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RESUMEN

La empresa Hidrotérmica Service, S.A. DE C.V., dueada en el afio 2009 con
la finalidad de ofrecer a sus clientes serviciesimgenieria industrialbrindando
servicios de manera eficiente y oportuna, a laeliftes empresas industriales.

El objetivo principal de esta investigacion esedéim un sistema de evaluacion
de clima organizacional para el fortalecimiento detempefio laboral en las pequefias
empresas del subsector servicio industrial, ubsaael municipio de San Salvador;
gue permita conocer el nivel de satisfaccion qeeelmpleados tienen de su ambiente
laboral.

El método de investigacion utilizado es el anaitgintético, porque pasa del
analisis de la informacion a una sintesis de sucéselas técnicas utilizadas para la
recoleccion de datos son: cuestionario, entrewstdyservacion directa. A si mismo se
presenta un sistema de evaluacion del clima orgeiozal, disefiado a partir de las
caracteristicas y necesidades que las pequefassaamresentan.

Para la preparacion de esta investigacion se camtda colaboracién de los propietarios
y empleados de las pequefias empresas de estetsubEecgeneral el diagndstico
reveld lo siguiente: que el factor con mayor potagende satisfaccion es Trabajo en
equipo, clasificandolo en estado promedio indicagde se encuentra en condiciones
aceptables, reflejando que el personal a pesaagdificultades buscan salir adelante
con las labores encomendadas y los factores cgoornmivel de insatisfaccion son:
organizacion, condiciones fisicas, la comunicacididerazgo, motivacion y
Remuneracion por lo que estos resultados demuoegpigael clima organizacional en las
pequefias empresas investigadas estan en un nipgl lbacual significa que se
encuentra en malas condiciones es por ello neoesamiar acciones a corto plazo para
mejorarlo.

Por lo que se presentan las siguientes recomemdgcida implementacion de un
sistema de evaluacién del clima organizacional, fqualezca el desempefio laboral y

supere las debilidades encontradas en los facteetsados.



Mejorar el ambiente laboral y brindarles ademéasiseégd en las instalaciones donde se
desarrollan sus labores.

En cuanto al factor comunicacion se sugiere ra@alizuniones semanales, boletines
informativos, permitiendo intercambiar la inform@tide forma clara y oportuna en los
distintos departamentos.

Reforzar el estilo de liderazgo, evaluando el ndesparticipacion de los propietarios o
gerentes con respecto al trato y confianza quessed a los colaboradores.

En el caso del factor remuneracion se debera ddisamn seminario de administracion

de compensaciones dirigido a la Junta Directivaladempresa con la finalidad de

proporcionar a los participantes un modelo de corsgaEon que motive a los logros

organizacionales y reconozcan el esfuerzo de silsbaradores, dando mejores

prestaciones como por ejemplo: proporcionar ingestide forma cuantitativas y

cualitativas acordes a las responsabilidades geesto de trabajo.



INTRODUCCION

El presente estudio tiene como finalidad investegpellos factores que inciden
en el ambiente laboral, mediante la elaboracionrdésistema de Evaluacion del Clima
Organizacional, para el Fortalecimiento del Desdimpéaboral en las Pequefas
Empresas, subsector Servicio Industrial. Casordtigo”.

Esta iniciativa nace de la necesidad de mejoraaddtudes y el rendimiento en
el puesto de trabajo. Es por ello, que uno de émsas de mas interés que viene
suscitando entre los estudios de las empresas nazdeys el referido al Clima
Organizacional.

En el capitulo I, estan comprendidos los aspettdsicos fundamentales
relacionados con las caracteristicas de las peguetipresas, asi como el subsector en
estudio; de igual manera se presentan las geremtaBdde la pequefia empresa
Hidrotérmica Service S.A de C.V (Caso ilustrativd)a la vez la teoria relacionada con
el clima organizacional utilizada en esta invesii@a la cual servirh de base para
determinar como debe ser condicionado el ambieatierdl en el desarrollo de sus
actividades.

El capitulo II, presenta el diagnodstico del sisted®a evaluacion del clima
organizacional para el fortalecimiento del desermpafhoral en las pequefias empresas,
subsector servicio industrial, ubicadas en el mprale san salvador. Caso ilustrativo.
Conteniendo en él, la exposicibn de los métodosay técnicas que fueron
implementadas para el desarrollo de la investigad@campo, obteniendo por medio de
estos el analisis de los datos recabados con lesuinentos de recoleccion de
informacién como lo son el cuestionario y la guéaedtrevista dirigidos a las entidades.
Finalmente se determinan las conclusiones y lasmendaciones pertinentes del
estudio.

El capitulo 1lI: titulado “sistema de evaluacion déma organizacional para el
fortalecimiento del desemperio laboral en las pemgiepresas del subsector servicio
industrial ubicadas en el municipio de san salvador



Propone en base a los resultados obtenidos emdatigacion de campo, tomar
las medidas preventivas o corregir aquellos fastoree inciden negativamente dentro
de la empresa a fin de que se mejore el ambiabtedl, ofreciendo una herramienta
permanente que identifigue la problematica quealiesta y determine las posibles
soluciones, para lograr las metas establecidaa empresa Hidrotérmica Service S.A
de C.V.

Finalmente se presenta la bibliografia y los anewspectivos del trabajo de

investigacion.



CAPITULO |

GENERALIDADES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SUBSECTOR
SERVICIO INDUSTRIAL Y DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

MARCO TEORICO.

En este capitulo se desarrollaran los aspectogcasdmas relevantes de las
pequefias empresas, donde se mencionaran las gdealy peculiaridades de la
misma. Por otro lado se describird en este captibgla la informacion tedrica referente
al Clima Organizacional, que es lo que sustentandvestigacion.

A. GENERALIDADES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL
SUBSECTOR SERVICIO INDUSTRIAL EN EL SALVADOR

1. Antecedentes

En el periodo de 1980-1989 surgio el fendmeno egpldzamiento de poblacion
de las zonas rurales a las urbanas y al exteribidolea los conflictos que se
desencadenarén en una década caracterizada poera,gforzando que las personas
dejaran las labores agropecuarias por el pelige rgpresentaba trabajar las tierras,
surgiendo negocios de distintas naturalezas y diroees.

En consecuencia para los afios 90’s los créditosejdestinaban a la agricultura
y ganaderia disminuyeron de una manera signifigagivcontrario a ello los que se
consignaban a otras areas como la construccioviciesry el comercio aumentaron,
debido a esto se considerd que era relevante eneante como la “Comisién Nacional
de la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE) la cuathdi como propoésito brindar
apoyo, asistencia, proponer, facilitar y coorditaejecucion de politicas y estrategias
para el desarrollo integral de las compafiias qadas surgiendd”

“El Salvador estd constituido fundamentalmente potidades de menor
magnitud de las cuales el 13% pertenece al rama delustria y un 54% al area de

comercio. Actualmente existen alrededor de 10,5tdb&ecimientos clasificados como

! Directorio de instituciones y programas de apoi@MIPYME en El Salvador pag. 3; 2008/2009



pequefias empresas, estos generan el 33% del epapéela poblacion econémicamente
activa, teniendo por lo tanto un papel significatin el crecimiento del pafs”

El sector de la industria es uno de los que masvbaicionado mejorando las
condiciones de fabricacion haciendo uso de tecilpge ha servido como herramienta
para la aplicacion de nuevas formas de llevar @ dabelaboracion eficiente de los
bienes, para cumplir con las exigencias de lositglgey ser competitivos en un mundo
gue cada vez se vuelve mas dificil debido a qugldhalizacion abri6 las fronteras
nacionales a través de tratados de libre comerciorganizaciones con mayores
capacidades para cubrir los mercados metas, andingue las comparfias de menor
magnitud accedan de manera insuficiente a la raaterima, mano de obra y
maquinaria; puesto que es necesario tomar en cuant@plicacion de técnicas
administrativas que contribuyan a la determinacitn planes y el desarrollo de
evaluaciones sobre las acciones ejecutadas parardps medidas correctivas del caso.

En el pais el area de produccion esta compuestdifpoentes subsectores uno de
los cuales es la pequefia empresa de servicios tiadkes dedicadas a proveer
soluciones confiables a través de productos ydesvespecializados y de calidad para
satisfacer las necesidades de la industria, eslipprque resulta necesario brindar a este
tipo de entidades los instrumentos que permitaerten Sistema de Evaluacion del
Clima Organizacional para el fortalecimiento detetapefio laboral en las pequefas

empresas, subsector servicio industrial, ubicadas municipio de San Salvador.

2. Criterios de clasificacion
La clasificacion estd determinada de acuerdo aetlifes puntos de vista como
los siguientes: La cantidad de empleados, el vd®rlos activos, el volumen de
produccion o de ventas y el nivel de inversion éncapital; aspectos que son
establecidos por instituciones nacionales e intéonales. Para el presente estudio se
tomara como criterio de agrupacion el nimero deajemiores remunerados bajo los

estandares de las siguientes organizaciones:

2 Encuesta econémica 2002 de la Direccion Gener&ldiedisticas y Censos.



Cuadro N° 1
Clasificacion de las Pequefias Empresas
- NUMERO DE

INSTITUCION EMPLEADOS
Comision Nacional de la Micro y pequefia Empresa 10 a 50
(CONAMYPE)
Ministerio de Economia (MINEC) 10 a 50
Organizacion Internacional del trabajo (OIT) 11 a40
Comision Econdmica para América Latina (CEPAL) 5a49
Fundacion para el Desarrollo sostenible de El Salva 5449
(FUNDES)
Banco Multisectorial de inversiones (BMI) ahora Bauwmle 11 a 49
Desarrollo de El Salvador (BANDESAL)
Asociacién de medianos y Pequefios Empresarios 6 a 20
Salvadorefios(AMPEYS)
Asociacion Nacional de la Empresa Privada (ANEP) 11 a49

Fuente: Clasificacion de la pequefia empresa sedgimmes de las instituciones citadas en el afio 2012

3. Definicion de pequefia empresa
Para identificar el concepto de esta clase de megoEs necesario conocer
primeramente el significado de empresa a nivel igée@ que contribuird a una mejor
interpretacion del estudio, es por ello que se eawte la siguiente manera:
"Es una entidad mercantil constituida por un cotgucoordinado de trabajo,
elementos materiales y de otros valores con etmbe ofrecer al publico con propdésito

de lucro y de manera sistematica bienes y/o ses/ici

3 Codigo de Comercio de El Salvador (1970) Reforrbagreto Legislativo No. 671, publicado en el Dia@ficial No. 140,
Tomo 228 de fecha 30 de septiembre de 2011. ABt. 55



Conforme a todo lo expuesto anteriormente la pemjeeipresa se define como:
“Persona juridica o natural que opera en el merctdwicando y/o comercializando
productos o servicios, por riesgo propio, a tra¢suna unidad organizativa, con un
nivel de ventas anuales de hasta $ 1,000,000 9 de5D empleados remunerados”.

Por lo tanto se establece que es una institucidependiente, creada para ser
rentable, que no predomina en la industria a lapgueenece, ademas los ingresos de un
periodo contable y el nimero de ocupados no sobaepal limite mencionado
anteriormente, dedicandose a la transformacionrituks y/o prestacion de servicios
para satisfacer necesidades y deseos existentes elientes, propietarios, trabajadores
y en la sociedad en genéral

La pequeiia empresa es la persona juridica o naagaltante del asocio entre
dos 0 mas personas que deciden poner en comurs lmeteriales o economicos con el

fin de obtener lucro y a la vez para satisfacen&=sidades del pablico.

4. Generalidades del subsector servicio industrial

Durante la primera mitad del siglo XX (1950) enn@eamérica operaban
empresas industriales, pero fué hasta la seguntda el mismo, que tuvo lugar el
proceso de industrializacién. Sin embargo, antes esto, Guatemala y El Salvador
contaba con produccién de cerveza para consumé yoaapartir del afio 1920, en
varios paises existian empresas textiles e ingesiesdo el de mayor importancia el
Ingenio San Antonio en Nicaragua, que aun en 19b&aba el 77% del azlucar refinada
de eseais®
A partir del afio 1960 el mantenimiento de la ingéaiindustrial pasa a tomar un papel
muy importante en cuanto a criterios de prediccjdprevision de fallas en las
magquinarias, he de ahi su desarrollo dentro dedacenia del pais en relacion al sector

servicio. Para el afio de 1970 hasta la actualidadtit tomando un gran crecimiento
debido a los cambios tecnologicos y a las necesgdagie el sector de ingenieria

“ Directorio de Instituciones y Programas de ap@y ja Micro, Pequefia, y Mediana empresa (MPYMHB}leBalvador
2008/2009

5 Aportacion del grupo de investigacion

® Asociacion Salvadorefia de industriales (ASI). RPlaesarrollo industrial, 2005. Septiembre. El &adr.



industrial ha manifestado, hoy en dia se ha visto la necesidad de buscar medidas

para un mejor cuidado de las maquinarias.

Las calderas industriales son ampliamente utiligadan plantas que realizan
calentamiento de fluidos y aire, vaporizacion dgla tratado de vapor, mantenimiento

de otros equipos.

B. GENERALIDADES DE LA EMPRESA HIDROTERMICA SERVICE , S.A.
DE C.V.

1. Antecedentes

Primeramente en sus inicios la empresa, contabaucorpequeiio local y
desarrollaba sus operaciones con diez empleadies aadministrativos y operativos en
el afnol1987, su actividad laboral era la distribnai@ sistemas de vapor, asi como la
comercializacion de equipos, accesorios de lubdoasumado a eso al pasar los afios,
y con el fin de satisfacer las necesidades dedasinia del pais, la entidad creci6 al
incluir nuevas lineas de productos, maquinariawpes de construccion.

Seguidamenteen el afio 2009, la empresa adquiri6 su propianraarial
“Hidrotérmica Service, S.A. DE C.V.”, ubicada en .Aseseco N° 413, final pasaje
Espinola, Col. Manzano, Barrio San Jacinto, Depastdo de San Salvador, asi mismo
para satisfacer necesidades en el area de tratasigs aguas, suministros de producto
y servicios para mantenimiento industrial finalnegitd empresa cuenta con cuatro areas

funcionales: Operaciones, Servicio Técnico, Adniiaigon y Mercadeo.

2. Actividad econémica
La empresa Hidrotérmica Service S.A. de C.V., tiem@o actividad econ6mica
ofrecer a sus clientes servicios de ingenieriap dstluye la distribucion y
comercializacion de productos, equipos Yy servicids: Disefio, revision y
mantenimiento de calderas, automatizacion de posceServicios de revision y
mantenimiento de plantas eléctricas. Purificadde#\gua, Disefio y Construccién de
obras Civiles.



3. Mision
Brindar a nuestros clientes un servicio de calidah soluciones eficaces que
satisfagan de manera oportuna sus necesidadesnagitambién la oferta de equipos y
productos de calidad. Todo esto, generando el Bleaintegral de nuestro personal y

garantizar rentabilidad a nuestros Socios.

4. Vision
Consolidar el crecimiento de la empresa a nivelllgaegional a través del logro
de nuestros objetivos de calidad, incrementandonasstras ventas y la calidad de
nuestros productos y servicios.

7 Proporcionado por el Gerente General Ing. Edwiredap



5. Estructura organizativa

5.1 Organigrama

Hidrotérmica Service S.A. de C.V.

Proporcionado por el Gerente General Ing. Edwiredap

Establecido en septiembr2@@9



5.2 Funciones
La empresaHidrotérmica Service S.A. de C.V., estd formada gbGerente
General, Gerencia Operativa, Gerencia Técnica, Amtnacion y Gerencia de
Mercadeo los cuales colaboran entre si para lolgrar objetivos institucionales
plasmados en la mision de la empresa y que adest@s@mpuestos por colaboradores
profesionales los cuales se detallan a continuacion
GERENTE GENERAL
1. Contratacion
2. Realizar evaluaciones periodicas del cumplimiento las funciones de los
diferentes departamentos
3. Planear y desarrollar metas a corto plazo
4. Coordinar con las oficinas administrativas pargase que los registros se estén
llevando a cabo correctamente
5. Crear y mantener buenas relaciones con los clig@@entes corporativos y
proveedores para mantener el buen funcionamient® el@presa

6. Lograr liderazgo para que el personal realicedasibnes que se le otorgue

GERENCIA OPERATIVA

1. Asistencia en la elaboracion de cotizaciones
Recepcion de copia de orden de servicio
Cotizacién de materiales a utilizar con proveedores
Definicion de precio de venta, mano de obra y nmelts
Digitacion de cotizacion
Envi6 de cotizacion via e-mail
Actualizacion fisica de control de cotizaciones

Archivar comprobantes de costos y gastos

© 0o N o 0k DN

Elaboracién costos por proyecto
10.Clasificacion de comprobantes de costos y gastos

11.Solicitud de aprobacién de trabajo



12.Solicitud orden de compra
13.Digitar reportes solicitados

14.seguimiento administrativo de los proyectos

Logistica

1. La prevision de actividades

2. Almacenamiento

3. El traslado de mercancias de un lugar a otraldehcén con los recursos y
equipos necesarios

4. La preparacion de los pedidos o la ejecucion

5. El transporte de distribucion hasta el cliente.

6. El flujo correcto de los bienes para que se auszhlizar la relacion
costo/beneficio.

Supervision

. Preparar lista herramienta de trabajo.

