajadores

14. Existe una lucha entre trabajadores por

sobresalir laboralmente a costa del _

compafierismo

15. Extiste espiritu de cooperacion entre los
distintos departamentos para lograr los
objetivos de la empresa.

16. Todos los mienbros de mi departemento
ponen todo de su parte para hacer bien el
trabajo
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En el factor trabajo en equipo con un 66% de porcentaje en evaluacion, de
acuerdo a los resultados obtenidos su estado es bajo, a pesar de esto se percibe
gue se hacen esfuerzos por parte de la empresa para promover la colaboracion
entre trabajadores, sin embargo, es necesario crear 0 proponer planes y
estrategias en un corto plazo; ya que los colaboradores no estan viviendo ese
espiritu de colaboracion que lleva a formar equipos de trabajos, la empresa debe
aprovechar al maximo las aptitudes, habilidades y destrezas de todos los talentos

del capital humano que posee.

5. Factor Liderazgo

FACTOR LIDERAZGO

6T%

FACTOR LIDERAZGO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

17. Mi jefe me comunica si estoy realizando
bien mitrabajo o debo mejorar.

18. Mi jefe da soluciones oportunas a los
problemas de nuestro departamento.

19. Mi jefe escucha y toma en cuenta los
aportes de los miembros del equipo,...

20. Mi jefe es coherente entre lo que dicey
hace.

21. Mi jefe inspira confianza, apoyo y
motivacion al equipo de trabajo.
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En el factor liderazgo se evalud los estilos de liderazgos en la empresa, se puede
notar que el lider en pocas ocasiones comunica a los miembros del equipo si
estan realizando bien o mal el trabajo, sin embargo, los trabajadores consideran
que el promedio de veces los jefes dan soluciones oportunas de los problemas, las
jefaturas estan escuchando poco los aportes de los trabajadores, inspiran un
promedio de confianza, y creen que pocas veces los jefes son coherentes con los

que dicen y hacen.

6. Remuneracién e Incentivos

FACTOR REMUNERACIONE
INCENTIVOS

ol'h

FACTOR REMUNERACIONE
INCENTIVOS

52% 53% 54% 55% 56% 57% 58% 59% 60% 61% 62%
22. Mi remuneracion esta acorde a las _
responsabilidades y funciones de mi cargo

22. Siexistiera la posibilidad de trabajar
en otra organizacion con similar
remuaracion, dejaria esta empresa.

23. Los beneficios adicionales a la ley que da
esta empresa contribuyen a estar
motivados constantemente.
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En este factor se encuentra en un estado bajo y permite apreciar la inconformidad
de los trabajadores en cuanto a la retribucion recibida por su trabajo, ya que
consideran que no esta acorde a las responsabilidades y funciones que tienen
atribuidas a su respectivo cargo y también consideran que no estan paralela al
mercado laboral comparativo, como resultado de todo esto, los trabajadores
considerarian buscar otra oportunidad laboral, incluso cuando éstas sean similares
a las que poseen actualmente; esto conlleva un impacto negativo a la empresa
con respecto a la alta rotacion de personal, la falta de beneficios adicionales a los
de ley desmotiva a los trabajadores ya que es un elemento importante para que se

sientan valorados con la organizacion.

7. Factor Relaciones interpersonales

FACTOR RELACIONES
INTERPERSONALES

N%

FACTOR RELACIONES
INTERPERSONALES

56% 58% 60% 62% 64% 66% 68% 70% 72% 74% 76%

24. En esta empresa se mantiene una
conducta respetuosa en todos los niveles,
areasy en todo momento.

25. En mi equipo de trabajo, solucionar el
problema es mas importante que encontrar
a alguien a quien culpar.

27. Asumo mis responsabilidades y acepto
sugerencias de los demas con serenidad y
madurez.
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Con el factor Relaciones interpersonales, se pudo determinar que lo colaboradores
no poseen la madurez necesaria para asumir sus responsabilidad y sugerencias
de los demas comparieros, se debe poner atencion es este factor; dado que esto
puede afectar directamente el clima organizacional, ademas se deben de buscar
soluciones a los problemas antes que buscar culpables; se encuentra en un
estado promedio, por lo cual se debe buscar a corto plazo subir a un nivel 6ptimo
por medio de estrategias y acciones que fortalezcan las relaciones interpersonales
entre los trabajadores, dichas medidas deben ser asumidas por los lideres de los
equipos; del mismo modo son los mismos lideres que deben velar que la conducta

respetuosa se mantenga en todo momento dentro de la organizacion.

8. Factor Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional.

FACTOR SEGUIRIDAD, HIGIENEY
SALUD OCUPACIONAL

64%
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FACTOR SEGUIRIDAD, HIGIENE Y
SALUD OCUPACIONAL

54% 56% 58% 60% 62% 64% 66% 68% 70%

28. El entorno fisico y espacio que dispone
este empresas son los adecuados para cada
labor que se realiza

29. La iluminacion,ventilacion vy ruido de mi
area de trabajo es adeacuada

30. Cuento con la seguirdad necesaria para
evitar accidentes y riesgos laborales

Se tiene claro que para evaluar el factor seguridad, higiene y Salud Ocupacional,
se requiere de un estudio mas amplio, sin embargo, con las variables estudiadas
de este factor podemos darnos cuenta de la necesidad de tomar acciones
inmediatas para mejoralo, por el bien de los trabajadores y para evitar que la
empresa incurra en sanciones de parte del ministerio de Trabajo, ya que los
empleados consideran inadecuados el espacio para realizar sus labores, la
ventilacion, iluminacién y ruido son deficientes, ademas que consideran que no se
les estd proporcionando las herramientas de seguridad, higiene y proteccion

necesaria para realizar sus respectivas labores.

9. Resumen de los factores del clima organizacional

PUNTUACION TOTAL CLIMA
ORGANIZACIONAL

61%
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FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

MOTIVACION [

COMUNICACION

CULTURA ORGANIZACIONAL
TRABAJO EN EQUIPO
LIDERAZGO

COMPESACION Y BENEFICIOS
RELACIONES INTERPERSONALES

SEGURIDAD, HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

El estado general del clima organizacional de la empresa SUMIFESA. S.A de C.V.
de acuerdo a los parametros utilizados se clasifica como nivel Bajo, el factor que
se destaca por un bajo nivel es la motivacion de los empleados lo cual representa
el area mas critica, seguido del factor comunicacion y del factor compensacion y
beneficios, con esto se puede decir que la optimizacion del desempefio de los
trabajadores, no dependerd soOlo de compensaciones econOmicas a los
empleados, sino de gestionar una buena comunicacion y motivacion, a esto se le

debe de agregar un buen liderazgo , que es otro factor en estado bajo,

Por otra parte el estudio indica que el factor , Seguridad y salud Ocupacional esta
en estado bajo, aunque hay tener en cuenta lo amplio que son los estudios de
Seguridad y Salud Ocupacional, pero esto no inhibe a tomar medidas a corto plazo
ya que es un factor muy evidente y de vital importancia para el desarrollo de las
actividades operacionales de la empresa; por lo tanto es importante un estudio de
seguridad y salud ocupacional acorto plazo; también podemos observar que el
factor relaciones interpersonales es el Unico que se encuentra en estado

promedio, aun asi se debe buscar la optimizacion de este factor a corto plazo.
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Dados estos resultados se puede concluir que todas las areas evaluadas son
oportunidades de mejora para alcanzar un mejor clima organizacional, que
contribuya a la optimizacion del desempefio de cada uno de los trabajadores de
SUMIFESA, S.A. de C.V.

L. ALCANCES Y LIMITACIONES

1. Alcances

a. Facilidad para recopilar informacion sobre el tema investigado ya que hay
muchas investigaciones de esta indole.

b. Accesibilidad de parte del propietario de la Pequefia empresa para brindar
informacion.

c. Debido a que no se han realizado estudios similares en la pequefa
empresa hay buena expectativa del propietario.

d. Buena colaboracion de los empleados para responder las encuestas.

e. Grandes expectativas acerca de los resultados que se obtendran del
estudio de parte de la Gerente administrativa y los trabajadores.

f. Apertura de la empresa para, aceptar las sugerencias que se propongan

después de presentados los resultados.

2. Limitaciones

a. Poca informacién por escrito existente de la pequefia empresa investigada

b. Dificultada para coordinar los tiempos de investigacion, entre investigadores
y asesor.

c. Confusién de los empleados del proceso ya que no se les habia informado
cual era el objetivo de los investigadores en la empresa.

d. Por la edad avanzada de algunos trabajadores se les dificultaba un poco

comprender algunas preguntas de la encuesta.
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M. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.

Conclusiones.

Con base el analisis de los datos obtenidos en la investigacion se dan las

siguientes conclusiones:

a)

b)

c)

d)

Clima organizacional en general: Se concluye que el clima organizacional
de la empresa se encuentra en un estado Bajo el cual afecta de manera
negativa el desempefio de los trabajadores de SUMIFESA S.A. DE C.V.

Motivacién: Se concluye que los empleados estan desmotivados, y no

perciben que sus jefes reconocen sus esfuerzos.

Comunicacién: Se concluye que existe una comunicacion deficiente, hay
barreras entre jefes y colaboradores ya que hay poca confianza entre ellos.
Cultura Organizacional: Se concluye que los colaboradores conocen poco

la misién, visién, objetivos y valores organizacionales.

e) Trabajo en equipo: Se concluye que, aunque se promueve en la empresa,

f)

)

esta no cuenta con una vision de equipo de trabajo.

Liderazgo: Se concluye que los lideres cuentan con deficiencias, entre las
cuales estan la falta de confianza con sus sub alternos lo que afecta la

comunicacion.

Remuneracion e incentivos: Se concluye que los empleados no estan
conformes con su remuneracion ya que consideran no esta acorde al

trabajo que hacen.
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h) Relaciones interpersonales: Se concluye que debe haber mejoras

inmediatas para que los colaboradores aprendan a asumir sus

responsabilidades y a tratarse de manera mas respetuosa.

Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional: Se concluye que los
empleados no tienen mayor experiencia y no cuentan con un protocolo
exigido por el Ministerios de Trabajo, no se cuenta con brigadas

establecidas de Primeros Auxilios, evacuacion, ente otros.

Recomendaciones.

Clima organizacional en general:
Para mejorar el clima organizacional de la pequeiia empresa SUMIFESA
S.A. DE C.V. y optimizar el desempefio de los trabajadores se recomienda

establecer una politica de evaluacion del clima organizacional.

Motivacion: Se recomienda establecer un sistema y una politica de
evaluacion de desempefio, ademas de un sistema de recompensas para los

empleados que destaquen en su rendimiento.

Comunicacién: se recomienda buscar canales méas eficientes y modernos
para trasmitir la informacién de manera clara a los empleados y abrir
espacio en los culés se tomen en cuenta las opiniones de todos los

miembros de la pequefia empresa.

Cultura Organizacional: Se recomienda crear un manual de bienvenida
para que todos los nuevos empleados conozcan la cultura organizacional,
difundir a todos los empleados la misién, visibn y valores de la
organizacion, informacién de procesos, productos, sucursales, paginas web

y promover sus practicas.
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Trabajo en equipo: Se recomienda realizar actividades y capacitaciones

que promuevan el trabajo en equipo de la organizacion.

Liderazgo: Se recomienda crear un plan de capacitacion para los gerentes

y jefes para potenciar el liderazgo.

Remuneracién e incentivos: Se recomienda realizar distintos incentivos

gue los empleados estan recibiendo para mejorar la motivacion.

Relaciones interpersonales: Se recomienda generar espacios de
integracion entre los empleados para mejorar las relaciones

interpersonales.

Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional: Se recomienda realizar un

estudio de Seguridad, higiene y salud ocupacional.

CUADRO RESUMEN DE LOS FACTORES.

FACTORES DATOS ESTADISTICOS ESTRATEGIAS

Motivacion Establecer un

FACTOR MOTIVACION

sistema y una
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% y

1. Mi jefe reconoce cuando tengo un
desempefio sobresaliente y recibo
felicitaciones verbales o escritas

2.Trabajar para esta empresa llenas mis
expectativas.

3. La empresa me proporciona capacitacion
necesaria para el buen desempefio de mi
trabajo

4.En esta empresa tengo oportunidad de

desarrollar mis habilidades, aptitudes, _

actualizar mis conocimientos y crecer...

politica de
evaluacion de

desempefio.

Dar
reconocimiento
alos
empleados
mas
destacados del

mes
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Comunicacion

FACTOR COMUNICACION

0% 20% 40% 60% 80%

5. Mi jefe me comunica
cuales son objetivos ...

6. Puedo comunicar con _

confianza mis ideas y...

7.Cuando tengo una
consulta o descontento...

8. La informacion de interes
para los trabajadores llega...

Colocar un
panel
informativo
Establecer una
agenda de
reuniones

informativas

Cultura
Organizacional

FACTOR CULTURA
ORGANIZACIONAL

0% 20%  40%  60%  80%

9. Conozco la Mision,Vison...

10. Conozco y practico los... NG
11. Considero que los...

12. Considero que los...

Crear manual
de bienvenida.
Establecer
actividad de
integracién
para fortalecer
la cultura

organizacional

Trabajo en

equipo

FACTOR TRABAIJO EN EQUIPO
0% 20% 40% 60% 80% 100%

13. En esta empresa se
promueve la colaboracion...

14. Existe una lucha entre _
trabajadores por sobresalir...

15. Extiste espiritu de

cooperacion entre los...

16. Todos los mienbros de
mi departemento ponen...

Capacitar a los
gerentes y
supervisores
en trabajo en
equipo
Realizar
actividades con
todos los
empleados
para fortalecer
el trabajo en

equipo
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Liderazgo

FACTOR LIDERAZGO

0% 20% 40% 60% 80%
17. Mi jefe me comunica si...
18. Mi jefe da soluciones...
19. Mi jefe escuchay toma...
20. Mi jefe es coherente...

21. Mi jefe inspira...

Capacitar a las
jefaturas en
trabajo en

liderazgo

FACTOR REMUNERACION

Valuacién de

5 E INCENTIVOS puestos.
Remuneracién
Establecer
e incentivos 52% 54% 56% 58% 60% 62% _
) ) politica de
22. Mi remuneracion esta
acorde a las... I incentivos
22. Siexistierala
posibilidad de trabajaren... I
23. Los beneficios
adicionales a la ley que da...
Relaciones Capacitar a
interpersonale FACTOR RELACIONES todo el
> INTERPERSONALES personal en
relaciones
55% 60% 65% 70% 75% 80%
interpersonales
24. En esta empresa se .
mantiene una conducta... Realizar
actividades

25. En mi equipo de trabajo,
solucionar el problema es...

27. Asumo mis
responsabilidadesy acepto...

para fortalecer
las relaciones

interpersonales
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Seguridad, Realizar
Higiene y FACTOR SEGUIRIDAD, estudio de
salud HIGIENE Y SALUD Seguridad y
Ocupacional salud
OCUPACIONAL
ocupacional
50% 55% 60% 65% 70%
Crear un
28. El entorno fisico y... comité de
29. la... seguridad y
30. Cuento con la seguirdad... salud
ocupacional

N. OBSERVACION DIRECTA.
Durante las diferentes visitas que se hicieron a las instalaciones de SUMIFESA,
S.A. DE C.V., se observaron aspectos y situaciones muy puntuales que son parte
del clima organizacional de la empresa.
El objetivo de la primera visita realizada el dia martes tres de septiembre del afio
dos mil diecinueve como parte de la investigacion, se tuvo como objetivo principal
observar elementos y aspectos relacionados a los factores: Motivacion,
Comunicacion y Cultura organizacional.
Al ingresar en las instalaciones fuimos recibidos por la sub-gerente de la
organizacion, ella al mismo tiempo nos asignoé al jefe de produccion para que nos
acompanfara al recorrido de los diferentes departamentos de la empresa.
Durante el recorrido se observd que la empresa carece de un mural de
reconocimientos para los trabajadores por ende tampoco existe algin espacio
para destacar empleados del mes, cumpleafieros entre otros.
Al mismo tiempo aprovechamos para conversar con Oswaldo Escalante (Jefe de
produccion) y se le consultd si existen planes de capacitacién o alguna politica de
promocion de puestos, para lo cual su respuesta fue un rotundo “no”.
Por otra parte, durante la visita se observo que no existe un panel informativo en el
cual los trabajadores puedan tener una retroalimentacion de la actualidad y
aspectos generales de la empresa; también se observé que sélo en la oficina

principal donde se encuentra el gerente y sub-gerente, existen dos cuadros donde
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se pueden leer la misién, visibn y valores de la empresa; en todas las
instalaciones no existe un letrero donde se puedan transmitir los objetivos de la
organizacion.