. Preparar lista materiales de trabajo.

. Chequear uniformes del personal (presentacionetsbpal).

. Chequear equipo de seguridad.

. Poseer el procedimiento de trabajo.

» 01 A WO DN P

. Reunir el personal técnico para dar lineamientosal®jo, antes, durante y al
finalizar la obra.

7. Levantar informacién técnica de los proyectos ardasante y al finalizar la
obra. Fotografia, reportes con antecedente.

8. Elaborar reportes técnicos de obra (completos).

9. Mantener informado al coordinador de proyectosisip@r general de
proyectos, tantos sus requerimientos, como dekadella obra.

10. Mantener disciplina del personal.

11. Coordinar con el cliente el proyecto para su ej@écuc



12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
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Coordinar con asistente de proyectos: el suminisiieoherramientas y
materiales al proyecto, transporte, etc.

Llevar bitacora de trabajo.

Llevar control del tiempo de trabajo del personal.

Asistir técnicamente de los técnico y auxiliares.

Asistir a los técnicos de alimentos, vivienda, $@orte, cuando sea
necesario.

Dar seguimiento a los proyectos y satisfaccioriahte.

Gestionar venta horizontal.

Revisar y controlar equipo, herramienta y eficiarag| personal.

Elaborar reportes de rendimiento y eficiencia agespnal.

Control de salud fisica y mental del trabajador.

Control sanciones y reconocimientos al personakpdrabajo.

Coordinar y relacionarse con otros jefes involuosad

Asistir en cualquier necesidad con sus supervigosespersonal a cargo.
Elaborar presupuesto de gastos para el proyectterfalas, herramientas,

equipo, anticipos y otros).

GERENCIA TECNICA
1. Realizacién de actividades fuera de la oficina

2. Uso de herramientas y maquinaria

3. Supervisién de proyectos

4. Gestion de atencion al cliente

5. Servicio personalizado
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ADMINISTRACION
Es la responsable por intermedio de la Gerencieef@knle ejecutar mediante la
contabilidad, recepcion ayudando a orientar y eégusniento al cumplimiento de los
objetivos y metas empresariales, asi como coordinplan de trabajo de las diferentes
unidades de la empresa que se detallan a contimuaci
a. Contabilidad
El Departamento de Contabilidad tiene las sige®fiinciones:
Llevar a cabo la recepcion y verificacion de loxuwoentos de ingresos y egresos
existentes, los registros contables para que tiwilia fiscalizacion de los activos,
pasivos, ingresos, costos, gastos mensuales y esesbacumulativas para la
presentacion de cada periodo fiscal.
b. Recepcion
Recibir visitas y arreglar entrevistas con habitidcausar buena impresion de la
compafia a favor de las relaciones publicas, sdiséinguir entre las personas que
visitan la compafiia, ser complice de todas lasst&reciones particulares tanto del jefe

como de la compafiia.

GERENCIA DE MERCADEO

1. Preparar planes y presupuestos de ventas toneantigenta los recursos disponibles.
2. Establecer metas y objetivos

3. Calcular la demanda y pronosticar ventas

4. Establecer estandares de desempefio y de mercado

5. Monitorear el procedimiento de ventas
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6. Marco Legal

La base legal es el fundamento juridico que rigeceilonar de cualquier organizacion, y
la empresa Hidrotérmica Service S.A. de C.V no a&sexcepcion, por lo antes
mencionado se cita el siguiente marco legal:

a. Constitucién de la Republica de El Salvador.
Decreto No.: 38 Diario Oficial No.: 234 Tomo No81 Fecha Emision: 15/12/1983
Fecha Publicacion: 16/12/1983 Fecha de Ultima Moatiién 30/09/2011
Por ello en cumplimiento la empresa Hidrotérmicaviee S.A. DE C.V., aplica con lo
que la constitucion de la Republica de El Salvaefiere en la Seccion segunda capitulo
II, del TITULO II; articulos del 37- 45.
Tiene como propasito hacer valer los derechos sipdasonas y las obligaciones de las
mismas, por lo que establece las condiciones yicglas laborales en el trato entre
patronos y los empleados, puesto que el trabajmaduncion social, que goza de la
proteccién del Estado, y no se considera articelacamercio. Asi mismo el Estado
controlara la calidad de los productos alimentigtfoss condiciones ambientales que
puedan afectar el bienestar y la salud de losdrates de la Republica ya que constituye
un bien publico.

b. Escritura de constitucion
Se ha convenido constituir una sociedad, en laadiutk san Salvador el dia doce de
marzo del afio dos mil nueve. Inscrita en el regided Comercio nimero 18 del libro
2,409
La cual se regira por lo siguiente:
NATURALEZA, REGIMEN DE CAPITAL, DENOMINACION Y NACI ONALIDAD
Es de naturaleza and6nima y sujeta al régimen ddéatamriable, de nacionalidad
salvadorefa y girara con la denominacion Hidrotéan8ervice Sociedad Anonima de
Capital Variable que puede abreviarse “Hidrotérm8svice, S.A. de C.V.” tendra
como domicilio la ciudad de San Salvador y podré&ldnturo abrir agencias, sucursales
empresas establecimientos y representacionesadquar lugar de la Republica o del

extranjero.
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con el acuerdo de cumplir con todas las leyes gugén para el buen funcionamiento
de la pequeiia empresa.

c. Cadigo de Comercio de la Republica de El Salvado
Decreto No.: 671 Diario Oficial No.: 140 Tomo Na28 Fecha Emision: 08/05/1970
Fecha Publicacion: 31/07/1970 Fecha de Ultima Moatiién 30/09/2011
El presente Codigo tiene como funcién primordiagireen cualquier actividad
relacionada con los actos de comercio y las cosasamtiles ademas la constitucion,
organizacion, la administracion, disolucion, licagthn, transformacion en este caso de
la pequefia empresa dedicada a prestacion de seniindustriales, también los
lineamientos para llevar y presentar de forma lémabntabilidad, cumpliendo con las
disposiciones contenidas en el reglamento y demgisldciones. Podran ejercer las
actividades industriales los salvadorefios por naatm y los centroamericanos
naturales, quienes tendran derecho a la protegcdistencia técnica del Estado.
La empresa en estudio cumple con lo establecidesta codigo pues por ser una
sociedad constituida rige sus actos de comerciolpogue este coédigo da como
lineamientos para tener el buen accionar de ella.

d. Ley de Impuesto Sobre la Renta
Decreto No.: 134, Diario Oficial No.: 242, Tomo N813, Fecha Emision: 18/12/1991,
Fecha Publicacion: 21/12/1991, Fecha de Ultima Kiatiion 04/10/2012
Tiene como finalidad lograr la eficiencia de la a@usiracion tributaria, a través del
establecimiento de disposiciones reglamentariadasncuales establecen que toda
persona natural o juridica que realiza actos odgede contenido econémico esté sujeta
al pago del impuesto sobre la renta. HidrotérmieeviSe, S.A de C.V. dedicada a la
venta de productos y servicios industriales espauesta a este gravamen puesto que es
un ente generador de ingresos, los cuales soniodbsgpor las ventas de los productos y
prestacion de servicios, por lo tanto debe candda utilidad obtenida el 25% en tal

concepto.
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La empresa Hidrotérmica Service S.A de C.V., cungue esta ley pues al finalizar
cada ejercicio fiscal presenta su declaracion pawder dar cumplimiento a lo

establecido por esta ley.

e. Ley de impuesto a la transferencia de bienenuebles y prestacion de
servicios

Decreto No.: 296, Diario Oficial No.: 143, Tomo N816, Fecha Emision: 24/07/1992
Fecha Publicacion: 31/07/1992, Fecha de Ultima Kizatiion 20/04/2012

Impone una tasa del 13% sobre las ventas o ingretos, debido a las operaciones de
transferencia, importacion, internacion, exportaciGonsumo de bienes muebles y/o
prestacion de servicios el cual se debera padsstatio cada fin de mes

Como esta ley establece la presentacion mensualedaraciéon de los impuestos
generados por los actos antes mencionados; la sanplidrotérmica Service, S.A de
C.V. hace la presentacion de la misma en las feghasestablece el Ministerio de

Hacienda.

C. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Antecedentes

El concepto de Clima Organizacional se ha ido dedando ya que fué
introducido por primera vez en psicologia induBtiganizacional, por Gellerman, en
1960 en su libro “People, problem and profits”. dlistante, de su estudio no existe una
unificacion de definiciones y metodologias que prma ciencia cierta elaborar una
clara definicion y distincion. El clima organizaca puede ser sentido por la persona
sin que sea consciente del papel y de los factques componen el mismo, las
descripciones varian desde factores organizac®nplaramente objetivos, como
estructura, politicas y reglas, hasta atributoscipiglos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo, lo que hace dificil el pgso de medicién del clima dentro de las
organizaciones.

El clima organizacional ha sido un tema de intedesde los afios 80°s hasta

nuestros dias y ha dejado de ser un elementodaiga las instituciones para
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convertirse en un componente de relevante impddastratégica, se considera que es
la base que encamina a las empresas hacia el éxito.

Estas ideas reaccionan a diversos factores rekansncon el trabajo cotidiano;
el estilo de liderazgo del jefe, la relacion comesito del personal, la rigidez, flexibilidad
de la organizacion, las opiniones de otros, su@mg trabajo, las coincidencias o
discrepancias que tenga la realidad diaria. ESpscios son los que van a conformar el
clima de la organizacion, es decir, el clima oizgarional®

Dentro del estudio del clima organizacional existeas enfoques: el estructural y
el subjetivo.

El estructural, describe el clima organizacionainoo el conjunto de factores
permanentes que definen y estructuran una orgadeg@fectan el comportamiento de
las personas que trabajan dentro de ella, hacignagtuta y diferente. Dentro de las
variables estructurales objetivas que mas se tienecuenta para el estudio del clima
son: el tamafo, la estructura organizacional @gria), la complejidad de los sistemas,
la pauta de liderazgo y direcciones de metas. 8sidera que el enfoque estructural es
mMAas objetivo porque se basa en variables que swtazdes dentro de la organizacion y
definidas por la direccidon de la misma.

El subjetivo, describe el clima organizacional énminos de la opinion que el
empleado se forma de la organizacion. Dessler (18a@$ado en Halpin y Crofts dice,
por ejemplo, que un aspecto importante del climalessprit, término que indica la
percepcion que el empleado tiene de que sus nadesidociales se estan satisfaciendo
y de que esta gozando del sentimiento de la labuoplida. Otra dimension que describe
es la consideracion, término que refleja hasta mud&o el empleado juzga que el
comportamiento de su superior es sustentador oienabmente distante. Considera que
otras dimensiones subjetivas del clima son la id@ch el alejamiento y la
obstaculizacion.

8Gibson James L. Ivaneevich John M. Donelly Jame&ds. Organizaciones: Comportamiento, estructuraggsos. 122
Edicién, Editorial McGraw-Hill Interamericana, Méxi 2006.

® Milena Mufioz, Claudia y otrosJima organizacional en la universidad del valfeg 2012.
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2. Definicién de clima organizacional

“El clima organizacional se refiere al conjunto mtepiedades medibles de un
ambiente de trabajo, segun son percibidas por gsigabajan en él. Es una percepcion
psicolégica que las personas hacen en una orga@mzaobre algunos factores internos
que inciden positivamente o negativamente en legpeion de su ambiente labord}”.

Para las empresas resulta importante medir y comboiima organizacional, ya
gue este puede impactar significativamente lodteeins.

“Numerosos estudios han indicado que el Clima Qegaional puede hacer la
diferencia entre una empresa de buen desempefiia geobajo desempefio”. Segun blog
de monografias.cor002), “Es la cualidad o propiedad del ambientganizacional
gue percibe o experimenta por los miembros de darozacion y que influye en su
comportamientc™

Ademaés el clima organizacional se refiere al antbienterno existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamerdddigl grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las praxggsdmotivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos degn@acion que desencadenan diversos
tipos de motivacion entre los miembros. Por coneige, es favorable cuando
proporciona la satisfaccién de las necesidade®opales y la elevacion de la moral de
los miembros, y desfavorable cuando no logra satsfesas necesidades. El clima
organizacional incluye en el estado motivaciondadepersonas y vicever¥a.

Los seres humanos estan continuamente implicadoslgeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional sEqmede definir como un estado de
adaptacion. Tal adaptacion no solo se refiere aalisfaccion de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a las&attion de las necesidades de

pertenencia a un grupo social de estima y autdzesabn.

10 Alexis Serrano, Administracion de Personas (El&ddv: UCA Editores, 2007), p. 160.
Y jalberto Chiavenato, Administracién de Recursombiuos (México: Mc Graw- Hill, 2007), p. 58.
2 |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursombiuos(Bogota: Mc Graw- Hill, 2000), p. 86.
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La frustracibn de esas necesidades causa probldeaglaptacion. Como la
satisfaccibn de esas necesidades superiores depgmartieularmente de aquellas
personas que estan en posiciones de autoridadjyerdy resulta importante para la
administracion comprender la naturaleza de la adapt y desadaptacion de las
persona’®

El Clima organizacional se refiere a las carastieds del medio ambiente de
trabajo que son percibidas directa o indirectamgrie los trabajadores que se
desempefian en ese medio Yy tiene repercusiones @ntlucta laboral. Siendo una
variable interviniente que media entre los factode$ sistema organizacional y el

comportamiento individual en la organizacién.

3. Importancia del clima organizacional
La especial importancia reside en el hecho de dumraportamiento de un
trabajador no es una resultante Unica y exclusingande los factores organizacionales
sino que depende de las percepciones que tengambaéénte en que se desenvuelve,
por tanto es necesario para la direccion de laniggeidn conocer en que circunstancia
se estén desarrollando las relaciones laboralesegpérsonales. De no contar con un
recurso humano calificado y motivado, es dificitester una contribucion efectiva al

logro de los objetivos de la organizacion.

4. Objetivo del clima organizacional

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida entrabajo (fisico —
Ambiental), mejorando su desempefio, que contrituibéindar un mejor servicio a las
personas. Por cuanto al hacer la evaluacion delaclbrganizacional, se obtienen
resultados que permiten hacer recomendaciones glastgue inciden en la mejora

continla de la calidad en el servicio ofrecidossausuarios.

13Idalberto Chiavenato, Administracion de Recursoméinios (México: Mc Graw- Hill, 2007), p. 58.
4 Aporte del grupo de investigacion
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5. funciones del clima organizacional
Las funciones principales del Clima Organizaciosah las de satisfacer las
necesidades y mantener el equilibrio emocional o@og los miembros de la

organizacion.

Ademas, el Clima Organizacional no solo se refiaréa situacion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino #amaila necesidad de pertenencia, de

estima y de autorrealizacion.

Asi mismo, cuando las funciones principales dein@lino se cumplen, causan
muchos problemas de adaptacion puesto que lazxaiish de ellas depende de otras
personas, particularmente de aquellas que tiertenidad y por tanto resulta importante
para la administracion comprender la naturalezad#ptacion y desadaptacion de las

personas que integran la organizacion.

Por ultimo, el Clima Organizacional estad intimameehigado al grado de
motivacion de los colaboradores, ademas con lariexméa esta comprobado que la
motivacion influye grandemente en el tipo de clign@n el éxito o fracaso de los

objetivos empresariales.