En la segunda visita realizada el jueves diecisiete de octubre del dos mil
diecinueve nos enfocamos en observar elementos que se relacionan con los
factores de: Trabajo en equipo, Relaciones Interpersonales y Seguridad, Higiene y
Salud Ocupacional.

A primera vista observamos que el trabajo en equipo es un elemento que se
desarrolla en un nivel muy significativo en la empresa debido al tipo de producto
qgue se fabrica, ya que requiere de mucha coordinacion y espiritu de cooperacion
para obtener los niveles de produccion solicitados diariamente, esto habla muy
bien de la organizacion.

Dado que el trabajo en equipo es muy bueno en la empresa, esto fortalece las
relaciones interpersonales las cuales se reflejan en un comportamiento de respeto
entre los trabajadores de SUMIFESA, S.A. DE C.V.

En relacion al factor de Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional, este refleja una
deficiencia en el clima organizacional de la empresa, ya que a simple vista se
observa que los espacios de trabajo sobre todo las areas operacionales no
cumplen con los espacios, herramientas e instalaciones en general adecuados, lo
cual nos llamé mucho la atencion y se tuvo que abordar a la sub-gerente, quien
amablemente nos brindé unos minutos de su tiempo en su agenda agitada, le
consultamos si hay un plan para mejorar las condiciones de las instalaciones para
evitar accidentes laborales, para lo cual nos comenté que poco a poco van
buscando hacer mejoras para evitar accidentes y todo tipo de riesgo que afecte la
integridad de los trabajadores.

Durante las diferentes visitas realizadas notamos que el ruido es muy significativo
en la area de operacion, asi como también el polvillo de la madera la cual es muy
dafiina para la salud de los trabajadores, esto lo comentamos con la sub-gerente
quien considero la situacion y les proporcion6é mascarillas y protectores para oidos

a los trabajadores del area operativa, el trabajo es muy fisico por lo que se puede
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observar cansancio de algunos trabajadores en ciertos momentos durante

desarrollo de las actividades laborales diarias de la empresa.

CAPITULO IlI

PROPUESTA DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA PEQUENA
EMPRESA SUMIFESA, S.A. DE C.V.

IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

Como resultado del analisis de los datos obtenidos en la evaluacion del clima
organizacional de SUMIFESA, S.A DE C.V se proponen algunas lineas de accion
para cada uno de los factores evaluados, que ayudaran a la empresa a evaluar el
clima organizacional para optimizar el desempefio de los trabajadores, por lo cual
es importante que una vez evaluada las propuestas puedan ejecutarse en el corto
plazo posible, se ha pretendido que las estrategias propuestas generen los
menores costos posibles; pero con el objetivo de obtener 6ptimos resultados, a los

cuales se les pueda dar seguimiento periédicamente.

A. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

1. General

Proponer lineas de accién a corto, mediano y largo plazo para mejorar los factores
que intervienen en el clima organizacional de SUMIFESA, S.A DE C.V.

2. Especificos:

a. Elaborar una politica de evaluacion del clima organizacional para mejorar
los factores que influyen en el desempefio de los empleados.
b. Implementar un método de evaluacion de desempefio para conocer los

factores a fortalecer en los empleados.
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c. Elaborar un manual de bienvenida para fortalecer la cultura organizacional
de la empresa.

d. Proponer capacitaciones que ayuden a fortalecer el liderazgo, trabajo en
equipo y la relacion interpersonal en la empresa.

B. PROPUESTA DE POLITICA DE EVALUACION DEL  CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE SUMIFESA, S.A DE C.V.

1. Alcance:

La presente politica de evaluacién de clima organizacional es aplicable para todas

las areas de la empresa SUMIFESA, S.A DE C.V. y todos sus colaboradores.

2. Responsabilidades:

Gerente General: Es responsabilidad del gerente general dar a conocer en todos
los niveles de la empresa los conceptos importantes del clima organizacional, su
importancia y difundir esta politica entre todos los empleados de la empresa,
ademas de la evaluacion periddica del clima organizacional, el analisis de los
resultados, buscar con ayuda de los jefes de las distintas areas oportunidades de
mejora y dar seguimiento a tales propuestas para la efectividad de la evaluacion
del clima organizacional.

Jefes de Areas: Los jefes deben crear las condiciones en cada area para
mantener el clima organizacional en estado 6ptimo, de acuerdo a los resultados
obtenidos en las evaluaciones periddicas del clima organizacional deben plantear
propuestas para mejorar el clima organizacional en el area que se les ha asignado
de la empresa.

Trabajadores en general: Son los responsables directos del clima organizacional,
es importante concientizar la importancia del clima organizacional, que se les

comuniquen las politicas, los resultados y los puntos de mejora de los factores, en
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las evaluaciones deben responder los cuestionarios de manera responsable y

transparente.

3. Tactica

El clima organizacional debera evaluarse por los menos cada seis meses; de no
ser posible este lapso de tiempo debe realizarse por lo menos una vez al afio.

La gerencia administrativa y los jefes de cada area revisaran los factores a evaluar
y que las preguntas sean claras, sencillas y libres de sesgos.

Se imprimiran los cuestionarios necesarios para todos los colaboradores de la
empresa.

Llenos los formularios, se pasaran los resultados a una hoja de Excel en la cual se
realizara la tabulacién y analisis e los datos.

De acuerdo a la ponderacion de los factores, segun la siguiente tabla la cual

determinara el estado del factor.

Estados de Evaluacion del Clima

Organizacional

Bajo 50.1%-70%

Promedio 70.1%-80%

Se analizaran los resultados y se expondran a los jefes de cada area para

analizarlos y buscar oportunidades de mejora en un lapso no mayor a 15 dias
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Se compartiran los resultados con todos los trabajadores en un lapso no mayor a
los 20 dias y se responsabilizaran, para tomar en cuentas las acciones de mejora
del clima organizacional.

Los jefes de cada area deberan presentar su plan de accion para mejorar el clima
organizacional en cada una de sus areas en los siguientes 30 dias.

La gerencia y los trabajadores consolidaran los planes de accién y calendarizaran
las actividades a desarrollarse y el presupuesto que requerira.

Es de suma importancia revisar mensualmente los resultados de los planes de

mejora y si es necesario hacer ajustes para que cumplan con los objetivos.

C. PROPUESTA DE POLITICA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE
LOS TRABAJADORES, PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANZACIONAL
EN SUMIFESA, S.A DE C.V.

v' RESPONSABILIDADES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Compete a cada jefe la responsabilidad de evaluar el desempeiio del personal
subalterno, hacerle saber los resultados de las calificaciones y orientarlo para el
mejor aprovechamiento de sus potencialidades y para la superacion de sus puntos
débiles.

Todos los trabajadores de SUMIFESA, S.A. de C.V. seran sometidos a
Evaluaciones del desemperio.

A fin de que la evaluacion sea objetiva debe realizarse con pleno conocimiento del
contenido de las funciones de cada cargo y de las condiciones en que el mismo se
efectia. Asi mismo, el método de calificacion debera ser uniforme, utilizando
factores idénticos para cargos similares.

Finalmente, para que la evaluacion conduzca al mejoramiento efectivo de la
productividad individual e institucional, sus resultados deberan estar presentes en
las oportunidades de reclutamiento, ascensos, traslados, oportunidades de
capacitacion, becas, etc., del personal; de tal manera que éstas constituyan los

principales factores de la motivacioén individual.
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v' OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

e Evaluar la eficiencia con que se desempeian los empleados en el

puesto asignado.

Contribuir a la determinacion objetiva de necesidades de

adiestramiento o capacitacion en el personal.

Contribuir al mejoramiento del clima organizacional, facilitando la

adecuada comunicacién entre jefes y subalternos.

Obtener informacion oportuna para fundar sobre bases objetivas las
decisiones sobre becas, ascensos, y todo tipo de accion de personal
gue permita conservar a los empleados eficientes, evitando asi la

fuga de los mismos.