6. Caracteristicas'”

El clima organizacional tiene ciertas caracterdstique se da al interior de las
organizaciones, ademas trae como consecuencia tigagion a las personas en las
organizaciones y la manera como estos se deseewwadntro de la misma, por lo tanto
genera varios factores como: responsabilidad epstos de trabajos, la recompensa y
la cooperacion. Asimismo, se establece un conjutgo caracteristicas del clima

organizacional, las cuales son:

B Dario Rodriguez. Diagnéstico organizacional. (B&ién. editorial alfa omega, Universidad
Catolica de Chile, 1999), p. 160
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v El clima hace referencia con la situacion en qeeetilugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que define el climaaspectos que guardan relacién con el
ambiente laboral.

v El clima de una organizacion tiene una cierta pagnaia, es decir que a pesar
de los cambios que pueda experimentar por diveiszsciones, este tiende a presentar
una cierta estabilidad, con cambios que seanvatagnte graduales.

v El clima organizacional tiene un fuerte impactoredbs comportamientos de los
miembros de la empresa. Esto indica, que un busradrae como consecuencia una
mejor disposicién de los individuos a participativacy efectivamente en el desempefio
de sus tareas.

v Una organizacion con un buen clima desarrollalendé/iduo un mayor grado
de identificacion y compromiso. En el caso contratina organizacién con un clima
deficiente no puede esperar un alto grado de ftadion de sus miembros.

v En una organizacion el clima es afectado por éosportamientos y actitudes de
los miembros de la misma y este a su vez afecteoslicomportamientos y actitudes.
Esto indica que en la manera en que un individuoilpe que el clima laboral es bueno,
este sin darse cuenta contribuye con sus compamémsi a que dicho ambiente sea
agradable, por otro lado muchas veces las perspeaperciben un mal clima, realizan
criticas amargas acerca de este y sin darse cgast@on eso contribuye a empeorar
dicho clima.

v El clima es afectado por las distintas variablsgueturales, entre ellas se
encuentran: el estilo de direccion, politicas, ptade gestion, sistema de contratacion y
despidos. De igual forma, dichas variables puederseg afectadas por el clima
generandose asi un circulo vicioso del que muobesswesulta dificil salir.

v El ausentismo y la rotacion excesiva pueden sgicadores de un mal clima
laboral. Esto indica que en una institucion colmsahiveles de ausentismo entre los
miembros existe un clima organizacional desmejgraghb que no existe en los

individuos la satisfaccion en la realizacion dabsjo.
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7. Estrategias para lograr un buen Clima Organiza@nal
Las estrategias utilizadas para lograr un buena{rganizacional pueden ser:
v Compromiso de los niveles de direccion para loger buen Clima
organizacional. Es decir, orientar esfuerzos pageal un mejor clima organizacional.
v Mantener una comunicacion transparente a todosilades basados en datos
reales. De esta manera, se asegura que los pragapases funcionen adecuadamente.
v Entender la empresa como un todo. No se deberuafecdmbios, solamente en
unos departamentos de la institucion de maneradaisino que el cambio hacia el clima
laboral debe generalizarse para toda la organizacié
v Definir, comprender y alcanzar objetivos clarosogta; mediano y largo plazo.
La mejora del clima organizacional tiene una ddmacelativamente prolongada, por lo
gue se deben asignar indicadores de progreso quiefa comparar los logros
obtenidos, como por ejemplo cada cierto periododsbe de evaluar el Clima
Organizacional y realizar comparaciones de estds es@luaciones anteriores que
permitan verificar si el grado de satisfaccion de ¢mpleados respecto a los factores

evaluados ha disminuido, mantenido o aumentado.

D. MODELOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Para realizar estudios del clima organaaal existen algunos modelos que
serviran de referencia para comprender los elerseqie se involucran dentro de una
organizacion, dado que el clima organizacional daastrecha relacion con diversos

factores organizativo¥.

1. Modelo de Clima Organizacional propuesto por Kat y Kahn.
Este modelo de Clima Organizacional tiene un moake influencia a través del
lider que vincula al grupo de trabajo con el reltda organizacion, ademas los factores

gue influyen en el clima de la organizacién jurta as actividades de los propios

16 Martinez, Ismael de JesUs y otros. Disefio de unduéte evaluacion de clima organizacional,
Aplicado en el ministerio de turismo de el salva@gio 2010. UES

7 Mario Barahona y otros. “Estudio y Disefio de ur@ppesta metodolégica para evaluar el Clima
Organizacional en la Alcaldia Municipal de Cuscatago”. UES, Afio 2009.



21

miembros del grupo, determinan los resultados @mnates, la satisfaccion de los
miembros y las condiciones en las cuales debe operk jerarquia cualquier grupo de

trabajo.

2. Modelo de Clima Organizacional propuesto por Andrson.

Este modelo de Clima Organizacional de Anderse enfoca en la busqueda del
Clima Escolar e identifica cuatro concepciones queden ser consideradas como
posturas teoricas de partida:

v Clima entendido como agente de presién ambientallpéo por los alumnos o
estudiantes.

v Clima como funcién de las caracteristicas tipietod participantes.

v" Clima como funcién de las percepciones y actitultelos profesores.

v" Clima entendido como calidad de vida dentro detroesscolar.

3. Modelo de Clima Organizacional de Evan

Evan, ofrece un modelo de Clima Organizaci@npartir de la consideracion de
la organizacion como un sistema abierto. Una sdeeinfluencias externas tiene
repercusiones sobre el clima aunque al mismo tieégp® es el resultado de procesos
internos en la propia organizacion.

Un elemento basico son los fines de la orgainala toma de decisiones tiene
como resultados la eleccién de tecnologias, lacteade unidades funcionales y
establecimiento de normas. Como consecuencia emgrgesstructura de estatus de
caracter jerarquico y asignacion de roles. Esassrsitla a los diferentes miembros en
una red de relaciones con otros miembros que ejénfleencias sobre su desemperio.
Ese desempefio tiende a afectar a la distribuciGeasnpensas. Las recompensas les
llevan a evaluar el caracter de la organizacione psoceso de evaluacion da como
resultado la configuracion de clima organizaciopeaicibida. Esa percepcion influye
sobre el desempefio organizacional y determina lasemncion de los fines

organizacionales, gue nuevamente inician el ciclo.
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4. Modelo de Clima Organizacional de Gibson y Cotb

Este modelo plantea que el clima organizaciieak un enlace con la conducta
humana, estructura y procesos de organizacion. Asiexplica que el clima va mas alla
de las dimensiones de las personas y de los grumeactando directamente en el
resultado del desempefio organizacional.

Cuando se cambian las variables de conduatacasta o proceso, el clima de la
organizacion puede recibir una influencia positiva@egativa en el desempefio laboral.
Estos cambios al realizarse desde los altos matelt@s organizaciones, llevan a pensar
en la importancia que tienen los responsablesd®simandos, es decir, en ellos recae
el buscar alternativas de desarrollo organizacienationde se realicen acciones para

mejorar el ambiente de la organizacitn

E. TIPOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
A continuacion se presentan algunos de los pritespa&limas que pueden ser

encontrados en las organizaciones.

1. Sistema I: Autoritario-Explotador

Es aquel en que la organizacion no tiene aoréi en sus trabajadores. Las
decisiones y objetivos se toman en la cima de darozacion, los empleados laboran
bajo el temor, de castigos y amenazas, la comuditade la direccion con su
empleados solo existe de forma de 6rdenes e iogings. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, degoastile amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Y la satisfaccion de las necesidaiempece en los niveles psicoldgicos
y de seguridad. Las pocas interacciones que existdére los superiores y los
subordinados se establecen con base en el mieddestonfianza. Aunque los procesos
de control estén fuertemente centralizados endpidé, generalmente se desarrolla una
organizacion informal que se opone a los finesaderjanizacion formal. Este tipo de

clima presenta un ambiente estable y aleatorid gnesla comunicacion de la direccion

18 Martinez, Ismael de Jesus y otros. Disefio de unduoéte evaluacion de clima organizacional,
Aplicado en el ministerio de turismo de el salvadéio 2010. UES
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con sus empleados no existe mas que en forma detrdies y de instrucciones

especificas.

2. Sistema II: Autoritario-Paternalista

Este tipo de clima permite a la direccion tdaeonfianza condescendiente en su
trabajadores, la mayor parte de las decisionesnsart en la cima, pero algunas veces se
toman en los niveles jerarquicos inferior. Estgaueas con las necesidades sociales de
sus empleados. Las recompensas y algunas veocesstagos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores.iti@sacciones entre los superiores y
los subordinados se establecen en condescendasrcizafie de los superiores y con
precaucion por parte de los subordinados. Aungsigilocesos de control permanecen
siempre centralizados en la cima, algunas vecekelsgan a los niveles intermedios e
inferiores. Puede desarrollarse una organizacit@nnral pero ésta no siempre reacciona
a los fines formales de la organizacion. Bajo #ptede clima, la direccion juega mucho
con las necesidades sociales de sus empleadogegem, tsin embargo, la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estruddura

3. Sistema llI: Participativo-Consultivo

Es aquel que toma las decisiones en la ciera, Ip permite a los subordinados a
gue tomen decisiones mas especificas en los niwelegores. La direccion tiene
confianza en sus empleados, la comunicacién egpdaléscendente, las recompensas
son mayores Yy los castigos ocasionales y cualgqupicacion se utilizan para motivar a
los trabajadores; se trata también de satisfacenacesidades de prestigio y de estima.
Hay una cantidad moderada de interaccion de tigmergar-subordinado y, muchas
veces, un alto grado de confianza. Los aspectosrtaries de los procesos de control
se delegan de arriba hacia abajo con un sentimamt@sponsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Puede desarrollarse ugantacion informal, pero ésta puede
negarse o resistirse a los fines de la organizadite tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administraee da bajo la forma de objetivos

por alcanzar.
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4. Sistema |V: Participativo-En Grupo

Es aquel donde los procesos de toma de deessiestan dispersos en toda la
organizacion y bien integrados en los niveles, dmcidon entre la direccién y los
empleados son buenas, la comunicacion es latestals Estan motivados a participar en
el alcance de sus objetivos y metas, existe uaaiéel de amistad y confianza entre los
superiores y los subordinados. La comunicacion @eochace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forreaallailos empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion,r g establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métododrdbajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Hay mualesponsabilidades acordadas en los
niveles de control con una implicacion muy fuerte lds niveles inferiores. Las
organizaciones formales e informales son frecuestd¢gnias mismas. En resumen, todos
los empleados y todo el personal de direccion faroraequipo para alcanzar los fines y
los objetivos de la organizacion que se establdmgo la forma de planificacion
estratégica.

Los sistemas | y Il, se relacionan con el climara®o representado a una
organizacion burocratica y rigida donde los trad@jes se sienten inseguros e
insatisfechos en relacion con el trabajo y comsitucion.

Los sistemas Ill y IV, corresponde al clima atmedonde en la institucion se
observa con dinamismo, con capacidad para logeam&tas y objetivos e pretendiendo
satisfacer las necesidades sociales de sus emgplaatdoactuando en el proceso de
tomar decisione¥

% Martinez Ruiz, Rosa y otros, propuesta metodoldgéra la evaluacion del clima Organizacional, gerenita fortalecer el
ambiente laboral en la alcaldia municipal de Aytépeque de San Salvador, afio 2011.UES
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F. FACTORES MAS RELEVANTES PARA FOMENTAR Y CUIDAR E L
DESARROLLO DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL ADECUADO:

1. Ambiente fisico.

El Ambiente Fisico de Trabajo, es uno de los fastaque afectan el Clima
Organizacional en cualquier organizacion, ya queedsstencia inadecuada de las
condiciones fisicas de las instalaciones dondeeabzan las actividades de campo
como lo son la temperatura, el ruido, la iluminacifugares de descanso, servicios
sanitarios, pueden contribuir negativamente alrdpsé@o en el trabajo, y son fuentes de

desmotivacion que perjudicard la consecucion dektas y objetivos de la empresa.

Asi mismo, el Ambiente Fisico de Trabajo se defiommo: " El lugar o espacio fisico

determinado, que se asigna a un colaborador o gpapa que desarrollen sus labof@s"

2. Organizacion.
La organizacion esta conformada por un sistematiledades conscientemente
coordinadas formado por dos 0 mas personas; laecacipn entre ellas es esencial para
la existencia de la organizacion, hace referentaceaistencia de métodos establecidos
de organizacion del trabajo. Se promueven los egyipr proyectos. Segun blog
wikipedia.es (2012).

El proposito de la organizacion es lograr esfuerzosrdinados por medio de la
definicion de las relaciones entre las tareasaytaridad. Organizar significa determinar
quién hace qué y quién informa a quién. Existemples innumerables de empresas
bien organizadas que compiten éxito (y que en algwasos derrotan) contra empresas
mucho mas fuertes, pero menos organizadas. Unaesapren organizada cuenta por lo
general, con gerentes y empleados motivados y aomgiidos con el logro del éxito de
la empresa. Los recursos se distribuyen de manéseefitaz y se utilizan de modo mas

eficiente en una empresa bien organizada que earapeesa desorganizatfa.

20 . L
Definicién del grupo de investigacion.
!David. Fred R., Conceptos de administracion egliieaéda. edicion. Pearson Educacion, INC., Méx@a3 Pag. 130
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Organizar implica establecer autoridad directf/a.

3. comunicacion

Todas las personas buscamos un entendimiento miitgonces comunicacion
es la transmision de informacion y entendimienti@eés del uso de simbolos comunes.

En el mundo de las organizaciones no es dificibetrtar que muchas de ellas
han fracasado en sus intentos por implementar gmogg de cambio 0 estrategias de
mejoramiento, en algunos casos porque sus sistdma@®municacion tanto internos
como externos han sido muy deficientes o lo queees no han existidd.

De lo antes mencionado surge la necesidad de tomgren cuenta este factor
pues el no saber comunicar nuestras ideas y regeatds entre los empleados puede
dar lugar a crear actitudes negativas que detersrelima organizacional y por ende la

no contribucién al alcance de metas y objetivoppestos por la empreé4.

4. lgualdad.
Este es un valor que mide si todos los miembrds @enpresa son tratados con
criterios justos. La escala permite observar sstexalgun tipo de discriminacion. El
amiguismo Yy la falta de criterio ponen en peligr@mbiente de trabajo sembrando la

desconfianza y el rencor.

5. Liderazgo.

Se define como la capacidad que tiene una persoadqyrar que otras los sigan
con entusiasmo en el logro de determinados obgti@si como que se coordinen
eficazmente para ello; todo con base en la cordigne les infunda en su habilidad para
persuadirlog®

22 \Welsch Hilton Gordon Rivera, Presupuestos plardfioay control, 6a edicién Pearson Educacion Mégiea5. Pag 5.
> pe Reyes Guzman Adriana Patricia, La Comunicacinocherramienta gerencial. Bogota. Ecoe, Edici@086

2 Aporte del grupo de investigacion

2% william B. Werther, administracién de personal yRecurso Humano, McGraw-Hill, México 1991. Pag. 290
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6. Motivacion
“La motivacién es un término general que se apéictodo tipo de impulso,
deseo, necesidades, aspiraciones, y fuerzas ssiffar
Se define también como el proceso de influir en pgassonas para lograr

objetivos especificoS.

7. Relaciones.
El grado de madurez, el respeto, la manera de doarse unos con otros, la
colaboracion o la falta de compafierismo, la cozBamodo ello son aspectos de suma
importancia. La calidad en las relaciones humameasral de una empresa es percibida

por los clientes.

8. Trabajo en equipo

Pequeiio numero de personas con habilidades compukmas, que se
comprometen en un conjunto comun de metas las queossideran mutuamente
responsables.

Trabajar en equipo implica compromiso, no es S@o ektrategia y el
procedimiento que la empresa lleva a cabo paraazdcanetas comunes. También es
necesario que exista liderazgo, armonia, respditshi creatividad, voluntad,
organizacion y cooperacion entre cada uno de lasnimios. Este grupo debe estar
supervisado por un lider, el cual debe coordingartdaeas y hacer que sus integrantes

cumplan con ciertas regl&.

*® Harold Koontz: Administracién una Perspectiva Gld# edicion Mc Graw Hill
7 Richard Daft, Management, 3a. Edicién (Orlanda, Btyden Press 1993): 512.
28 www.degerencia.com/temal/trabajo_en_equipo
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9. Reconocimiento.
Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecheecapla apatia y el clima
laboral se deteriora progresivamente.
Lo mas recomendado para evitar esta situacion @sagempresa cuente con un sistema

de reconocimiento del trabajo bien hecho.

10. Remuneraciones.

El sistema de remuneracion es fundamental paraueh lclima laboral. Los
salarios medios y bajos con caracter fijo no cbaoyen, porque no permiten una
valoracién de las mejoras ni de los resultadosasignacion de un salario inmévil,
inmoviliza a quien lo percibe. Las empresas cortipat han creado politicas salariales
sobre la base de parametros de eficacia y deadssljue son medibles. Esto genera un

ambiente motivado hacia el logro y fomenta el aziue

11. Otros factores.
La formacion, las expectativas de promocion, laugdgd en el empleo, los
horarios, los servicios médicos, entre otros, santofes que también inciden

fuertemente en el clima laboral. Segun blog sogenéneur.com (2012).
G. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Definicion.
Es un instrumento mediante el cual se miden losirsEmtos, percepciones
hacia su trabajo y hacia la institucion en generdd, vez, estima el impacto que tiene el

trabajo en las actitudes, conductas y valores sledbajadorés.

29Adriém Furnham, psicologia organizacional, el corguiento del individuo en las organizaciones, atfmega,
mexico,2001.P4g. 613
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2. Importancia.
Realizar evaluaciones del clima organizacionaleesuwima importancia ya que se
basa en la influencia que este tiene en el comp@tdao de los miembros de una
determinada organizacién, a través de percepclasasiales condicionan los niveles de

motivacion laboral, el rendimiento profesional,reritros.

3. Objetivo.
El objetivo que se persigue con la evaluacion lil@acorganizacional es:
Valorar el impacto que tiene el trabajo en los redpactitudes, satisfaccion, liderazgo,
entre otros; a través de un cuestionario para ifasedtes areas que constituyen una

organizacion.

4. Métodos para evaluar el clima organizagnal
Para medir evaluar el clima organizacional sezatilivarias técnicas entre las que se
encuentran: cuestionarios, entrevistas, observesiditectas, analisis de indicadores de
la organizacion.
Estos métodos son aplicados en la practica de dwugerlas caracteristicas de la
organizacion y de los objetivos que se persigas. digestionarios son de empleo muy
generalizado por lo que profundizaremos su estudisdlo con su descripcion sino con
algunas de sus caracteristicas y observaciones gjemplos de aplicacion.
Cuestionarios
Como se planted son de gran aplicacion, y consistela confeccion de preguntas o
afirmaciones escritas que expresan aspectos dspscifelacionados con la
organizacion, es recomendable que las mismas abaitieciones actuales, asi como
futuras para perfilar el ideal ansiado. Una orgaeiém es un sistema conformado por
subsistemas por lo que otro aspecto importanteems ten cuenta los mismos, por
ejemplo: areas, departamentos, unidades, persendireccion, personal no directivo,
trabajadores simples, profesionales, y otros eléssede acuerdo a los intereses u

objetivos que se persigan y a las caracteristieda drganizacion. El cuestionario debe
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ser llenado de forma andénima y aplicado a un gde@ersonas que caractericen una
muestra representativa para que el andlisis seazeficon resultados fidedignos.
Cuestion de trascendencia determinante lo conetitay elaboracion (disefio) del
cuestionario el cual debe tener las preguntas rmafiones suficientes que permitan
evaluar cada aspecto o dimensién con la profundidgderida, incluidas el nivel real
gue se desea medir, la precision del enfoque pagacqn la aplicacion de distintos
ensayos a una misma persona los resultados sedlarssm el procedimiento de
medicion debe ser homogéneo para poder estableneexactitud las comparaciones;
contemplar los aspectos especificos, sin descudtlars que son comunes en la
organizacion como el apoyo de los jefes, remun@naeiincentivos, cOmo se establece
la comunicacion entre jefes y colaboradores, yeemstos Ultimos, si se permite un
grado de autonomia razonable.

Esta técnica permite acceder a gran informacida muchas personas a la vez y
en un tiempo reducido, por lo que es poco costosueaplicacion. Posibilita ademas

enfoques homogéneos para obtener resultados adscuad

Entrevistas

Las entrevistas conforman otro método para mediinea organizacional que se
utiliza con frecuencia por la cantidad de datogdios que se pueden obtener, asi como
la posibilidad de profundizar directamente conrgteyvistado sobre distintos aspectos e
incluso algunos que surjan en el momento de laeesta. Es posible también la

realizacion de entrevistas a un nidmero considedebbntrevistados.

Para que alcance un maximo de eficacia y eficeedeben observarse una serie
de aspectos que son muy importantes como: preparadecuada de la entrevista
confeccionando una guia que no permita caer empaovisacion; los entrevistadores
ademas de poseer determinadas condiciones persqpala el trabajo deben estar
correctamente preparados; seleccionar las dimessiorvariables que se correspondan

con las caracteristicas de la organizacion y esténde con los objetivos de la tarea,
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para poder cotejar y contrastar las respuestaslicaxpcon profundidad a los

entrevistados los objetivos que se persiguen gdadiciones e importancia del trabajo.

Observaciones directas

El método se basa en la observacion directa thbta que realizan y como lo
realizan los trabajadores de la organizacion dartoda la jornada y por periodos que
abarquen ciclos completos, con el objetivo que stagen situaciones relevantes, asi
como no tener en cuenta aspectos extraordinariesnqusean interesantes para el
objetivo que se persigue de medir el clima organmireal.

Elemento esencial son los observadores que deftan eonstituidos por un
personal de alta calificacion, experiencia, conacafad de observacion y formados
especificamente para la tarea de medicion del clima

Por la cantidad de observaciones, las areas dues @#orir, la preparacion y el

tiempo empleado es un método con elevado costo.

Analisis de indicadores

Este método objetivo y con la posibilidad de obtecon facilidad los datos
necesarios, se utiliza como elemento para una madiadirecta del clima y de
complemento y de apoyo de otro método utilizado.

Los datos son los de los informes o planes gesseidd la organizacion entre
ellos.: informes de ausentismo y de fluctuaciomagion) de la fuerza de trabajo, planes
de trabajo, y otros.

Como linea general con la utilizacién de cualquiétodo, es necesario que los
gue realicen el trabajo de medicibn o evaluacioh aena participen en otras
actividades de la organizacion como: reunionesse&jos de direccion, asambleas, etc.,
con el objetivo que los mismos pueden adquirir m¥@&s de las relaciones entre
directivos y trabajadores en general, como es lauoicacion entre ellos, si son
escuchadas, atendidas y tenidas en cuenta susrmgsrny sugerencias, la aceptacion de

los jefes por los colaboradores, como se ejecuterticio de la critica y el tratamiento
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gue se le da a los errores de los trabajadore$,0g muchos aspectos que pudieran
sefalarse.

No se descarta la utilizacién de métodos combinitos

5. Procedimiento para hacer la evaluacion

Para ésta evaluacion es necesario determisafatdores a evaluar dentro del
Clima Organizacional, que se utilizaran para conetestado en que este se encuentra,
los factores pueden variar de acuerdo a los pradesmdebilidades que presentan cada

organizacion.
El proceso para la realizacion del diagnostico estdormado por los siguientes pasos:

Paso 1: se entrega una encuesta a cada colabdeadoal contiene preguntas por cada

componente.

Paso 2: Cada una de las opciones se enumeraraalel ginco las cuales deberan ser

marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

Paso 3: Se asignan los valores que van del urio@ a cada opcion de la pregunta en
el caso de que la redaccién de ésta sea en forgaive de lo contrario los valores

seran del cinco al uno.

Paso 4: Se suman los puntos acumulados correspteslia cada una de las casillas

marcadas por encuestas.

Paso 5: El total de puntos acumulados por encusditadual se anotara en la primera

pagina de la encuesta correspondiente.
Paso 6: Sumar el puntaje acumulado de las encysstéector.
Paso 7: Se realiza un analisis por cada uno dadtares.

Paso 8: Se utilizard una matriz por factor en lal @ identifique cada una de las
interrogantes, la frecuencia y puntaje de cada dmaéstas, asi como el total de

frecuencia y de puntos obtenidos.

30 \www.gestiopolis.com
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Paso 9: Utilizar la siguiente férmula para deteanial estado en que se encuentra el

clima organizacional.

C.0.= X

(FG)N)

En donde:

>x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de ttadasncuestas
F = Representa el total de preguntas en cada dacues

5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 10: multiplicar por 100 el resultado de lanidla anterior y ubicar el porcentaje
resultante en un intervalo correspondiente al sigei cuadro; Reflejando el estado del
clima organizacional en que se encuentra la orgaidia.

CUADRO DE PORCENTAJES

ESTADO INTERVALO

ESTADO INTERVALO

CRITICO 0 -50%
BAJO 50.1 — 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1 — 90%
OPTIMO 90.1 — 100%

Estado de Clima Organizacional

Paso 11. De acuerdo al estado que ha dado contadesise establecen las pautas de

control, a fin de conocer el significado del nigel Clima Organizacional que ha dado
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como resultado la encuesta, para tomar las medetassarias para mejorar o mantener

en optimas condiciones el Clima. Segun blog gesligpgom (2012).

ESTADO PAUTAS DE CONTROL
Cuando el clima organizacional da como resultadibicor
CRITICO significa que el clima organizacional se encuemnapésimo
estado y que es necesario tomar acciones urgeargesngjorarlo.
Cuando el clima organizacional da como resultadadesbajo,
BAJO significa que el clima organizacional se encuentedo y que es
necesario tomar acciones a corto plazo para méjorar
Cuando el clima organizacional da como resultadtades
PROMEDIO promedio; significa que el clima organizacionaleseuentra en
estado de deterioro y que es necesario tomar asciancorto
plazo para reforzarlo.
Cuando el clima organizacional da como resultadtades
DESTACADO  destacado; significa que el clima organizacionakseuentra en
muy buenas condiciones, que los niveles de inaatigfn son
bajos, los planes de accidn en este rango sog@ i¢azo.
Cuando el clima organizacional da como resultattdesoptimo;
OPTIMO significa que los empleados en la organizacion etieruna
satisfaccion total y que los mecanismos de direchen sido los

apropiados.
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6. Acciones a seguir para fortalecer el clima orgezacional*
De acuerdo, al estado del clima organizacionalcoritbajo, promedio, destacado y
Optimo se establece acciones para mejorar la gtuactual, entre éstas se encuentra:
a. Si el estado del clima da como resultado critésodecir que se encuentra en pésimo
estado y es de tomar acciones urgentes para nej@aldebera tomar las acciones
correctivas siguientes:

v" Que el estilo de liderazgo que se ejerza sea niisijpativo que autoritario, para
gue el empleado sienta confianza con sus supenosessienta comprometido
con la organizacién y sus objetivos.

v" Que exista clima participativo en grupo, existieptiena confianza por parte de
la direccion, percibiendo la integracion en todissrliveles jerarquicos.

v" Que el estilo de direcciéon sea democratico pagtip para que no exista un
clima laboral tenso y de esta manera el empleaddgponer toda su iniciativa
y creatividad en la realizacion de sus actividades.

b. Si el estado del clima d4& como resultado bajalexssr se encuentra malo y es
necesario que la direccion tome acciones a coarogbara mejéralo y debera tomar en
cuenta las siguientes acciones correctivas:

v" Que la direccién tome en cuenta en el procesorda tte decisiones la opinion
del empleado, ya que esto lo hara sentirse impertanidentificado con la
empresa.

v" Que la direccién se preocupe por impulsar progradeasapacitacion en el nivel
de motivacion para mejorar las relaciones intepates de los empleados y de
desarrollo gerencial para reforzar la cultura oizasional.

v' Implementar seminarios para fortalecer los valomisigidos hacia el
cumplimiento de los objetivos de la empresa.

c. Si el estado del clima d& como resultado promesdidecir se encuentra en estado de

deterioro es necesario que la direccion tome aesiarcorto plazo para mejoéralo:

3 Nelys del Carmen Ayala del Cid, y otros. Sistemawiuacion del clima organizacional en el areaiaidimativa del
Hospital Nacional de la Unién. Trabajo de graduadidiversidad de El Salvador, El Salvador 2002.
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v' Que exista una buena comunicacién en todos lodesiyerarquicos para que
exista un ambiente agradable dentro y fuera demfaesa.

v" Que el jefe se preocupe por tomar en cuenta angdeados en la elaboracién
de los planes futuros de cada departamgrdm que se sienta importante y de
esta manera se aumente la satisfaccion laboral.

d. Si el estado del clima da como resultado dedtaceal clima organizacional se
encuentra en muy buenas condiciones, los niveldasdg¢isfaccion son bajos, con los
gue se tomaran las siguientes acciones para rdfisza

v' Que se mantenga un liderazgo participativo dondamglleado sienta confianza
con la direccion de la empresa y compromiso.

v" Que se mantenga un ambiente fisico de trabajo adealonde le proporcione al
empleado satisfaccion y seguridad en su trabajo.

e. Si el estado del clima da como resultado 6pteénodonde los empleados en la
organizacion tienen una satisfaccion total se tédmlas siguientes acciones para
mantenerlo:

v' Mantener un clima propicio que contribuya a mejodas relaciones
interpersonales de los empleados, mejorando ehges® laboral.

v" Que el empleado se sienta Util, ya que esto legpcama un sentido de valor
personal haciéndolo sentir que la organizacionrsegopa realmente por sus
necesidades

v Que exista una calidad de liderazgo, generando radogde confianza y
compromiso por parte del empleado en la realizad#sus actividades.

32 Nelys del Carmen Ayala del Cid, y otros. Sistemawiuacion del clima organizacional en el areaiaidimativa del
Hospital Nacional de la Unién. Trabajo de graduadidiversidad de El Salvador, El Salvador 2002.
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CAPITULO Il
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS PEQUEN®S
EMPRESAS SUBSECTOR SERVICIO INDUSTRIAL DEL MUNICIBI DE SAN
SALVADOR.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El propdsito de realizar un Diagnéstico de la agitdn actual del Clima
Organizacional en las pequefias empresas del sobsectvicio industrial, ubicadas en
el municipio de San Salvador, es para conocer leepeidon que tienen los empleados
del ambiente interno en el cual desempefan susebo proponer un Sistema de

evaluacién del clima organizacional para el fodimhgento del desempefio laboral.

B. OBJETIVOS

1. General

Realizar un diagnéstico del clima organizaciomal las pequefias empresas del
subsector servicio industrial, ubicadas en el mprae San Salvador, para determinar
el nivel de satisfaccion actual de los trabajaderegrca de su ambiente de trabajo y
definir acciones que ayuden a mejorarlo.

2. Especificos

1. Recopilar informacién a través de técnicasstrimentos de recoleccion de
datos para conocer el estado del Clima Organizaciem las pequefias empresas del
subsector servicio industrial, ubicadas en el mpiwade San Salvador.

2. Realizar un diagndstico del Clima Organizadi@ma las pequefias empresas del
subsector servicio industrial, ubicadas en el mpiwade San Salvador por cada factor
evaluado para conocer la percepcion que tienedelies y empleados del ambiente en el
gue laboran

3. Formular recomendaciones que contribuyan anebten clima organizacional
agradable que fomente la productividad en las gi@agiempresas del subsector servicio

industrial.
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C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Los instrumentos que se utilizaron para conseduomocimiento y la naturaleza
de la sociedad como también el procedimiento ptimeke la actividad cientifica para
descubrir las fases de su desarrollo, aclarandoesleces exteriores e interiores,
esclarecieron ademdas sus interacciones con otrosegws, asi generalizaron y

produjeron los conocimientos adquiridos.

1. Método especifico
Los métodos generales del conocimiento que sesaplfia este proyecto son

Analitico: Consiste en descomponer un todo en sus partes,igentificar y
estudiar cada uno de los elementos que la conforasiitomo a las relaciones entre si
y con el todo. En el presente trabajo de investigase procedera al analisis de la
informacién, puesto que se estudiara cada una Sigddes de manera individual,
permitiendo esta division de informacion un anslisias exhaustivo a cada situaciéon o
problema presentado en las pequefias empresas s&sticios industrial, con el fin de
lograr mejores resultados.