Estimular en el empleado el afan de superacion, al darle a conocer
sus cualidades positivas y negativas y ofrecerle la posibilidad de

mejorar.

v METODO Y FACTORES DE EVALUACION

Método: SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360°

La evaluacion de 360 grados, también conocida como evaluacion integral, es una
herramienta que pretende dar a los trabajadores una perspectiva de su
desempenio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:

jefes, compafieros, subordinados, clientes internos.
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Compafieros Cliente

(PARFS) Interno/Externo

Subordinados

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al trabajador la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio,
Su comportamiento o ambos.

En este método, el evaluador compara al empleado con todos los demas que
pertenecen al mismo grupo de trabajo o area de trabajo.

Todos participan en la evaluacion y tienen la oportunidad de emitir su juicio; esta
medicion reduce el error de benevolencia, y las tendencias de efecto de halo y de
caracteristicas sobrepuestas, pero no asi el error de tendencia central.

El método a emplear tomando las ponderaciones de la tabla, es el de Escala
Discontinua con descripcion de factores y asignacion de puntos y consiste en
juzgar el desempefio en términos de determinados factores relativos al trabajo y al
comportamiento del evaluado, segun cada factor que se establece una escala de
juicios; es decir, que cada factor de valoracion esta subdividido en cierto nimero
de grados, entre los cuales el evaluador seleccionard el que a su criterio

representa mejor el nivel alcanzado por el evaluado en el factor correspondiente
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Cada factor tiene un valor en puntos y para cada grado se establece un puntaje
especifico. El desempefio total del evaluado, por lo tanto, se obtiene al sumar los
puntos obtenidos en todos los factores considerados.

Cada factor evaluado tiene un valor en puntos. El desempefio total del empleado,
por lo tanto, se obtiene al sumar los puntos obtenidos en todos los factores

considerados y aplicando una tabla de ponderacion segun la calidad del evaluador

v' TABLA DE PONDERACION SEGUN CALIDAD DEL EVALUADOR

Subalterno o comparfiero de trabajo (Par 20%
evaluador)

Autoevaluacion 20%
Sub alterno / par evaluador (Cliente) 20%
Jefe Inmediato 40%
TOTAL 100%

La interpretacion de la calificacion se hara ubicando el puntaje total obtenido por el
empleado en uno de cuatro rangos siguientes, a cada cual corresponde una

categoria o nivel global de desempefio:

v' RANGO DE PUNTOS Y CATEGORIA

90 -100 A = Excelente
80— 89 B = Muy Bueno
70-79 C = Bueno

Menos que 70 D = Deficiente
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Los perfiles descriptivos de los trabajadores en términos de su desempefio son los

siguientes:

- Trabajador con rendimiento sobresaliente por su alta calidad de

trabajo.

90 — 100 - Se relaciona perfectamente con el personal de cualquier nivel

jerarquico,
- Su comportamiento se rige siempre por admirables principios
personales y por normas y reglamentos establecidos por la
Institucion.
- Trabajador con excelente disciplina, responsable y con

excelente asistencia laboral.

- Trabajador con rendimiento superior al promedio.

- Sus relaciones interpersonales en el trabajo son muy

satisfactorias.

80 _ 89 - Muestra cualidades personales y principios que lo distinguen
de la mayoria de trabajadores.
- Actla con mucha lealtad, disciplina y responsabilidad respecto

a las exigencias del puesto y normas de la Institucion.

- Rinde a un nivel promedio en cantidad y calidad.

20 —79 - Sus relaciones interpersonales y de autoridad son satisfactorias.

- Trabajador con muestras de disciplina, responsabilidad y

lealtad satisfactoria.

- Trabajador con rendimiento en el trabajo debajo del promedio.

Menor de - Trabajador con algunos conflictos en relaciones sociales y de
70 autoridad.
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- Hay indicios de indisciplina y /o irresponsabilidad.

- Trabajador con frecuencia de faltas de asistencia a sus labores

v' FACTORES DE EVALUACION

PARA PUESTOS DE JEFATURA: diez factores

10-

Conocimiento del trabajo que realiza
Cumplimiento de metas

Habilidad para planificar y organizar
Habilidad para dirigir y controlar
Habilidad para tomar decisiones
Habilidad para el desarrollo de personal
Relaciones interpersonales

Iniciativa

Responsabilidad

Apego a las politicas institucionales

PARA PUESTOS TECNICOS: diez factores

Conocimiento del trabajo que realiza
Calidad del trabajo
Cantidad de trabajo

Habilidad para organizar el trabajo
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Responsabilidad
Relaciones Interpersonales
Disciplina

Discrecion

Iniciativa

Cooperacion

PUESTOS ADMINISTRATIVOS: diez factores

10-

Conocimiento del trabajo que realiza
Calidad del trabajo

Responsabilidad

Discrecion

Cantidad de trabajo

Iniciativa

Relaciones Interpersonales

Respeto a las instrucciones recibidas.

Disciplina.

Cooperacion.

PARA EVALUADOR: cuatro factores

1-

2-

3-

4

Relaciones interpersonales
Iniciativa
Colaboracion

Toma de decisiones

70



SUBALTERNOS A JEFATURAS: cuatro factores

1- Conocimiento del trabajo
2- Habilidad para organizar

3- Habilidad para dirigir

71

4- Habilidad para desarrollo de la experiencia profesional del personal a
Su cargo
v NORMAS

1. Seran sujetos de evaluacion del desempefio todos los trabajadores de
SUMIFESA, S.A de C.V. para lo cual el Gerente administrativo entregara
a cada trabajador los formularios que correspondan, los completan y se lo

entregan para las tabulaciones respectivas

2. Se establece la evaluacion cada afio, en el cual el trabajador obtendra

una calificacion de evaluaciéon del desempefio.

3. La evaluacion del desempeiio de cada trabajador sera hecha por el
correspondiente jefe inmediato, el subalterno (en caso de no tener
subalterno la evaluacién la hara un par evaluador), el par evaluador y su
autoevaluacion, el jefe inmediato debera, ademas, comunicar los

resultados al interesado en forma clara y oportuna.

4. Para que la calificacion de cada trabajador sea representativa del
desempefio real, la relacion del jefe con el subalterno y sus pares

evaluadores, debe haberse mantenido por lo menos durante tres meses.

5. Si el trabajador no estuviere de acuerdo con su calificacion, tendra

derecho a solicitar revision durante los quince dias habiles siguientes a la
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fecha de notificacion, lo cual hard por escrito al Departamento al que

corresponda, enviando una copia al Depto. Administrativo.

6. El sistema de evaluacion del desempefio sera objeto de revisiones
periddicas a fin de introducir oportunamente los ajustes que sean

necesarios para el logro de los objetivos definidos.

7. El Gerente General serd la responsable de realizar la evaluacién del
desempeiio una vez al afilo para lo que elaborard un cuadro con los

resultados, incluyendo las recomendaciones que puntualicen las jefaturas.

v INSTRUCCIONES PARA CALIFICAR

OBJETIVIDAD REQUERIDA

El evaluador asumira una actitud de objetividad teniendo en cuenta el desempefio
del evaluado la apreciacion no debe estar influenciada por lazos afectivos, por
sentimientos o0 actitudes hacia el trabajador, por sucesos extraordinarios
protagonizado por el mismo. Simplemente se debe calificar, tratando de que las
alternativas seleccionadas, reflejen el patron usual de trabajo y comportamiento
del evaluado.

La evaluacion sera contestada por el trabajador (autoevaluacion), por el Jefe
inmediato y por los subalternos y pares evaluadores

La aplicacion de la evaluacion debe ser la siguiente:

a) Evaluacion para evaluador o cliente

Se evalla dependiendo del desempefio que ha tenido su compafiero durante el

periodo evaluado



b) Evaluacion de jefe inmediato
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Se evalla dependiendo del desempefio que ha tenido su colaborador durante el

periodo evaluado

c) Evaluacion Sub-alterno Jefatura

Se evalla dependiendo el desempefio que haya tenido el Jefe del Departamento,

durante el periodo evaluado.

d) Auto evaluacion

Se autoevaluara

cada trabajador.

v LLENADO DE HOJA DE CALIFICACION

A)

B)

C)

D)

Llene los datos generales que contiene el formulario:
nombre del evaluado, nombre del evaluador y su firma,
fecha de evaluacion. No deje ningun espacio en blanco.

Lea el primer factor de la lista con sus respectivas
alternativas. Luego analice el significado del factor, y el de
cada una de las alternativas. Cuando haya decidido, marque
con una X el cuadro que corresponde a la alternativa por
factor.