Sintético:

El método sintético o mas bien dicho la sintesims@cmétodo de razonamiento se
efectlia con mas facilidad cuando de aquel todosquatenta reconstruir mentalmente
por partes aisladas permitiendo la posibilidad téerer juicios de lo que se ha
percibido®* Se realiza un proceso de razonamiento que tiemdeamstruir un todo, a
partir de los elementos distinguidos por el arglise trata en consecuencia de hacer una
explosion metddica y breve, en resumen. En otriab@es debemos decir que la sintesis
es un procedimiento mental que tiene como metargcension cabal de la esencia de
lo que ya conocemos en todas sus partes y partdadas y por tal razén se propondra
el “Sistema de Evaluacion del Clima Organizacionzdya el Fortalecimiento del

Desempefio Laboral en las Pequefias Empresas, Sectario Industrial”.

% Roberto Hernandez Sampieri, Metodologia de ladtiyacion. 22 Edicion. México 2003

34 Mufioz Campos Roberto, La investigacion cientifica.
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2. Tipo de diseiio.

Se utilizara este tipo de investigacion porqueigsmatica y empirica, en la que
las variables independientes no se manipulan puggé ya han sucedido, no se
construye ninguna situacion sino que se observamcsdnes ya existentes, no

provocadas intencionalmente en la investigaciorgp@n la realiza.

3. Tipos de investigacion.
Estudio explicativo

Este estudio va mas alla de la descripcion de @boseo fenomenos, o del
establecimiento de relaciones entre conceptosn elté@idos a responder a las causas
de los eventos fisicos o sociales. En esta inastg se pondra en practica el estudio
explicativo ya que como su nombre lo indica, serég se centra en explicar por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se daepta, qué dos o0 mas variables estan

relacionadas.
4. Fuentes de informacion.

a. Primarias

Esta informacién se obtendra mediante la investigade campo, utilizando
técnicas de observacion directa, entrevista y estasie Con el propésito de adquirir
informacién primordial sobre el Clima Organizacibea las pequefias empresas en

estudio.

b. Secundarias
Las fuentes secundarias las representaron loss/ilirabajos de graduacion,
anteriores, que abordan el mismo tema, con loayad6 a elaborar la base teodrica que

fundamenta la investigacion.
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5. Ambito de la investigacion.

a. Poblacional
Para la poblacion objeto de estudio serdn todapdgeefias empresa subsector

Servicio Industrial, las cuales se encuentra ulai@del municipio de San Salvador.

b. Territorial
El &mbito geografico es la ciudad de San Salvaduougicipio de San Salvador,

ubicada en el departamento de San Salvador.
6. Técnicas e instrumentos de investigacion
1. Técnicas
Las Técnicas que se aplicaron fueron las siguientes

a. La observacion directa
Se utiliz6 el método de la observacion directa pagdficar y ampliar los

resultados obtenidos sobre la informacion que rlogé recolectar con el cuestionario.

b. La encuesta

Consisti6 en pasar un sondeo a los colaboradorbee dos elementos o
componentes que tienen relacion con el Clima Orgaional, cuyo fin fue el de obtener
informacion clave sobre ellos.

c. Entrevista

Se fundamenté en una serie de preguntas previansehtecionadas por el
investigador para ser contestadas por el entrelasta forma oral.
En esta investigacion se realizé una entrevisteidh estaba dirigida a los propietarios o

gerentes de cada una de las pequefias empresasdco. es
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2. Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron en la investigafueron los siguientes:

a. Guia de observaciones
Consistid, en que los miembros del equipo de tiye@eson se presentaron a las
instalaciones de la empresa Hidrotérmica Servige & C.V. para poder verificar y

ampliar los resultados que no se lograron recalecta el cuestionario.

b. Cuestionario

Consistié en un conjunto de preguntas respectondeoumas variables a medir.
Realizdndose dos tipos de preguntas, abiertas radesy; las preguntas cerradas son
aquellas que contuvieron opciones de respuestaaptexte delimitadas, por otro lado
las preguntas abiertas no delimitaban de antenamallernativas de respuesta, por lo
gue en la investigacion se hicieron preguntas dasry abiertas para conocer el clima

organizacional de la empresa.

c. Guia de entrevista

Esta fué dirigida a los Gerentes de las paggiempresas la cual consistio, en una
guia de preguntas con los mismos factores que eealaaron a los empleados; con la
diferencia que fuerén adaptadas al puesto dejtrabkas preguntas se realizaron de
forma abierta permitiendo hacer la comparacionedativersion de los gerentes y la de
los empleados.
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7. Determinacién del universo y muestra

a. Universo

v' Propietarios de pequefias empresas

El universo en esta investigacion fueron los ptapios de las 6 pequefias
empresas del subsector Servicio Industrial en glicipio de San Salvador las cuales se
detallan por dato proporcionado de la Direcdigeneral de Estadistica y Censos
(DIGESTYC) en el afo el 2012.

EMPRESA PROPIETARIOS EMPLEADOS

1 CADINSA DE C.V. 1 7

2 OMNISERVIS , S.A. DEC.V. 1 9

3 SIASA, S. A.DEC. V. 1 9

4 INDELPIN, S.A. DE C.V. 1 35

5 CYMCA ,S.ADE C.V. 1 32

6 HIDROTERMICA, S.A DE C.V. 1 21
TOTAL 6 113

v' Empleados.
Los empleados a investigar fueron los que laborantrd de las 6 pequefas

empresas del subsector Servicio Industrial en @licipio de San Salvador.
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b. Muestra

v Propietario de pequefias empresas
Para calcular la muestra en este caso de esturse aplico formula estadistica
ya que el universo fué igual a la muestra; poatid se les aplicé un censo con el cual
se estudié la totalidad de los 6 propietarios depaquefias empresas del subsector

Servicio Industrial por medio de una entrevista.

v' Empleados

Para calcular la muestra en este caso de estudgepaon universo pequefio, no
se aplico formula estadistica por lo tanto; deatun censo el cual sirvio para estudiar
en su totalidad a los 113 empleados, a travésndeuestionario.

D. DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, PARA EL FORTALECIMIENTO DEL DESEMPE NO
LABORAL EN LAS PEQUENAS EMPRESAS, SUBSECTOR SERVICIO
INDUSTRIAL. CASO ILUSTRATIVO.
Diagnostico de la situacion actual

Primeramente, se realizard el diagnéstico del clortganizacional para cada
factor investigado, luego se d& el diagnostiaoegad segun los resultados obtenidos
por el estudio de campo efectuado en las pequanpsesas del subsector servicio
industrial; ubicadas en el municipio de San Salval#ocual di6 paso para evaluar al

personal en su desempefio haciendo uso de la fosiguiente®

**Ana Yancy Cruz Moreno, et all,"propuesta de un nimde clima organizacional para la empresa oxigegases de el
salvador, Oxgasa de c v, ubicada en el municipiBateSalvador, Departamento de San Salvador"
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En donde:

>x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de ttadasncuestas

F = Representa el total de preguntas en cada dacues

5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

El resultado que sea obtenido con la férmula seiptiah por 100 % y pasa a ser

ubicado en la siguiente tabla, que refleja el estid Clima Organizacional dentro de la

misma>®

CUADRO DE PORCENTAJES

ESTADO INTERVALO

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 -50%
BAJO 50.1 — 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1 — 90%
OPTIMO 90.1- 100%

36 . . i . L " o . R
Martinez, Ismael de Jesus , et all, “Disefio de é@todo de evaluacién de clima organizacional, agdicen el ministerio de

turismo de EIl Salvador”
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1. Organizacion
Este factor trata de cdmo la empresa observaadbgie pertenencia en cuanto a

los objetivos, misidn vision que los empleadosdiehacia la misma.

Posibles respuestas Valor de la respuesta Frecueacelativa Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 5 110 550
De acuerdo 4 126 504
Ni de acuerdo, Ni en 3 64 192
desacuerdo
En desacuerdo 2 38 76
Totalmente en desacuerdo 1 64 64
Anulada 1 0
Total 403 1,386
Donde Sustituyendo Resultado Estado. de Fllma
orgamzacwnal
IX=1, 386
F=5 o= —2385 o 63444444-100% = 68 9
5 EGEED BT o8% BAIO
N=81

Los resultados obtenidos paraFACTOR DE ORGANIZACION que se ha
evaluado del Clima Organizacional en las diferepguefias empresas del subsector
servicio industrial muestran, que obtuvo W8% de satisfaccidn, clasificandolo en
estadoBAJO, lo que indica que es percibido condiciones no atdgs, debido a la
inconformidad que presentan los trabajadores, gmelgunta a cerca de la “realizacion
de eventos de convivencia que cumplan con el objele lograr el acercamiento entre

el personal y sus jefes”, lo cual desmejora laaciehes entre comparieros y jefe.
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2. Condiciones fisicas
Las condiciones de trabajo en que se desenvuébgeampleados, el nivel de

agrado y de desagrado que ellos sienten al ejesutaractividades; son aspectos

primordiales para el logro de los objetivos dertgeesa, por ello el resultado obtenido
fue el siguiente:

Posibles respuestas Valor de la respuesia Frecuencia relativa Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 5 127 635
De acuerdo 4 90 360
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdd 3 78 234
En desacuerdo 2 62 124
Totalmente en desacuerdo 1 48 48
Total 405 1.401
Donde Sustituyendo Resultado Estado de clima
organizacional
¥X=1,401
l;:s co = L LR 0.691851852 = 100% = 69%
N=81 ~ (s)(sa(81) B - 69% BAJO

La investigacibn muestran que al ser evaluado FACTOR DE
CONDICIONES FiSICAS en las diferentes pequefias empresas del subseptimics
industrial se muestran, que obtuvo 6®% de satisfaccion, indica que su estado es
BAJO, segun los parametros de clima organizacional sta ewvestigacion, las
condiciones son malas cabe mencionar que en lasvistds algunos propietarios

manifestaron que no se tienen suficientes herrdasgnequipo de seguridad para poder
desarrollar sin dificultades las labores encomédasia
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3. La comunicacion
Este factor examina las distintas formas que tiéameorganizacion para

comunicarse entre sus diferentes areas, obteniesdiguientes indicadores:

Posibles respuestas Valor de la respuesta | Frecuencia relatival| Puntajeqr respuesta
Totalmente de acuerdo 5 51 255
De acuerdo 4 57 228
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 3 111 333
En desacuerdo 2 49 98
Totalmente en desacuerdo 1 56 56

Total 324 970

. Estado de clima
Donde Sustituyendo Resultado L.
organizacional
EX=a70
F=4 co = 570 = 0598765432 =1008%; = 60% 9
5 o = @oEen D = = 60% BAJO

Al llevar a cabo la evaluacion del fac@®®MUNICACION dié como resultado
el 60%, clasificAndolo en estadBAJO, esto refleja que el personal de las pequefias
empresas del subsector servicio industrial petdallm®municacion en malas condiciones
nos demuestra que las instrucciones y ordenes malacas, conllevando ello a una
confusion de la informacion, teniendo como conseciaedistanciamiento entre los

departamentos y provocando asi resultados comtisiiagaion laboral.
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En este componente se evalla cual es el estilalelmzgo que se ejerce en la

empresa; el tipo de relacion y trato; el soporteorientacion brindados por los

propietarios o gerentes, con la finalidad de conodeno califican los empleados a sus

lideres. Los datos obtenidos para tal finalidagresentan a continuacién:

Posibles respuestas Valor de la respuests Frecueacelativa Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 5 86 430
De acuerdo 4 122 488
Ni de acuerdo, Ni en 3
desacuerdo 125 375
En desacuerdo 2 20 40
Totalmente en desacuerdo 1 52 52
Total 405 1,385
Estado de cli
Donde Sustituyendo Resultado sta 0_ e.c tma
orgamzacxonal
IX=1, 385
=5 _ 1385 _ . o
: €0 = e - 0683550617 = 100% = 68% 68% BAJO
N=81

Los resultados obtenidos en cuanto al factDERAZGO es del68%, que fué
la calificacion obtenida segun los datos recop#ade parte de los trabajadores de las
pequefias empresas del subsector servicio industrieétado en que se encuentra es
BAJO, dando a conocer segun las pautas de controlidel organizacional que estan
en malas condiciones, parece indicar que nomsgbpda existencia de un lider natural
gue los guie, motive para la consecucion de susgriatlividuales, colectivas y solo

reconocen a sus jefes como tales afirman los pgeome de las mismas.
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5. La motivacion
El factor motivacion dé a conocer si los colabored en las pequefias empresas,
del subsector servicio industrial tienen sus neeelsis basicas satisfechas, lo cual

llevara a los mismos a un excelente desempefosdalsores.

Posibles respuestas Valor de la respuesiaFrecuencia relativa | Puntaje por respuestg
Totalmente de acuerdo 5 108 540
De acuerdo 4 97 388
Ni de acuerdo, Ni en desacuerd 3 110 330
En desacuerdo 2 42 84
Totalmente en desacuerdo 1 47 47
Anulada 1 0
Total 405 1,389

Donde Sustituyendo Resultado Estado_ de Fllma
orgamzacmnal

§X=5L389 o = Lo o 0685925926 100% = 69%

5 - (®EED - T T - 69% BAJO

N=81

El factor MOTIVACION obtuvo 69% de satisfaccion, se clasifica en estado
BAJO, esto refleja que es percibido en condicionemny aceptables; significa que el
personal trabaja por compromiso de una retribucgamprendiendo que los
colaboradores de las pequeilas empresas del subses#ovicios industrial se
encuentran insatisfechos en cuanto a sus necesitiadicas, contribuyendo a que la
institucion no pueda alcanzar el logro de sus pMggtorganizacionales y existe la
necesidad que se tomen medidas correctivas alatespe
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Este factor evalla si los diferentes departamegnémspleados de la organizacion

cooperan entre si para lograr un objetivo comun.

Posibles respuestas Valor de la respuest Frecueamcelativa | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 5 107 535
De acuerdo 4 133 532
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdc 3 59 177
En desacuerdo 2 6 12
Totalmente en desacuerdo 1 19 19
Anulada 0 0
Total 324 1,275
Donde Sustituyendo Resultado ]isrtga:r?izd:cic(l)l:ljl?
¥X=1,275
=4 co= —=275  _ 757037037 «100% = 79% 79% PROMEDIO
5 (4)(5)(E1)
N=81

Al evaluar el factorTRABAJO EN EQUIPO resultd que su porcentaje de
satisfaccién es de9%, clasificandolo estadBROMEDIO, indicando que se encuentra

en condiciones aceptables, reflejando que el patsopesar de las dificultades en las

gue se encuentran buscan salir adelante con lgeqios que se les asignan de acuerdo

a las preguntas planteadas, consideran que erpattamento trabajan como equipo,

cuando hay demasiado trabajo se ayudan mutuamieaten suyos los triunfos o

fracasos; reflejando que este factor se encuentnaug buenas condiciones
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A través de este factor se evalla la aceptacibsistema de compensaciones

existente de la relacion que existe entre trabagmuneracion.

Posibles respuestas Valor de larespuesta| Frecuencia relativa| Puntajeqr respuesta
Totalmente de acuerdo 5 108 540
De acuerdo 4 15 60
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 3 34 102
En desacuerdo 2 26 52
Totalmente en desacuerdo 1 83 83
No contestaron 1 49 49
Total 582 886
Donde Sustituyendo Resultado Estado_ de _cllma
orgamzacwnal
IX= 886 386
N=81

Al hacer la evaluacion del factREMUNERACIONES se obtuvo eb5 % de

satisfaccién, clasificandolo en esta@8JO, indica que es visto en malas condiciones

demostrando que el personal percibe en condicimesptables su salario actual y la

periodicidad con la que se recibe. En entrevistas algunos propietarios y gerentes

afirmaron que sus colaboradores reflejan mayatigfaccion con las compensaciones

porque se hace ocasionalmente, y las préstacgmo@®micas que se brindan son pocos

los que gozan este privilegio, confirmando asioetjpé de este resultado.




52

Clima organizacional a nivel general en las pequeBaempresas del subsector

servicio industrial, ubicadas en el municipio de sasalvador. Caso ilustrativo.

Para determinar el estado actual del Clima Orgaional en las pequefas
empresas del subsector servicio industrial, sézaitilel resultado de la sumatoria del
puntaje obtenido por cada una de las 32 pregurdasada factor que contiene el
cuestionario, cabe recordar que las respuestadisde: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, dedacumasta totalmente de acuerdo,
con una puntuacion por respuesta de 1 a 5 respewivte, asi es como se obtuvo el
puntaje total de 8,692 dato que sirvié para apliadibrmula de clima organizacional,
por lo cual se muestra a continuacion.

Resultados obtenidos del Clima Organizacional psrdistintos factores investigados

segun el puntaje obtenido a través del cuestionari

Resultados obtenidos del Clima Organizacional poragla factor

PUNTAJE ACUMULADO POR
FACTOR
REPUESTA

ORGANIZACION 1,386
CONDICIONES FiSICAS 1,401
LA COMUNICACION 970

LIDERAZGO 1,385
LA MOTIVACION 1,389
TRABAJO EN EQUIPO 1,275
REMUNERACIONES 886

TOTAL 8,692
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Aplicacion de la formula de clima organizacional

Estado de clima
Donde Sustituyendo Resultado
organizacional
XX= 8,692
ca ien 0.670679012 = 100 67
= = _— = = = = 0,
F=32 (32)(5)(81) % e zue
5
N=81

Este resultado quiere decir que el Clima Orgaiorat en las pequefas
empresas investigadas esta en un nB&JO, lo cual significa que se encuentra en
malas condicionesy que es necesario tomar acciones a corto plazo mpejorarlo y
luego fortalecerlo.

E. ALCANCES Y LIMITACIONES

1. Alcances

Para el desarrollo de la presente investigadidiada: “Sistema de evaluacion del
Clima Organizacional para el fortalecimiento dedetapefio laboral en las Pequefas
empresas del subsector servicio industrial, ubkaael Municipio de San Salvador.
Caso llustrativo” los alcances obtenidos fuerorsigsientes:

4 Se contd con la colaboracién de algunas autorgdaéelas Pequefas
Empresas del Subsector servicio industrial paradd la investigacion estaba orientada
a todo el personal, conformado por 113 personas, &lopropdsito de obtener
informacidn necesaria para el desarrollo de lastigacion.

v Se contd con la colaboracién por parte de cadalaros trabajadores de
las empresas consideradas para este estudio, cagradn de aceptacion bastante
razonable lo cual cabe mencionar que le d& la itapoia débida este estudio con los
aportes recibidos de ellos mismos.
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v Como grupo investigador logramos poner en pradtisaconocimientos
adquiridos en nuestra formacion académica los sualkeron de mucha utilidad para
poder llevar a cabo este trabajo de investigacidsiylograr dar respuesta al problema

identificado en las pequefas empresas del subsestocio industrial.

2. Limitantes
En el desarrollo de la investigacion de campestiexon varios factores que

interfirieron para la recopilacion de la informati@ntre ellos estan:

v'Al inicio de la investigacién el nUmero de persot@®adas en cuenta para el
estudio eran 113 ademas cabe mencionar que unasdenipresas no accedid a
brindarnos la colaboracién para la realizacion se,ey solo logramos obtener la
informacién de 81 personas.

v'La ubicacién de una de las pequefias empresaslictar servicio industrial a
la fecha en que se realiz6 el estudio habia cambiaddomicilio siendo la empresa
CYMCA, S.A DE C.V. la cual no se encontr6é en laedegién obtenida, pero al haber
obtenido la nueva ubicacion de la direccion no diecén a concedernos una breve

entrevista y mucho menos a pasar los cuestionaniésg empresa.

v’ Falta de colaboracion por parte de algunos prajista gerentes al no acceder a

ser entrevistados y solo permitir responder eltoueario a los trabajadores.

v Al momento de proporcionar los cuestionarios muclp@ssonas no se
encontraban dentro de las instalaciones de lasesaprsiendo el motivo de que su
trabajo es mas de campo y se tuvo que esperarsainad pendiente a fin de poder ser

evaluados.
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F. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones
Segun los factores que se investigaron con b#seituacion actual del estudio
del clima organizacional en las pequefias empresasutisector servicio industrial, se

identifican los siguientes aspectos:

a. Segun el factor Organizacion se determind quias pequefias empresas del
subsector servicio industrial no hace eventos deigencia para lograr el acercamiento

entre personal y jefes.

b. Las condiciones fisicas como factor evaluaipercibido en general por los
empleados de las pequefias empresas del subseawsioiosmdustrial en estado bajo,
indicando que las instalaciones no son las adesuémaual produce una insatisfaccion

laboral y por ende un bajo desempefio dentro deaesa.

c. En relacion al factor comunicacion existe deficia al momento de impartir a
los empleados las 6rdenes e instrucciones, mu@tas Va comunicacion no es del todo
comprensible y no fluye de manera rapida en losntlis departamentos, ocasionando

algunas veces rumores que generan descontenta@eseshpefo del trabajo.

d. En cuanto al factor liderazgo tanto los empdsadomo los propietarios
manifiestan que no se tiene un lider natural, smtonocen a los propietarios o gerentes
como tales. Aunque en algunas ocasiones solig#asiy propuestas para mejorar el
trabajo, se determind que los empleados a peskr aetes mencionado no se sienten

satisfechos con la forma de trabajar de los jefes.

e. El factor motivacion refleja que no es perabidn condiciones muy
aceptables; lo cual indica que el trato recibido parte de los jefes parece no ser
satisfactorio, los trabajadores de dichas empmegsasfiestan sentirse bien con el hecho

de reconocerles su calidad de trabajo y que se temg estabilidad laboral a pesar de las
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dificultades de no poder compaginar la vida profesi con la personal y familiar

debido a la naturaleza del trabajo.

f. Analizando el factor trabajo en equipo res@tbestado promedio, indicando
gue se percibe en condiciones aceptables, reflejancel personal satisfaccion aunque
cabe mencionar que no se recibe ayuda desinteregpa@gacompareros cuando tienen
demasiado trabajo, no obstante existen situacif@vesables como cuando hay logros y

fracasos que se afrontan en equipo a nivel de @apantos.

g. Con respecto al factor de remuneracionesaspelcibido en estado bajo
dentro de las pequefias empresas del subsectocicendustrial, debido a que los
empleados expresan en mayor medida su insatisfacei@rente a las prestaciones
econdmicas que se les brinda, por tener respodicsal@s no relacionadas con las
funciones que desempefa en el puesto donde sengnaclaorando y que no les sean
reconocidas.

2. Recomendaciones

Conocidos los resultados de la investigacion ydudg llegar a las conclusiones, se

puntualizan las siguientes recomendaciones:

a. Se recomienda a las pequefias empresas delctsubservicio industrial

realizar eventos de convivencia para lograr elcaeiento entre personal y sus jefes.

b. De acuerdo con los comentarios obtenidos moetopleados de las pequefias
empresas del subsector servicio industrial, se deb@rar el ambiente laboral con
respecto al ruido e iluminacion y a la vez propamerles las herramientas necesarias
para desarrollar de forma adecuada su trabajo, dcambién el equipo de seguridad
industrial adecuado y brindarles ademéas seguridadas instalaciones donde se

desarrollan sus labores.
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c. La administracion de las pequefias empresastdelag acciones a corto plazo
para evitar que el Clima Organizacional en cuartdfaator Comunicacion siga
deteriorandose, para ello se sugiere realizar oeesisemanales, boletines informativos,
permitiendo intercambiar la informacion de formaral y oportuna en los distintos
departamentos sobre los proyectos a realizar, cearua los empleados los distintos
logros alcanzados por la empresa, evitando asisnealiendidos 6 rumores.

d. Reforzar el estilo de liderazgo participatiueecse encuentra actualmente en
las pequefias empresas del subsector servicio fiadugiara lo cual se recomienda
evaluar el nivel de participacion de los propietardo gerentes con respecto al trato y

confianza que se les d& a los colaboradores.

e. Al revisar los resultados del factor motivaciGnuestra un Clima
Organizacional bajo, las altas directrices de &puipfias empresas del subsector servicio
industrial deben realizar acciones en el cortaglpara mejorar y fortalecer cada dia
este factor, a través de la creacion de progranesindentivos cualitativos y
cuantitativos.

f. El trabajo en equipo se encuentra en un niveimedio las condiciones son
aceptables pero se debe tomar medidas a corto gbaza reforzarlo y llevarlo a un
mejor estado porque si se mantiene en este neghrih a un estado de comodidad
pudiendo traer como consecuencia que el clima ageional decaiga a un nivel bajo.
Se sugiere tomar en cuenta las opiniones de legranites y recibir informacion por lo
menos una vez a la semana para hablar de los prabley poder resolverlos
creativamente.

g. Se comprobd, que el clima organizacional rdspeal factor de
remuneraciones es bajo teniendo en cuenta quensiic@m se encuentra en deterioro,
se deben tomar medidas a corto plazo para podertirela situacion, facilitar a sus
colaboradores mejores prestaciones como por ejerppbporcionando incentivos de
forma cuantitativas y cualitativas acordes a lapoasabilidades segun las funciones

gue el empleado hace en el lugar o area que labora.
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CAPITULO IlI

PROPUESTA DEL *“SISTEMA DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL DESEMPEN O
LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA HIDROTERMICA SERVICE, S.A.DE
C.V.”(CASO ILUSTRATIVO)

A. OBJETIVOS

1. General

Proponer un “Sistema de Evaluacion del Clima Owgional, para el
Fortalecimiento del Desempefio Laboral en la Peqiafijpresa Hidrotérmica Service,
S.A.DE C.V.”

2. Especificos

v Realizar semestralmente la evaluacion del climaroegcional en la empresa
Hidrotérmica Service, S.A. DE C.V. a fin de foetzér el ambiente laboral que percibe

el recurso humano externo e interno en la orgaidizac

v Mejorar los factores evaluados en la empresa Hidrota Service, S.A. DE
C.V., que afectan el ambiente laboral, tomandarlaedidas oportunas; considerando las
propuestas recomendadas que ayuden a mantener hientanfavorable para los
empleados.

v Proponer un Sistema de Evaluacion del Clima Orgaional, para el
Fortalecimiento del Desempefio Laboral en la Peqiafijpresa Hidrotérmica Service,
S.A.DE C.V.
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B. IMPORTANCIA

La pequefia empresa ha demostrado a lo largo dgddigue es un componente
importante de la economia, de nuestro pais.

Es por ello que un sistema de evaluacion del cbnganizacional es de gran
importancia para la empresa Hidrotérmica Servica, @& C.V., pues a través de esta
se detecta las debilidades que contiene su egtauctiganizativa, proporcionando
soluciones a esos problemas y potenciar las faeslgue contenga dicha estructura,
logrando asi un mejor clima laboral en las instatas y un mejor rendimiento de sus
trabajadores.

Por lo que el sistema de evaluacion del clima orgaional permite conocer el
ambiente que se crea y se vive en el interior lde @l estado de animo, como también

los factores que afectan negativamente el ambiainbeal.
C. POLITICAS Y ESTRATEGIAS PARA LA PROPUESTA DEL PL AN

1. Politicas

a. La realizacion de la evaluacion del Clima Orgmeional en la pequefia
empresa Hidrotérmica Service, S. A de C.V., setla cgis meses.

b. Sera necesaria la participacién de todos fes jetrabajadores que brindan su
fuerza productiva a la empresa, antes, durantespuds de la implementacion del
sistema.

c. Divulgar los resultados obtenidos de las ewadunees del clima organizacional
a todos los trabajadores, para que junto a lagidaties de la empresa, las deficiencias
encontradas puedan ser corregidas y asi mejonéingamente, como también lo que
esté en buen estado sea mantenido y a la vezftidal

d. La planificacion e implementacion, direcciorgntol, el seguimiento y
retroalimentaciéon del modelo, estara bajo la respgbiidad del departamento de

Recursos Humanos de la organizacion.
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e. Las evaluaciones estaran bajo la responsabifidbdepartamento de Recursos
Humanos, que deberd de ser creada con el fin deotaandesde el momento del
reclutamiento del personal hasta la inclusion cempleado dentro de la empresa; y asi

poder dar el seguimiento al proceso de la evalnabéd clima organizacional.

2. Estrategias

a. Realizar las evaluaciones del Clima Organizedialentro de los periodos
establecidos, contando con el compromiso desdeltda direccion de la empresa
Hidrotérmica Service, S.A. de C.V., para obteneenms resultados que ayuden a
mejorar el desempefio laboral de los trabajadorgmryconsiguiente contribuya a
obtener mejores ingresos econdémicos a la organizaci

b. Efectuar la divulgacion y capacitacion en ehdedel Clima Organizacional,
para todos los trabajadores de la entidad.

c. Lograr el involucramiento de todos los miembdesla organizacion, con la
finalidad, que ningun trabajador sienta que susiiopés no seran escuchadas ni
tomadas en cuenta.

d. Evaluar periodicamente el modelo de Clima Gmgeanional, teniendo como
base el cuestionario; con cada uno de los factm@gidos en dicho instrumento
pudiendo modificarse, adaptarse o ampliarse, ségimuevos retos a afrontar como

también teniendo en cuenta que el entorno de laesagambia.

D. PROPUESTA DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL D E
LOS TRABAJADORES.

Luego de haber recopilado la informacion necesatiavés de la evaluacion del
clima organizacional se procede a la elaboracida &opuesta del sistema de
evaluacion del clima organizacional para el fodiagento del desemperio laboral en la

pequefia empresa Hidrotérmica Service, S.A. de C.V.
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El Sistema de evaluacion, estd orientado para spieutiice como una
herramienta administrativa que contribuya a detdatapercepciones de los empleados
y el ambiente laboral en el que se desarrollan.

El Sistema de evaluacion contribuira a mejoraracamho de los factores

analizados los cuales se presentan a continuacion:

1. ORGANIZACION

A pesar que la empresa Hidrotérmica Service, SeAC.V, cuenta con su mision, vision
definidos, estos presentan ciertas deficiencia® ysan faciles de entender, por esa

razén es necesario redisenarlos.

a. Misién

Somos una empresa que se dedica a la prestacién de servicios 'mtegra[es
en cuanto a sistemas de vapor, tratamientos de aguas industriales,

lubricacién industrial, calor y automatizacion; con altos estandares de

calidad lo cual peymite oﬁ’ecer soluciones gﬂcaces para nuestros clientes

satisfaciendo sus necesidades y a la vez contribuyendo en su crecimiento
y desarrollo

HIDROﬂERMICA
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b. Visién

Vision

Ser la empresa lider tanto a nivel nacional como también regional en la

prestacion de nuestros servicios para con nuestros clientes, que permita

consolidar el crecimiento y desarrollo de nuestra empresa, el de nuestros

empleados y clientes; ofreciéndoles soluciones confiables.

HIDROZTERMICA

v Costo de adquisicion de la rotulacion corporativa @ mision y vision para la
empresa Hidrotérmica Service, S. A. de C.V.

ADQUISICION DE ROTULACION CON NUEVA MISION Y VISIO N.

Cantidad Descripcion Precio unitario Precio total

2 Rotulacion en folcote $5.00 $10.00
Tamarfio 18x20”

2 Rotulacion en proticel6pvc. $7.00 $ 14.00
Tamafio 18x20”

2 Rotulacion en acrilico tamafo $22.00 $ 44.00
32.5x39 cm.

Precios incluyen IVAy fuer6n proporcionados poetapresa Banner Factory ubicada en alameda RoogedElav. Nte.
Edificio SABA Local 5, 2do nivel. San Salvador,dllvador.

El equipo de investigacion investigo tres precsestomo el de la propuesta de menor costo $ 14.00



c. Estructura organizativa propuesta

Por otra parte, se propone la nueva estructuranizagava de la empresa, ya que es
ahi donde se determina los niveles de autoridga&rtkencia y responsabilidad.

1. Organigrama propuesto

Hidrotérmica Service S.A. de C.V.

Departamentos propuestos

Autoridad Lineal
Relacion de asesoria externa

Autoridad Lineal o Asesoria interna
Fecha de elaboracion

Fuente:

LINEAS DE DEPENDENCIA

Julio 2013

Equipo de investigacion




64

2. Funciones de los nuevos puestos

a. Gerente General *

v' Dirigir el funcionamiento de la Empresa de acuerdn las Politicas y Planes
aprobados por la Junta Directiva.

v Las propias de un puesto directivo: Planificar,aoigar, dirigir, coordinar y
controlar.

v Ejecutar las politicas y objetivos generales dértgresa apoyando a los demas
departamentos en el desarrollo de sus respectiansp

v Informar y asesorar en las materias de su espiahli

v Decidir la mas adecuada utilizacién de los recunsmsanos y materiales puestos
a su disposicion.

v' Asistir a cuantas reuniones o comisiones sea caihoc

v Elaborar las proyecciones financieras anuales denémocios de la empresa,
particularmente de las servicios activos; efectaandlisis financieros y
seguimiento del plan de operaciones, en forma $tiaecomo minimo, con el
fin de evaluar la situacion de liquidez, rentalaiid/ otros ratios financieros de la
empresa, elaborando las propuestas pertinentesesemandolos a la Junta
Directiva para su conocimiento y efectos.

v' Representar a la Empresa por razén de su carga debegacion de la Junta
Directiva en las actividades que aconsejen su peceseparticularmente en las
instancias a las que sea convocada a participar.