Continte contestando el segundo factor, tomando en cuenta
el procedimiento anterior, pero cuidando que el nivel que
selecciond en el primer factor, no influya en la alternativa
gue escoja para el segundo factor. Es decir, considérelas en
forma independiente.

Conteste los siguientes factores siguiendo el mismo
procedimiento cuidando de contestarlos todos, sin omitir

ninguno.

dependiendo del desempeiio que ha tenido durante el periodo



E)

F)

v" COMUNICACION A EMPLEADOS Y ENVIO DE CALIFICACIONES AL

Cuando haya terminado la hoja de calificacion, puede hacer
una revision. Si al efectuar la revisibn, cree que debe

cambiar una respuesta proceda de la siguiente manera:

1 Encierre en un circulo la alternativa que desea anular asi:

2 A continuacion, marque la nueva alternativa seleccionada.
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Remita las evaluaciones a Recursos Humanos para su Tabulacion.

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO.

b)

La comunicacién de calificaciones la hard cada jefe
inmediato en entrevistas con cada uno de sus trabajadores,
explicando el significado de la calificacion efectuada,
resaltando los aspectos de su desempefio y aquellos en los

cuales debe mejorar.

Si el trabajador est4 de acuerdo con la calificacion obtenida
firmara la hoja en el espacio correspondiente. Si no esta de

acuerdo, puede solicitar revision.

Concluida la entrevista, todas las hojas de calificacion seran
remitidas al Jefe del Departamento Administrativo para los

efectos consiguientes.

PROPUESTA DE SISTEMA DE RECONOCIMIENTO A EMPLEADOS MAS
DESTACADOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO EN SUMIFESA, S.A DE C.V
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Después de conocidos los resultados de la evaluacidon de desempefios sera
importante que el gerente de area realice un reconocimiento a los dos empleados
mejor calificado para lo cual se propone un sistema de reconocimiento a los
empleados méas destacados, que consiste en la entrega de un diploma de
reconocimiento y ademas se propone a la empresa el siguiente cuadro de
premiacion para que ellos se motiven, de esta manera destacar que el sistema de
reconocimiento, busca que los empleados destaquen siempre y que se genere
una competencia sana entre el equipo de trabajo por lo cual entre mas veces

destaque obtendran mejores reconocimientos:

3ra. Vez 6 mas

ler. lugar Diploma de | Diploma de | Diploma de
reconocimiento, 1 | reconocimiento, 1 | reconocimiento, 1
vale de | vale de | vale de
supermercado por | supermercado por | supermercado por
$25.00 $30.00, un dia libre | $50.00, bono “por

$50 un dia libre

2do. lugar Diploma de | reconocimiento, 1 | reconocimiento, 1
reconocimiento, 1 | vale de | vale de
vale de | supermercado por | supermercado por
supermercado por | $25.00 $30.00
$15.00

3er. Lugar Diploma de | Diploma de | reconocimiento, 1
reconocimiento, 1 | reconocimiento, 1 | vale de
vale de | vale de | supermercado por
supermercado por | supermercado por | $25.00
$10.00 $15.00
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PROPUESTA PARA MEJORAR LA COMUNICACION EN LA EMPRESA
SUMIFESA, S.ADE C.V.

a. Panel informativo:

Se propone crear un panel informativo el cual se actualice cada mes en el cual se
puedan destacar las siguientes informaciones:

e Mision y vison de la empresa

e Valores de la empresa

e Trabajadores destacados del mes

e Cumplearfieros del mes

e Cumplimento de metas del mes

e Comunicados importantes

DETALLE DE COSTO:

Costos | Costo

Descripcion del articulo Proveedor | Cantidad Ut il
Pizarra de Madera Oficce Depot 1 $25.00 | $25.00 | $3.25 | $28.25
Papeleria y utiles Oficce Depot $25.00 | $3.25 | $28.25
Imprevistos 10% $5.65
Total $62.15

b. Seminario para mejorar la comunicacion:

"Desarrollando mis habilidades para una comunicacion efectiva"

Objetivo: Desarrollar en los participantes sus habilidades de comunicacién efectiva para
mejorar la forma de transmitir mensajes a fin de apoyar su actividades diarias y gestién en

la empresa.

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracion del modulo: 8 horas Dia:

Personal a capacitar: Todos los niveles Hora: 7:30 AM - 4:30 PM
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Contenido:
Comunicacion y aprendizaje.
Comunicacion efectiva.
Oratoria
Tecnias eficientes de comunicacion
Metodologia Recursos
Presentacion Local con clima adecuado e iluminacion
Desarrollo de la tematica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual
Reanudar la tematica Materiales didacticos
Dinamicas
Preguntas y respuestas
Conclusiones
Evaluar el aprendizaje
Costos
Costo de capacitacion: $113.00 IVA incluido por persona
Costo de Insaforp: $90.40 IVA incluido por persona
Costo para la empresa $22.60 IVA incluido por persona

DETALLE DE COSTO:

Costos :
- No. de > Costo | Imprevist
Actividad Duracién por

Participantes total 0s 10%
persona

"Desarrollando
mis habilidades

para una 25 8 horas | $20,00 | $500,00 | $50,00 | $71,50 | $621,50
comunicacion

efectiva"
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PROPUESTA DE MANUAL DE BIENVENIDA PARA MEJORAR EL FACTOR
CULTURA ORGANIZACIONAL DE SUMIFESA, S.A. DE C.V.

Se propone un manual de bienvenida para los empleados que recen ingresen a la

empresa con el objetivo que conozcan la misién vision y valores de la empresa.*®

PROPUESTA DE CAPACITACION EN RELACIONES INTERPERSONALES
PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN SUMIFESA, S.A. DE
C.vV.

a. Seminario sobre manejo de conflictos:

“Manejo de conflictos”

Objetivo: Aplicar herramientas para afrontar conflictos de una manera asertiva que

le permitan solucionar los inconvenientes que se le presenten en el &mbito laboral

y que de no solucionarse perjudican la eficiencia laboral.

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracion del modulo: 16 horas Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos
medios Hora: 7:30 AM - 4:30 PM

Contenido:

Introduccién a la Temaética

Mitos sobre el conflicto.

¢, Qué hacer ante un conflicto?

¢, Como debe ser mi actitud ante el conflicto?

La influencia Social.

Importancia del Lenguaje no Verbal.

El asertividad al resolver conflictos.

35
Ver anexo No. 5



79

Como la cognicidén influye en el momento de resolver conflictos.

La inteligencia emocional en la solucion de conflictos

Ejercicio Préactico.

Metodologia

Recursos

Presentacion

Local con clima adecuado e

iluminaciéon

Desarrollo de la tematica

Mobiliario adecuado

Receso de 30 minutos

Equipo audivisual

Reanudar la tematica

Materiales didacticos

Dinamicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos

Costo de capacitacion:

$205.00 IVA incluido por persona

Costo de Insaforp:

$182.45 IVA incluido por persona

Costo para la empresa

$22.50 IVA incluido por persona

DETALLE DE COSTO:

No. de
Actividad

Participantes

Duracion

Costos

por

Costo  Imprevistos

total 10%

persona

“Manejo de
25
conflictos”

8 horas

$19,91

$497,75 $49,78 | $71,18| $618,70
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PROPUESTA DE CAPACITACION DE LIDERAZGO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN SUMIFESA, S.A. DE C.V.

a. Seminario de para jefes de area:

Objetivo: Desarrollar en los participantes la capacidad de dirigir al personal con

eficacia y utilizar estrategias de liderazgo para incrementar la productividad laboral

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracion del modulo: 16 horas Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos
medios Hora: 7:30 AM - 4:30 PM

Contenido:

Liderazgo

Competencias del lider

Funciones del lider

Habilidades personales de un buen lider

Motivacion a largo plazo

La comunicacion

Inteligencia emocional

Desarrollo de Habilidades para dirigir las diferentes generaciones

Organizacion del lider

Metodologia Recursos

Local con clima adecuado e

Presentacion iluminacion
Desarrollo de la teméatica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual

Reanudar la temética Materiales didacticos
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Dinamicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos
Costo de capacitacion: $180.00 IVA incluido
Costo insaforp: $144.00 IVA incluido
Costo para la empresa $36.00 IVA incluido

DETALLE DE COSTO:

Costos :
- No. de ., Imprevistos
Actividad Duracién por Costo total I.V. A Costo total

Participantes 10%
persona

"Liderazgo" 5 16 horas | $31,85 $159,25 $15,93 |$22,77| $197,95

PLAN DE IMPLEMENTACION

1. Importancia.

Después de realizada la investigacion es evidente que el desempefio de los
trabajadores de SUMIFESA, S.A de C.V, esta influido por los factores del clima
organizacional que percibe el personal

Al determinar el nivel de clima organizacional que actualmente existe en la
organizacion y analizar cada uno de sus factores surge la necesidad de formular
propuestas la cual permita elevar el porcentaje del clima organizacional y mejorar

el desempefio de los trabajadores se SUMIFESA
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1. Objetivos

a. Implantar las estrategias con base a los resultados obtenidos en la
evaluacion, para superar las deficiencias detectadas en el clima
organizacional de la empresa.

b. Definir las actividades a ejecutar para la implementacion de la propuesta.

c. Asignar recursos necesarios para la implementacion de la propuesta para

mejorar el clima organizacional.

2. Evaluacion y Seguimiento

La Gerente Administrativo sera el responsable de la Evaluacion y el Seguimiento,
de la puesta en marcha de la evaluacion de Clima Organizacional, asi como los

posibles ajustes que surjan ante los cambios que pueda sufrir.

a) Evaluacion
Es importante establecer el nivel de impacto de la propuesta en el clima
organizacional por lo tanto es necesario que se evallen los resultados de las
propuestas, por lo tanto, cada estrategia debe evaluarse inmediatamente después

de implementada.

b) Seguimiento
Luego de realizadas las evaluaciones, sera necesario realizar un nuevo estudio de
clima organizacional para visualizar si las estrategias dieron resultado dar

continuidad o plantear nuevas.
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D. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES, PARA IMPLEMENTACION DE PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE SUMIFESA, S.A. DE C.V.

Presentacion de la propuesta a Gerencia General
Aprobacion de la propuesta por parte de Gerencia General
Exposicion de la propuesta a Gerencia General
Contratacion del Servicio de INSAFORP

Implementacién y puesta en marcha de la propuesta.

Primer Seminario: "Desarrollando mis habilidades para una
comunicacion efectiva" por INSAFORP

o (O~ [W[IN]|F

\‘

Segundo Seminario: "Manejo de conflictos” por INSAFORP
Tercer Seminario: “Liderazgo" por INSAFORP

oo

Evaluacion y seguimiento de la puesta en Marcha del
Proyecto.

Responsable de ejecucion: Gerente General
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E. FUENTE DE FINANCIAMIENTO.

La gerente administrativa se encargard de la ejecucion y control del
presupuesto de implementacion, el cual sera financiado con fondos propios.

Resumen de Costos:

Actividad Costo total
Panel informativo $62,15
"Seminario: Desarrollando mis habilidades para

L , $621,50

una comunicacion efectiva"
“Seminario: Manejo de conflictos” $618,70
"Seminario: Liderazgo" $197,95
Compensacion y beneficios $50,00

Total $1.550,30
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ANEXOS



ANEXO No.1

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

CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS DE SUMIFESA S.A. DE C.v,,
Objetivo:
Evaluar la percepcion de los factores que componen el Clima Organizacional
que tienen los trabajadores de SUMIFESA, S.A DE C.V y cuanto influye en el
desempefio laboral.
Indicaciones:

v Lainformacion recibida sera Unica y exclusivamente para fines académicos.

v Gratificaremos la mayor sinceridad posible con las respuestas de las interrogantes.

¥v" No hay respuestas buenas ni malas

v" Cualquier duda pude preguntar al encuestador.

v" Marcar con un “X” la alternativa que considere conveniente en cada interrogante de
acuerdo a lo que usted estime conveniente.

v" Favor no dejar en blanco ninguna de las interrogantes.

A. DATOS DEL ENCUESTADO

1. Edad: 2. Género: Femenino Masculino

3. Lugar de Residencia:

Departamento: Ciudad:



4. Estudios (Marque con X el mayor nivel de formacion):

Sin Estudios Primarios Secundarios Técnicos

Universitarios Post Grado

DATOS COMPLEMENTARIOS

Antigiiedad:
Cargo que Desempeiia:

Nombre del Jefe Inmediato:

. Casi A
Siempre . Nunca
siempre | veces

INTERROGANTES POR FACTOR
MOTIVACION 4 3 2 1

1. Mi jefe reconoce cuando tengo un desempefio sobresaliente y recibo
felicitaciones verbales o escritas.

2. Trabajar para esta empresa llena mis expectativas.

3. La empresa me proporciona capacitacion necesaria para el buen
desempefio de mi trabajo.

4. En esta empresa tengo oportunidad de desarrollar mis habilidades,
aptitudes, actualizar mis conocimientos y crecer profesionalmente.

COMUNICACION 4 3 2 !

5. Mi jefe me comunica cuales son los objetivos y metas de mi area de
trabajo.

6. Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis compafieros
de trabajo

7. Cuando tengo una consulta o descontento me siento en libertad de
hablarlo con mi jefe.

8. La informacidn de interés para los trabajadores llega de manera
adecuada y oportuna.

CULTURA ORGANIZACIONAL 4 3 2 1

9. Conozco la Mision, Vison y objetivos de la empresa

10. Conozco y practico los valores empresariales.

11. Considero que los valores y politicas de la empresa, son respetados y
aplicados por mis jefes.




12. Considero que los valores y politicas de la empresa, son respetados y
aplicados por mis compafieros.

13. En esta empresa se promueve la colaboracién entre trabajadores

TRABAJO EN EQUIPO

-

14. Existe una lucha entre trabajadores por sobresalir laboralmente a costa
del compafierismo

15. Existe espiritu de cooperacion entre los distintos departamentos para
lograr los objetivos de la empresa.

16. Todos los miembros de mi departamento ponen todo de su parte para
hacer bien el trabajo

LIDERAZGO |

17. Mi jefe me comunica si estoy realizando bien mi trabajo o debo
mejorar.

[

18. Mi jefe da soluciones oportunas a los problemas de nuestro
departamento.

19. Mi jefe escucha y toma en cuenta los aportes de los miembros
del equipo, cuando son factibles de implementar.

20. Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace.

21. Mi jefe inspira confianza, apoyo y motivacion al equipo de
trabajo.

22. Mi remuneracion esta acorde a las responsabilidades y
funciones de mi cargo

COMPENSACION Y BENEFICIOS

5

23. Si existiera la posibilidad de trabajar en otra organizacién con
similar remuneracién, me quedaria en esta empresa.

24. Los beneficios adicionales a la ley que brinda esta empresa,

contribuyen a estar motivados constantemente.

25. En esta empresa se mantiene una conducta respetuosa en todos
los niveles, areas y en todo momento.

RELACIONES INTERPERSONALES

N

26. En mi equipo de trabajo, solucionar el problema es més
importante que encontrar a alguien a quien culpar.

27. Asumo mis responsabilidades y acepto sugerencias de los
demas con serenidad y madurez.

SEGURIDAD, HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL ‘

28. El entorno fisico y de espacio que dispone esta empresa son los
adecuados para cada labor que se realiza

[y

29. La iluminacion, ventilacion y ruido de mi area de trabajo es
adecuada

30. Cuento con la seguridad necesaria para evitar accidentes y

riesgos laborales




ANEXO No. 2

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

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDO A LA GERENCIA DE SUMIFESA S.A. DE
C.v,

Objetivo:
Evaluar la manera en que la gerencia de SUMIFESA, SA DE C.V., administran
determinados factores del Clima Organizacional para lograr un alto

desempenio laboral de las empleadas y los empleados.

Indicaciones Generales:
v La informacién recibida sera unica y exclusivamente para fines

académicos.

v Gratificaremos la mayor sinceridad posible con las respuestas de las

interrogantes.
v" No hay respuestas buenas ni malas

v Cualquier duda pude pedir al entrevistador que exponga de manera mas

clara la pregunta.



La entrevista es de caracter estructurada y no estructurada por lo cual

pueden surgir preguntas para aclarar algunos puntos.

Motivacion

1. ¢De qué manera se hace saber al empleado que el trabajo que esta

realizando, esta contribuyendo con los objetivos de la empresa?

Los jefes inmediatos son los encargados de verificar que el empleado
este cumpliendo con los objetivos y ellos se encargan de indicarles de

manera verbal si estan cumpliendo o no.