* Este puesto de trabajo ya existe dentro de larEsaplidrotérmica Service, S. A. de C.V.

pero se ha redisefiado sus funciones a fin de olytegjeres resultados dentro de la empresa.

b. Jefe del departamento Recursos Humanos

v' Responsable de la planeacién, organizacion, lidergzontrol de los recursos.

v' Planeacion: incluye la definicion de metas, estainiento de estrategias y el
desarrollo de planes para coordinar actividades.

v' Organizacién: determina qué tareas han de reaizgtsén las efectuara, quien
reporta a quien y donde se tomaran las decisiones.
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v Liderazgo: incluye la motivacion de los colaboradgseleccionar los canales de

comunicacion mas eficaces y resolver conflictos.

v' Control: seguimiento de las actividades para aseggrde que se realicen de

acuerdo a lo planeado y corregir cualquier destmasignificativa.

c. Jefe del departamento financiero

Supervisa normalmente las funciones de contabilidadtrol presupuestario,
tesoreria analisis financiero, las auditorias ysistemas de procesos de datos.

Se responsabiliza, directamente de las cuentaa dmpresa en sus partidas de
activo pasivo y resultados.

Elabora la documentacion contable requerida porol@mnismos oficiales y
prepara los datos para la liquidacién de los imjmses

Es el encargado de la elaboracion de presupuesisngestre la situacion
econOmica y financiera de la empresa, asi comadsgltados y beneficios a

alcanzar.

3. Perfiles a considerar en los puestos de trabajo

a. Gerente General

Educacién formal necesaria:

Titulo académico de Licenciado En administraciofedgresas o ingeniero industrial

Educacién no formal necesaria:

Capacidad de conduccién de equipos

Experiencia laboral previa:

Experiencia minima de 3 a 5 afios tipo empresalgaggrenciamiento de empresas

Conocimientos necesarios:

v

v
v
v
v

Conocimientos de informatica relativos al ambieatidibajo
Integridad moral y ética

Experiencia en gestion privada o publica en emprdsaservicios
Conocimiento de la Gestién Institucional (No indispable)

Con conocimiento Técnico Regulatorio (No indispéhsa
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Habilidades y destrezas:

Capacidad para resolver problemas y conflictos
Habilidades en las relaciones interpersonales
Sensibilidad hacia temas medioambientales

Elevada orientacion al resultado y cumplimient@dietivos
Capacidad de motivacion en el personal

Capacidad de direccion

Trabajo en un equipo

Creatividad

N N N N U N

Liderazgo
v Iniciativa y espiritu emprendedor
Sueldo mensual: $ 50de acuerdo a la capacidad de pago de la empresa.
* Este puesto de trabajo ya existe dentro de larEsaplidrotérmica Service, S. A. de C.V.

pero se propone el perfil del puesto de trabaja dd tener claros los requisitos necesarios para

un buen desempefio del trabajador dentro de la smpre

b. Departamento de Recursos Humanos

Educacion formal necesaria:
Requiere grado universitario a nivel de licenciaten administracion de empresas,
psicologia industrial, ingenieria industrial o adisiracion de recursos humanos.
Educacion no formal necesaria:
Precisa de habilidad para el manejo de equipo de&naf equipo de coOmputo,
herramientas o instrumentos propios del trabajmejoade vehiculos.
Experiencia laboral previa:
Requiere de 3 afios de experiencia en administrat@éaspectos referentes al recurso
humano para lograr su contribucion en la conseoud®dos objetivos de la empresa.
Conocimientos necesarios:

v" Amplios conocimientos de los aspectos legalesaléiscy laborales.

v Conocimientos del idioma inglés, manejo de personal

Habilidades y destrezas:
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v' Requiere de capacidad para trabajar con otras mEss@ara motivarlas, tanto
individualmente como en grupo.

v’ Precisa de capacidad mental de analizar y diagansiituaciones complejas.

v' Requiere de habilidad para las relaciones inteopates que le permitan
desempenfar sus labores satisfactoriamente, estafuleccontactos internos y
externos a la organizacion.

Sueldo mensual: $500de acuerdo a la capacidad de pago de la empresa.

c. Departamento financiero

Educacion formal necesaria:

Titulo académico de Licenciado en contador publico.

Educacion no formal necesaria:

Manejo de paquetes utilitarios; Windows y Microsuffice: Word, Excel
Experiencia laboral previa:

Un minimo de tres afios de experiencia en puestolasb como contador general.
Conocimientos necesarios:

Conocimiento sobre uso de paquetes computacionales

Manejo de normativa generalmente aceptada cortuaateza del puesto.
Caodigo de comercio

Ley del sistema de administracion de pensiones

Ley del instituto Salvadorefio del Seguro Sociab@p

Cadigo de trabajo

Control interno

Habilidades y destrezas:

Planificador, metddico, ordenado.

Alta capacidad de analisis y de sintesis.

Excelentes relaciones interpersonales.

Eficiente administracion del tiempo.

Sueldo mensual: $500de acuerdo a la capacidad de pago de la empresa.
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d. Creacién de los nuevos departamentos

1. Departamento Recursos Humanos
El costo de adquisicion de los muebles y suelde gecesita para su adecuado
funcionamiento el departamento de Recursos Hunsadstalla a continuacion:

SUELDO 500.00 6,000.00
AFP aporte Patronal (6.75%) 33.75 405.00
ISSS aporte Patronal (7.5%) 37.50 450.00
Vacaciones 325.00
TOTAL SUELDO 571.25 7,180.00
MOBILIARIO Y EQUIPO DE OFICINA

Escritorio gerencial 415.00 415.00
Computadora de escritorio COMPAQ 18-

3004 599.00 599.00
Impresora 45.00 45.00
Silla de escritorio 38.00 38.00
Archivero vertical (4gavetas) 209.00 209.00
Teléfono linea fija (Moderphone TC18-10 AL) 29.90 29.90
Teléfono celular 15.00 180.00
Papelera 7.00 7.00
Perforador 3.00 3.00
Engrapadora 3.75 3.75
Caja de grapas 2.75 11.00
Caja de lapiceros 2.50 7.50

Elaboro: Equipo de investigacion
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2. Departamento Financiero
El costo de adquisicion de los muebles y suelde gecesita para su adecuado

funcionamiento el departamento de Gerencia Finemsie detalla a continuacion:

SUELDO PERSONAL 500.00 6,000.00
AFP aporte Patronal (6.75%) 33.75 405.00
ISSS aporte Patronal (7.5%) 37.50 450.00
Vacaciones 325.00
TOTA|L SUELDO 571.25 6,855.00
MOBILIARIO Y EQUIPO DE OFICINA
Escritorio gerencial 415.00 415.00
Computadora de escritorio COMPAQ 18-
3004 599.00 599.00
Silla de escritorio 38.00 38.00
Archivero vertical (4gavetas) 209.00 209.00
Teléfono linea fija (ModerPhoneTC18-10 AL) 29.90 29.90
Teléfono celular 15.00 180.00
Papelera 7.00 7.00
Perforador 3.00 3.00
Engrapadora 3.75 3.75
Caja de grapas 2.75 11.00
Caja de lapiceros 2.50 7.50

Elaboro: Equipo de investigaci



3. costo de la inversion del factor organizacion
A continuacion se presenta la inversion del factganizacién de todos los gastos
reflejados anteriormente para implementar dichtofac

Costo de adquisicion de la rotulacion corporatiga d
misién y visién $14.00 $1.40 $15.40

Estructura organizativa $0.00 $0.00 $0.00

Departamento Recursos Humanos
$8,683.15 $868.32 $9,551.47

Departamento Financiero

$8,803.15 $880.32 $9,683.47

Los recursos con $0.00 se debe a que el equipovdstigacion lo ha realizado.

2. AMBIENTE FISICO
En la instalacion fisica de la empresa es pequedia,se propone los siguientes

lineamientos para mejorar su ambiente de trabajo:

a. Redisefo de la infraestructura fisica:
Para fortalecer el disefio de la instalacion dsjigathe la empresa, se presenta la

actual y la propuesta.
Infraestructura fisica actual de la pequefia empresHidrotérmica Service, S.A de
C.V.



ESQUEMA ARQUITECTONICO PLANTA DE OFICINA HIDROTERMI
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Se propone a las maximas autoridades de dich&uiéti que tomen en cuenta la

siguiente distribucion fisica de la empresa:

Infraestructura fisica propuesta por el grupo de ivestigacion.
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ESQUEMA ARQUITECTONICO PLANTA DE OFICINA HIDROTERMI
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Segun la distribucién fisica propuesta se reconaiend

Planta baja

v
v
v

v
v

Crear un area de espera para la atenciéon deleclight

Mover el escritorio de la recepcion hacia el fredebacceso(2)

Trasladar los estantes de archivo junto al eswitde la recepcionista al lado
derecho(3)

Crear area de comedor y descanso(4)

Ubicar el area de equipos herramientas y materaida planta baja(5)

Adquirir un extintor contra incendio (6)

Segunda planta

Crear el area de los departamentos de recurso lwirfiaanciero y adquisicion de

mobiliario y equipo (1)

El costo por redisefar la infraestructura fisicanérior de la empresa se detalla a

continuacion:

REDISENO DEL AMBIENTE FiSICO

3 Sillas de espera $28.00 $ 84.00 $8.40 $92.40
1 Comedor $ 250.00 $250.00 $25.00 $275.00
1 Sofa de dos plazas $462.00 $462.00 $46.20 £608.
1 Oasis $70.00 $70.00 $7.00 $77.00
1 extintor contra incendio $55.00 $55.00 $5.50 605

Precios incluyen IVA

b. lluminacién en el lugar de trabajo:
El objetivo principal de la iluminacion de un lugale trabajo es crear

condiciones visuales adecuadas, teniendo en claantaracteristicas propias de la tarea

visual tales como la velocidad necesaria de vision.
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Las caracteristicas principales que debe cumphrurena iluminacién son: no
generar problemas de adaptacion visual, incremdsmtagudeza visual, no obstruir la
tarea visual.

Es por ello que las instalaciones donde se estugindo el proyecto deberan
contar con la suficiente luz natural y artificidriparas ahorrativas) necesarias para que
les permitan tener una excelente vision ocular gepdener una efectividad en las
actividades que se esté realizando.

Debido a la dificultad que presenta la pequefaresapHidrotérmica Service,
S.A. de C.V,, en el desplazamiento al lugar dopdestara sus servicios se propone que
debe comprar lamparas necesarias y adecuadasquimailpminar que facilite la visién
de los empleados.

A continuacion se presenta detalle de cotizaciénaepra de lamparas en la ferreteria
CASTELLA SAGARRA, S.Ade C.V, Teléfono: 2298-3033

Cantidad Descripcion Precio unitari Precio total
4 Reflector $ 78.00 $312.00
recargable BSL18
B&D

Precios incluyen IVA

c. costo de la inversion del factor ambiente fisico
A continuacién se presenta la inversion del faaimbiente fisico de todos los costos

reflejados anteriormente para implementar dichtofac

Redisefio del ambiente fis $921.0( $ 92.1( $1,013.1

Adquisicion de lampar. ahorrativa $312.0( $31.2( $343.2(

Precios incluyen IVA
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3. LA COMUNICACION

a. Capacitaciones

A continuacion se presenta la capacitacion quaitiea otorgarle al empleado
una mejor comunicacion entre sus compaferos dajorghefes para un buen desarrollo en sus

funciones.

Hioro © Termca

Tema: La Comunicacion

Nombre del Capacitador: Jefe de Recursos humanos Hidrotérmica SerSié¢e,de C.V.
Objetivo de la capacitacion:Lograr que el empleado llegue a comunicarseiefentnte

tanto con los gerentes de la empresa como caolopafieros de trabajo.

PERFIL DE LOS
PARTICIPANTES

Cantidad: 21empleados

Presupuesto: $ 473.55

Tiempo: Duracién del taller 16 horas se organizara en:r@ases, 2 dia a la sema
por 8 horas y dividir el grupo de 21 colaboradagasdos, el primero contaré
con 10 colaboradores y el segundo con 11 por dia.

TEMA OBJETIVO CONTENIDO HERRAMIENTAS
GENERALIDADES DE Comprender la importancia de 1. Naturaleza de la Guia de trabajo
LA COMUNICACION una buena comunicacién como comunicacion humana. .

base para una adecuada 2. Definicion de la Pizarra
relacion. comunicacion.

3. Factores que influyen en  Plumén de pizarra
la comunicacion.

4. Niveles de Borrador
comunicacion.
5. Modelos de
comunicacion humana.
IMPORTANCIA DE Conocer las bases de una buena 1. Definicion de Guia de trabajo
UNA BUENA observacion observacion.
OBSERVACION PARA 2. Aspectos atener en Pizarra
UNA BUENA cuenta al hacer una
COMUNICACION observacion. Plumoén de pizarra
ADECUADA 3. Obstaculos o dificultades
al hacer una observacion. Borrador
1. Esquemade la Guia de trabajo
comunicacion.
EL ESQUEMA DE LA 2. Algunas de las Cafnoén

COMUNICACION

Conocer y tener en cuenta la
importancia de la comunicacion
no verbal las bases de una buena
observacion.

consideraciones de la
comunicacioén no verbal Laptop
3. Distinguir y precisar
quien tiene el problema. Pantalla
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COMUNICACION | Identifica y sabaplica unz 1. Comprension de le Guia de traba
C funciones de los
DESCENDENTE buena comunicacién demas. Carion
descendente. 2. Incrementar el
sentido solidario con Laptop
la empresa, refuerzo
en la motivacion y pantalla
autoestima de los
empleados.
COMUNICACION | Conocer la importancia ¢ 1. Fomentar e Guia de traba
una buena comunicacion en compafierismo.
HORIZONTAL linea. 2. Enriguecimiento de Cafon
la formacién y
experiencia de los Laptop
trabajadores.
3. Facilitar la Pantalla
coordinacion.
4. Propiciar el consenso
en latoma de
decisiones.
Lugar Instalaciones de Hidrotérmica Service, S.A de Cs¥la de descanso o reuniones.
Evaluacion Del taller se evaluara en el transcurso del tiempo
v' Conducta, cambios posteriores luego de haber declhicapacitacion.
Costos Material didactico: $ 3.50 por persona
Guia de trabajo: $ 2.00 por persona
Refrigerio: $ 4.00 por persona
Diploma: $ 0.75 por persona
Todos los costos llevan 1.V.A incluido

DISTIBUCION DE LOS COSTOS: Al crear el Departamento de Recursos Humanos seré el encargado de realizeste taller
siendo la empresa Hidrotérmica Service, S.A de C.Mguien asumird en su totalidad los costos para desarrollo del mismo.

v' El taller se realizara cada seis meses
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b. Pizarra informativa

Pizarra* 0.00
Plumoén para pizarra 1.25
TOTAL S 1.25

El costo de la pizarra es 0.00 debido a que yataumm este mobiliario la empresa

c. Costo de la inversiéon del factor la comunicacion

A continuacién se presenta la inversién del fatdoromunicacion de todos los costos

reflejados anteriormente para implementar dichtofac

Capacitaciones $473.55

$ 947.10 $94.71 $ 18041

Plumén para pizarra 1.25 $0.13 1.38

Los precios ya incluyen IVA



4. LIDERAZGO

a. Seminario

A continuacion se presenta el seminario que paétorgarle al empleado un mejor

desempefio en sus funciones.

TEMA DEL SEMINARIO: "LA INFLUENCIA DEL LIDERAZGO, L
ENTORNO SOBRE EL EXITO COMPETITIVO DE LA PEQUENA EM PRESA"

A ESTRATEGIA Y EL

PERFIL DE LOS PARTICIPANTES

CANTIDAD: 8 empleados
PRESUPUESTO:$169.50

80

TIEMPO: Duracion del taller 4 horas se organizara

en 1 sola jornada.

OBJETIVO GENERAL:

Propiciar un ambiente de relaciones agradables

entre jefes y colaboradores, que al mismo tienhp
colaborador logre la confianza de su jefe para
delegacion de tareas.