2. Respecto a la pregunta anterior nos referimos a si los empleados reciben
algun tipo de incentivos por hacer bien el trabajo.

Practicamente no, ya que somos una empresa con bajo presupuesto y
dar incentivos nos haria incurrir en gastos los cuales no podriamos

cubrir.

3. ¢Existen planes de capacitacion para los trabajadores de esta empresa?

Pues al ingresar se da una pequefia capacitacion con respecto al trabajo
que va desempeniar, pero luego ya nos siguen capacitandose, como les

decia el presupuesto no nos permite llegar a eso

4. ¢Existen planes de carrera para los trabajadores?

No pues en realidad, la mayoria de trabajadores son personas gue se
sienten comodos con las tareas que realizan, en varias ocasiones he
tratado de promover a mas de alguno y me dicen que no les gusta esa
responsabilidad, tenemos como 3 de ellos que si estan estudiando en

Universidad.



Comunicacion

5. ¢En esta empresa hay espacios de dialogo entre los jefes y los

empleados que permiten mejorar el desempefio?

Pues la comunicacién es solo referente a su trabajo en los lugares de
trabajo ahi se les da las distintas instrucciones sobre el trabajo de cada

quien, por lo general solo ese tipo de informacion se les da.
6. ¢Cudles son los medios que esta empresa tiene una comunicacion fluida
entre los miembros?

A través de celular y de forma verbal, directamente son los jefes de cada
area los de encargados de dar las indicaciones e instrucciones de

trabajo y de cualquier otra indole.

7. ¢Se toma en cuenta la opinion de los empleados para la toma de

decisiones en esta empresa?

Sinceramente no, las decisiones las tomamos nosotros como
propietarios y con los jefes en ciertas situaciones; los empleados poco

intervienen en eso.

Cultura organizacional
8. ¢Conocen los empleados la mision vision y valores de la empresa?

La mayoria si deben de conocerlos ya que tienen mucho tiempo de

trabajar con nosotros y se las hacemos llegar de forma escrita.

9. ¢Como se comprueba que los empleados estan cumpliendo con la

mision vision y valores de la empresa?



Porque son personas bastante buenas para trabajar y bastante honestos
por eso siguen en la empresa, por el momento con esos nos basta, ya

gue son muy comprometidos con la empresa.

10.¢ Considera que los jefes practican los valores de la organizacion?

Considero que, si ya que son personas de mucha confianza, si
considerara que no los cumplen no estarian en esos puestos, por lo

tanto, ya los hubiese reemplazado.
Trabajo en equipo
11.¢,Considera que en SUMIFESA se practica el trabajo en equipo?

Si, ya que si no fuera por el trabajo en equipo no lograriamos cumplir
con los que el cliente pide, ha habido ocasiones en los que los pedidos
son muy urgentes y hasta hemos pensado que no vamos a entregar en
el tiempo acordado, pero siempre alcanzamos a satisfacer la demanda

del cliente.

12.¢ Considera que todos los miembros de la empresa ponen lo mejor de si

para sacar adelante el trabajo?

Considero que si, ya que la mayoria son trabajadores bastante
dedicados a su trabajo, como le repito siento que son muy

comprometidos con respecto al trabajo.
Liderazgo
13.¢En esta empresa quien asume el papel de lider?

En primer lugar, me corresponden a mi y a la encargada de toda la
operacion y logistica, de alli los jefes que siempre ayudan a mantener el

orden jerarquico de la empresa
14. ¢ Existe plan de formacion de lider?
No, eso realmente no, a futuro veremos que se puede hacer.

15.¢Cual es el estilo de liderazgo que se promueve en la organizacion?



No tenemos un estilo en realidad, pero nos gusta que los jefes sean
personas de confianza, serias y comprometidas para salir siempre

adelante en todo.

Compensaciones y beneficios

16.¢Considera que las compensaciones econOmicas por las tareas que

desempeiian son adecuadas a los puestos?

Pues con los empleados nunca se queda bien, pero considero que

estamos bien en ese aspecto, tratamos de pagar lo mas justo que se pueda.

17.¢Considera que la remuneracion de los empleados es similar o esta por

encima de la medida del entorno social?

No esta por encima, pero consideramos que el pago es acorde a las
funciones y también al nivel de la actividad que desempefia cada uno de

ellos.

Relaciones interpersonales

18.¢Qué acciones concretas impulsa la gerencia para promover las buenas
relaciones interpersonales entre todos los miembros de la organizacion?
Pues tenemos actividades religiosas, un culto a media semana y los
sébados en los cuales tratamos de cultivar valores y buenas relaciones

entre ellos.

19. ¢ Existen un manual o reglamentos que regulen el comportamiento de los
empleados con sus comparieros?
Realmente no, pero como le dije en la pregunta anterior tratamos de que
la biblia sea el manual que regule el comportamiento en nuestras

instalaciones y fuera de ellas.



Ambiente fisico y satisfaccién

20.En relacion a las condiciones fisicas de los puestos de trabajo:
iluminacion, temperatura ventilacion, espacio fisico, volumen de ruidos,
etc. ¢ Consideran ustedes que contribuyen a optimizar los resultados?
Claro que si, poco a poco vamos tratando de proveer las mejores
condiciones de trabajo a nuestros trabajadores, eso nos ha ayudado a

evitar accidentes y una mayor produccion.

21.¢,Como calificaria el nivel de satisfaccion de los empleados por trabajar
en la asociacion cooperativa?
Considero que es buena, nos ha pasado que hay muchachos que se
han retirado y han vuelto a solicitar una nueva oportunidad y no
precisamente porque no estén trabajando sino porque dicen que aqui se
sentian muy bien, creo que es relativo, no tendria una respuesta

concreta en relacion a este tema.



ANEXO No. 3

ANALISIS DE ENTREVISTA DIRIGIDO A LA GERENCIA DE SUMIFESA S.A.
DE C.V,,

Definimos un objetivo en la entrevista, donde nuestro enfoque fue Evaluar la
manera que administran los factores del Clima Organizacional para lograr un
alto desempeno laboral y una de las indicaciones fue que “No hay respuestas
buenas ni malas”, por lo que se realiza el siguiente analisis en un cuadro
descriptivo.
Para el analisis e interpretacion de las respuestas obtenidas en la entrevista se
escogieron los Factores, que para la Gerencia tiene mas importancia,
tecnoldgicas y educacion, tal como se detalla en la siguiente tabla de Analisis
de Entrevista, esto nos permitio6 hacer manejable el cumulo de informacién
recogida durante la entrevista y presentar los resultados.

Factores ‘ Categoria Descripcion - Interpretacion ‘

Una de las respuestas en el factor Motivacion, fue

que el Jefe inmediato es el encargado de verificar que
Motivacion . "
el empleado este cumpliendo con los objetivos, pero

Trabajo en nuestra experiencia nos muestra que el objetivo de

equipo este factor no deberia ser este, sino mas bien,

establecer Planes de Accién para que el empleado se
sienta satisfecho e interesado en su labor. El trabajo
Importante
en equipo es otro factor de suma importancia para la
Gerencia y en este si estdn enfocado en la
colaboracion y sinergia, por lo que si se aprecia un
excelente trabajo en equipo. El factor de Relaciones
Interpersonales, esta como importante ya que tienen
Relaciones actividades religiosas y en este tema no

interpersonales comentaremos mas que es una excelente practica.

Se establece en la Categoria de Técnico, el
Técnicos | Liderazgo, porque desde la gerencia asumen el papel

Liderazgo de Lideres, aunque segun la respuesta de la pregunta




Comunicacion

15. No poseen un estilo de liderazgo, pero si respetan
la jerarquia, eso establece un nivel de respeto. De la
misma manera La Comunicacioén, se establece en la
parte técnica, porgue no existen correos,
memorandos, todo es a base de explicacion en pre
turnos y eso hace que las personas deban conocer

sus diferentes funciones.

Cultura

organizacional

Ambiente fisico y

satisfaccion

Compensaciones

y beneficios

Educacion

La Categoria, mas completa se tiene en la Educacion,
debido al rubro de la empresa y los empleados que
laboran en la misma, en la Pregunta 8. De la Cultura
Organizacional, se le consulta si los empleados
conocen la misién y visién y la respuesta, es que la
mayoria deberia conocerlas, pero esto ayuda a
generar una identificacion del empleado con la
empresa. En la parte de la compensacion y
Beneficios, no existi6 mayor apertura, pero trabajamos
en lo general y nos ayudo validar que necesitan una

mejora que se ampliara en el Capitulo Il1.




ANEXO No. 4

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

LISTA DE COTEJO DE SUMIFESA S.A. DE C.V., Objetivo:
Observar de los factores que componen el Clima Organizacional que tienen los
empleados de SUMIFESA, S.A DE C.V y cuanto influye en el desempefio

laboral.

FACTOR INTERROGANTES- SUB FACTOR SI ‘ NO ‘ Observacion

1. Existe un cuadro donde muestra

. ) No se observa ningun
quienes son los empleados mas X
mural
destacados del mes.

Verificamos y no

2. Se puede observar un distintivo al X cuenta con dicha
MOTIVACION empleado mas destacado del mes alternativa de

Motivacion

3. Existe Plan de capacitacion X No se cuenta con un
programa

4. Hay una politica de promocién para X No cuentan con un

empleados. proyecto

5. hay un manual de descripcién de Es de suma

COMUNICACION puestos que detalle los objetivos de X | importancia y no

cada uno cuentan con un




Manual

6. Existen medios donde los empleados
puedan participar activamente de las

decisiones relevantes de la empresa

La oportunidad de ser
parte en la toma de

decisiones no existen

8. hay un panel informativo para todo el

personal

No se observa ningln

mural

CULTURA
ORGANIZACIONAL

9. En empresa se puede Vision

Se observé un cuadro

encontrar un letrero en el Mision Se observo un cuadro
cual todos pueden leer: Objetivos No se observé

10. En empresa se puede

encontrar un letrero en el Valores Se observé un cuadro

cual todos pueden leer

TRABAJO EN EQUIPO

15. Existe espiritu de cooperacion entre
los distintos departamentos para lograr

los objetivos de la empresa.

Pudimos constatar
que si existe trabajo

en equipo

16. Todos los miembros del
departamento ponen todo de su parte

para hacer bien el trabajo

En las visitas se
detecta que si existe
un buen

compafierismo

RELACIONES
INTERPERSONALES

17. En esta empresa se mantiene una
conducta respetuosa en todos los

niveles, areas y en todo momento.

Existe un respeto

entre todos

SEGURIDAD, HIGIENE Y
SALUD OCUPACIONAL

18. Existe comité de Seguridad, higiene

y salud ocupacional

Debido a esto se

detalla lo siguiente

Riesgos fisicos Importante Destacado Tolerable
Ruido X

Temperaturas extremas X
lluminacién X
Ventilacion X
Riesgos quimicos Importante Destacado Tolerable
Polvos X

Vapores X
Humos X




Riesgos Psicosociales Importante Destacado Tolerable

Monotonia X

Cansancio X

Ambiente Hostil X




ANEXO No. 5

MANUAL DE BIENVENIDA

BIENVENIDO A LA GRAN
FAMILIA

SUMIFESA, S.A DE C.V.



Carta de Bienvenida

Desde la Direccion de SUMIFESA, S.A. DE C.V., queremos darte la bienvenida
a nuestra  familia y desearte mucha suerte en esta nueva etapa como

trabajador, esperamos sea lo mas fructifera posible.

El objetivo de este manual es facilitar la integracion de nuestros nuevos

trabajadores, transmitiéndoles la cultura de su Compafiia.

A través de este pequefio manual conoceras informacion basica sobre quiénes
somos y qué hacemos, ademas de contar con informacion relevante que te

sera de ayuda en tus primeros dias con nosotros.

Esperamos que este manual te ayude en ti proceso de adaptacion a tl nueva

organizacion y te sirva como introduccién para conocer nuestra Empresa.

Esperamos Crecer contigo en esta nueva etapa que comienzas. jBienvenido!



Mision, Visién y Valores.

Nuestra Misién:

Ser lider en la fabricacion y comercializacion de tarimas, embalaje de madera
de pino, con altos estandares de calidad, que satisfaga a todos nuestros
clientes a bajo costo y ser siempre una opcion de compra; con aporte

economico de bienestar social a nuestro capital humano.

Nuestra Vision:

Ser un grupo empresarial maderero lider a nivel nacional e internacional y
contribuir al desarrollo de ElI Salvador con nuestro crecimiento econdmico,
honesto, responsable, sostenible y llegar a exportar a todo el mundo productos
de calidad a precio competitivo, cumpliendo todas las normativas vy

regulaciones para la preservacion del medio ambiente.



Nuestros Valores:

e Respeto:
Este valor estd asociado a la regla de oro: “Trata a los demas
como tu quisieras que te traten”.

e Comunicacion:
Es considerada tan importante para lo cual se hace referencia a la
definicion de Platdon: “Los hombres sabios hablan porque tienen
algo que decir, los necios porque tienen que decir algo”.

e Responsabilidad:
Se define como “La base de la Vida”.

e Trabajo en Equipo:
Se considera un baluarte para el alcance de objetivos y meta de la
empresa y se relaciona con la frase “Todos tenemos algo valioso
que aportar”.

e Compromiso:
Para describir este valor se utiliza la siguiente definicion: “El
compromiso es el valor que permite que una persona de todo de
si mismo para lograr sus objetivos”.

e Honestidad:
Se asocia con la siguiente frase “Actua siempre con base a la

verdad”.

1. Reseia Histoérica

La empresa SUMIFESA S.A. DE C.V. (Suministros Ferreteros Salvadorefios
S.A de C.V.) es una empresa dedicada actualmente al ramo de venta de
madera y fabricacion de tarimas, lleva alrededor de 10 afios en este rubro, ya
gue en sus inicios fue constituida para la venta de articulos ferreteros tal como
el significado de su razén social lo describe, pero las complicaciones

economicas en el pais obligaron a sus propietarios a abrirse un campo en el



mercado de la madera, giro en el cual hoy en dia se desarrolla su actividad

productiva.

Qué hacemos

e Somos una empresa dedicada a la fabricacion de tarimas de maderas de
tamafos estandar, asi como también tarimas segun especificaciones de

nuestros clientes y también venta de madera en general.

2. Nuestra Organizacion

Gerente General

Sub Gerente
General

Asistente
Jefe de Bodega Jefe de Produccion Jefe de Transporte Administrativo y
Ventas

Auxiliar de
Produccion

Motorista Vendedores

3. Tu primer dia en SUMIFESA, S.A. DE C.V.



A tu llegada al centro de trabajo seras recibido por el Gerente administrativo o
en su defecto por tu Jefe inmediato, quien te dara la bienvenida y te presentara
con todos los comparfieros; a la vez recorreras las instalaciones donde

desarrollaras tu trabajo.

Al mismo tiempo se te hara entrega de toda la documentacion de

incorporacion:

e Contrato: Se te facilitara el contrato laboral que recoge las condiciones

pactadas para su firma.

e Cuenta de Correo: Se te hara entrega de tu cuenta personal de correo

electrénico y tus contrasefias

e Teléfonos: Linea telefonica corporativa, aparato telefénico con su

respectiva carta de responsabilidad, en caso de ser necesario.

e Computadora: se te asigna una computadora, podria ser Desktop o
Laptop, dependiendo tu area de trabajo, con su respectiva carta de

responsabilidad.

e Vehiculo: si tu area de trabajo lo amerita se te asignara un vehiculo con

Su respectiva carta de responsabilidad



ANEXO No.6

CRONOGRAMA DE ACTIVADADES.

MES
ACTIVIDADES

Recopilacin de nformacion bibliogréfica

Andlisis y seleccion de informacion

Visita ala empresa SUMFESASADECJ.

Elaboracion del borrador del Cap. |

Revision y correccion del Cap. |

Entrega final del Cap. |

Incio del Cap. I Diagnostico del Clima
Organizacional

Elaboracion de los Instrumentos de Recopiacion
e Iformacion

Visita de Campo

Procesamiento de [a informacion Obtenida

Andlisis ¢ interpretacin de datos

Elaboracion del borrador del Cap. I

Propuesta Metodoldgica para la mplementacin
el Clima Organizacional

Visita ala empresa SUMFESASADECJ.

Recoleccion de Informacion

Propuesta Metodologica

Elaboracion del Borrador del Cap. Il

Revision y correccion del Cap. I

Entrega final del Cap. I

Integracion delos Cap. | 1y Il

Presentacion Informe Final