CONTENIDO

1.Exito competitivo
2.Influencia en el Liderazgo
3.9 Claves para re-evaluar tu liderazgo

4.Principios mas importantes para el liderazgoae
organizacion

5. Liderazgo en el Marco de los Valores ¢
Compiten

oe
1 la

ue

LUGAR

Instalaciones de Hidrotérmica Service. S.A de C
sala de descanso o reuniones.

EVALUACION

Al finalizar el evento se evaluara:
El contenido

Dominio del tema

COSTOS

Material didactico $3.00 x persona
Fotocopias $2.50 x persona
Refrigerios $3.00 x persona
Certificados $5.00 x persona

Todos los costos llevan I.V.A incluido
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RESPONSABLE DE LA CAPACITACION Licda. Glenda de Escalante ASESORES
DE SISTEMAS ESPECIALIZADOS, S.A DE C.V. (Escuela fresarial)
DISTRIBUCION DE COSTOS: INSAFORP 85% = $ 960.50

HIDROTERMICA SERVICE, S.A. DE C.V.15% = $ 169.50

Los precios incluyen IVA

b. Costo de la inversion del factor liderazgo

A continuacién se presenta la inversion del fatitterazgo de todos los gastos reflejados anteriotenpara implementar

dicho factor.

ACCION DE DURACION | N°DE | CAPACITACION | coSTODEL | APOYO | APOYO | .nergpeL| cosTOPOR
GRUPOMETA | OBJETIVO PART. DEL | TOTALDE
CAPACITACION HORAS | ACCIONES | NTERNA | EXTERNA Egl;o PR curso | EE | O O | PROGRAMA | PARTICIPANTE

Propiciar un
ambiente de
La influencia Junta relaciones
. Directiva y 4 1 X 8 8 S 1,130.00 $120.06 $960.50 $1,130.00 $141.25
del liderazgo I, agradables

entre jefes y
colaboradores




5. LA MOTIVACION
A continuacion se presentan las siguientes ide@smativar y premiar a los empleados:
a. Promover estimulos e incentivos
v Felicitacion para el dia de cumpleafos

Lo cual implicara poner al empleado en su puestiat@jo un afiche que contenga una

frase o felicitacion por su cumpleafos, un parldbas y listones.

Un Afio mAs se quedi Atris, y uno nuevo Llega
PATA Llenarlo de sonrisas, abrazos Y momentos 557351'1&155.

IFeliz cvumflmﬁas! i, Qéﬁ

Todos los costos llevan I.V.A. incluido

v Incentivo econémico por cumpleafios

Todos los costos llevan [.V.A. incluido
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b. Premiaciones

Realizar actividades de premiacion trimestral por lnen desempefio o metas
alcanzadas estos premios pueden ser:

v" Diploma de reconocimiento

HIDROEBTERMICA

~ Otorgn el Presente reconocimiento a:

$ INGRID Z EPEDA.

Por su excelente desempeino durante el aivo 2012 en La atencion Yy servicio
0 los clientes de Hidvotérmica; como también por la calidad de su trabajo.

San Salvador, 10 de diclemibre de 2013

Gerente General _Jefe de Recursos Humanos

AN

0

AN

0
0
0
0
0
0
0

COSTO UNITARIO DE DIPLOMAS DE RECONOCIMIENTO

Todos los costos llevan 1.V.A. incluido
Costo trimestral de premiacion

No DE EMPLEADOS PREMIADOS

Todos los costos llevan I.V.A. incluid
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Costo anual de premiacion

No DE PREMIACIONES EN EL ANO VALOR
4 S 12.40
Todos los costos llevan [.V.A. incluido

v" Incentivo econémico por referir cliente para la emgsa

Al empleado que logre obtener nuevos clientes pala empresa.

INCENTIVO POR OBTENCION DE NUEVOS CLIENTES $40.00

Todos los costos llevan [.V.A. incluido

c. Actividades recreativas
Realizar actividades recreativas para una mayor motacion

Debido a que la empresa labora de lunes a sadbawlede realizar cada fin de afio una
excursion familiar, en el que los empleados pueddstir en compafiia de su pareja, y
miembros de la familia; cubriendo la empresa ehgparte y el pago de entradai al

turicentro de 2 personas adultas y 2 nifios por ezajol.

COSTO DE EXCURSION FAMILIAR

Entrada al turicentro La hacienda adultos ( 2 Empleado) 132.00
Entrada al turicentro La hacienda nifios (2 nifios por empleado.) 108.00
Transporte 150.00
COSTO TOTAL DE EXCURSION ‘ $ 390.00

Todos los costos llevan [.V.A. incluido

d. Costo de la inversién del factor motivacion

Felicitacion dia de cumpleafios 21 28.3¢ 2.84 31.1¢
Incentivo econdmico por cumpleafijos 21 252.00 0.00 252.00
Diploma de reconocimien 40 12.40 1.24 13.64
Excursion familiar 390.00 39.00 429.00



6. TRABAJO EN EQUIPO

a. Capacitaciones
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A continuacion se presenta la capacitacion queifigtratorgarle al empleado un mejor
desempefio en sus funciones.

Hioro © Termca

Tema: Trabajo en equipo

Nombre del Capacitador : Gerente de Recursahaorhlidrotérmica Service, S.A. de C.V.

Objetivo de la capacitacion Fomentar la resolucién de problemas y la adqgdisiaie
capacidades en los participantes sobre |lasedifes herramientas y los beneficios que
Trabajo en Equipo aporta a cualquier empresa ydigla.

> El

PERFIL DE LOS
PARTICIPANTES

Cantidad: 21 empleados

Presupuesto: $623.70

Tiempo: La duracion del Taller de Trabajo en Equépale 12 horas se organizara en, 2 dia
semana el primer dia por 8 horas y el segundpatiauatro horas, dividir el grupo de 21 en
dos para ofrecerle la capacitaciéon a 10 colaboesduor dia.

ala

TEMA

OBJETIVO CONTENIDO HERRAMIENTAS

Equipos de trabajos
y trabajos en equipo

Comprender la diferencia de 1. Conceptos y discrepancias
equipos de trabajo y trabajo
en equipo

Guia de trabajo

2. Fines practicos y ventajas Pizarra

competitivas B .
Plumén para pizarra
3. Vivenciando el trabajo en

. Borrador
equipo.

Armado de equipos
de trabajos

1. Competencias necesarias para Guia de trabajo

N | armar mi equipo de trabajo ;
Identificar las competencias Pizarra

y acciones a seguir para
armar un buen equipo de
trabajo.

2. Acciones a seguir para armar un

) ) Plumén para pizarra
buen equipo de trabajo

3. La importancia de la Borrador
comunicacion entre el lider y el

equipo de trabajo.

Fundamentos y
beneficios del
Trabajo en Equipo

1. Amplitud de conocimientos Guia de trabajo

2. Diversidad de opiniones Cafién
Conocer los fundamentos y| 3. Mayor eficacia Laptop
beneficios de trabajo en L

4. Motivacion Pantalla

equipo.
5. Involucramiento de todos
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Destruccion de | Cambiar la actitud de los 1. Pensar en uno Guia de trabajo
un Equipo par_ticipantetc, hacia una 2 Sin atencién Cafoén
mejora continua en todos lgs 3.Pedif mé q Laptop
aspectos de su vida. -redirmas que dar Pantalla
Lugar Instalaciones de Hidrotérmica Service. S.A de Gs¥la de descanso o reuniones

Evaluacion Al finalizar el taller se evaluara :

v' Aprendizaje, sometiendo a prueba a los empleados.

v" Conducta, cambios posteriores después de la tagiaoi

Costos Material didactico: 3.50 por persona
Guia de trabajo: 2.00 por persona
Refrigerio: 3.00 por persona
Diploma: 5.00 por persona

Todos los costos llevan 1.V.A incluido

DISTIBUCION DE LOS COSTOS: al crear el departameatgaecursos Humano él se encargara de hacenkste t
y asi la empresa Hidrotérmica correra en su tadlcon los costos para este taller.

El taller se realizara cada seis meses

b. Costo de la inversion del factor trabajo en eqpio
A continuacion se presenta la inversion del fatimvajo en equipo de todos los gastos
reflejados anteriormente para implementar dichtofac

Capacitaciones $623.70 $1,247. $124.74 $1,372.1

Los precios ya incluyen IVA



7. REMUNERACION
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a. Seminario de administracion de compensaciones

Informacion de taller de administracion de compenseiones

Tema del seminario

“Administracion de compensaciones”

Impartido por:

Fundacion Empresarial para el Desarrollo
Educativo (FEPADE)

Junta Directiva de la Pequefia Empr

Dirigido a: ) o )
Hidrotérmica Service, S.A de C.V.
Proporcionar a los participantes modelos
compensacién que motiven a los logros
Objetivo: organizacionales y reconozcan tanto el
esfuerzo como resultados de sus

colaboradores.

Contenido del seminario:

1. Sistema de compensacion y administracion de salario

2. Equidad interna y externa.

3. Compensaciones beneficios econémicos y no edoném

4. Compensaciones no econémicas: servicios y lmoefsociales para la tegfaccion de

necesidades.

5. Compensaciones econémicas.

Inversion:

$ 337.6

Responsable de la Capacitacion: FEPADE
Contacto: Licda. Yolanda Elena Levy Irula tél. 22-16 65 fax. 22 12-17 71

Correo: Yolanda@fepade.org.sv
Distribucion de costos: INSAFORP

85% =$1,913.32

HIDROTERMICA SERVICE, S.A. DE C.V.15% =$ 337.64

Los precios ya incluyen IVA
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b. Costo de la inversion por participante del semirio

ACCION DE e I 2 eI SN N COSTODEL | COSTOPOR
cAPACITACION | GRUPOMETA | OBJETVO | “hopas™ | ACCIONES | INTERNA | EXTERNA | cobso | nsaEoRp | Rearons | PROGRAMA | PARTICIPANTE

Proporcionar a
los participantes

Administracion B modelos de
de N Sva—— compensacion 4 1 X 8 8 $281.37 $239.16 $1,913.32 $2,250.96 $281.37
compensaciones que motiven a
los logros

organizacionales
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c. Entrega de tarjeta de compras en supermercado

Obijetivo: Proporcionar un ingreso extra al trabajador |
contribuir al sostenimiento de su familia.

Norma: Ser empleado de la empresa y haber firmado cor

Aplicacion: Se puede realizar en los meses de enero y

COSTO DE TARJETAS DE REGALO DEL SUPERMERCADO

No DE EMPLEADOS | VALOR ENERO JUNIO TOTAL
21 $30| S 630.00/ S 630.00 $ 1,260.00

Los precios ya incluyen IVA

d. Servicio médico “salud a tu alcance”

Objetivo: Brindar un servicio médico extra para aquellosbajadores que no puedan
incluir a sus padres con el Instituto Salvadore@ioSgéguro Social (ISSS) y can
ello contribuir al sostenimiento de su familia.

Norma: Ser empleado de la empresa y haber firmado contrato

Beneficios: * Tendrd derecho a incluir a padres e hijos queueda incluir con el ISSH
(dependiendo del plan al cual aplicaré)

*consultas generales, ginecolégica para la espek#&rabajador y pediatricas,
para nifios menores de 13 afios sin pagar por laltans

*Una prueba anual de citologia o prueba de Papi@oigoen el caso de las
mujeres o la esposa del trabajador.

*Descuentos de examenes de laboratorio con labaratafiliados al servicio.

Tipos de planes Plan A:

El trabajador, su conyugue y los hijos solterosmecidos menores de 24 afios.
Plan B:

Si el trabajador esté soltero puede incluir a susgs.

Plan C:

Si es madre soltera sus hijos y sus padres (maXinijos). Los hijos deben
haber sido reconocidos legalmente.
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COSTO DE SERVICIO MEDICO

No DE
EMPLEADOS VALOR MENSUAL ANUAL

21 $2.25 $ 4721 $ 567.00

Los precios ya incluyen IVA

e. Costo de la inversion del factor remuneracion
A continuacion se presenta la inversién del faceanuneracion de todos los costos

reflejados anteriormente para implementar dichtofac

Administracion de compensaciones 8 337.64 33.76 371.40
Tarjetas de regalo en supermercados 21 1,260.00 0.00 1,260.00
Servicio médico 21 567.00 0.00 567.00

Los precios ya incluyen IVA

E. PROPUESTA DE LOS COSTOS TOTALES DE LA INVERSION
OBTENIDOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR CADA FACTOR

ORGANIZACION 19,250.34
CONDICIONES FiSICAS 1,356.3C
LA COMUNICACION $1,043.19
LIDERAZGO 169.50
LA MOTIVACION $ 725.83
TRABAJO EN EQUIPO $1,372.14
REMUNERACIONES 2,198.40
TOTAL $26,115.7¢




91

F. FUENTE DE FINANCIAMIENTO
Para la ejecucion de la propuesta del presertengsde evaluacion del clima
organizacional la empresa puede realizarla cono®mlopios o para aquellos factores
gue representan valores significativos, puede reaumpréstamos bancarios; ya que el

recurso humano es fundamental para el desarraitegimiento de la empresa.

Por consiguiente es necesario que se sienta coemtiaempresa, siendo este una
excelente herramienta para el fortalecimiento sadello de la empresa; es importante

gue se invierta en ello para alcanzar los objefpropuestos por la empresa.

G. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El jefe del Departamento de Recursos Humanos eken&sponsable de la
Evaluacién, seguimiento y la puesta en marcha idedrsa de evaluacion del Clima
Organizacional, asi como los posibles ajustes quars ante los cambios internos y
externos que afectan a la organizacion en genesabys trabajadores, se realizara la
evaluacion del Clima Organizacional en la pequefigresa Hidrotérmica Service, S. A
de C.V., cada seis meses a través del cuestionasio;cada uno de los factores
incluidos en dicho instrumento que se analizar@npgiendo identificar si los objetivos

trazados por el sistema de evaluacion del Climafizgcional estan siendo alcanzados.

1. Evaluacion

El sistema de evaluacion del Clima Organizacioteaidra como objetivo
primordial establecer el nivel de resultados oloesi por los diferentes factores
evaluados e incluidos en dicho instrumento, quearsdizaran por cada uno de los
trabajadores dentro de la empresa, luego pasara asistencia a los diferentes
seminarios, capacitaciones y talleres que se Ipariima a los trabajadores para mejorar

los resultados obtenidos.



92

2. Seguimiento

El siguiente paso a efectuar, luego de realizdose diferentes seminarios,
capacitaciones y talleres, mejoramiento de las icamgks fisicas, proporcionar
incentivos y remuneraciones, serd la de verifical desempefio laboral en el trabajo
ha mejorado o sigue igual, con el objeto de caméiaumbo de las consideraciones
tomadas hasta el momento constatando si los rdesltmo fuesen satisfactorios

mejorarlos, o por lo contrario solidificar los ystablecidos.
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H. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Se proyecta presentar el sistema de evaluacldatini@ organizacional a la empresa segun cronogrsiguiente:

Presentacion por parte del equipo evaluadorsiéma de evaluacion
del clima organizacional al Gerente general

2 Revisién del sistema de evaluacion del climamizgeional por el
Gerente general

3 El Gerente General presenta el sistema de aiafudel clima
organizacional a Junta Directiva para su respeafiwvabacion

4 Revisién y aprobacién del sistema de evaluad#mlima organizaciona
por junta directiva

5 Ejecucién del sistema de evaluacién del clingaoizacional
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(ENTREVISTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO A
PROPIETARIOS O GERENTES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS [EL
SUBSECTOR SERVICIO INDUSTRIAL)



UNIVERSIDAD B EL SALVADOR
Facultad de Ciencias Econdmicas
Escuela de Administracion de Empresas

ENTREVISTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO A PRORETARIOS O
GERENTES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SUBSECTORRSEIO
INDUSTRIAL. (Graciela Reyes) Gerente de CADINSA, CEV.

1- ¢ Qué opina sobre el tema de investigacion dehabrganizacional?

R/: Que estd bien porque es un tema de interés pamnrpsesas resulta importante
medir y conocer el clima organizacional, ya que @stede impactar significativamente
en los resultados de los trabajadores.

2- ¢ Cree que el clima organizacional afecta laytiddad al momento de realizar una
actividad?
S| X NO ¢ Por qué?

R/: Si por qué el clima organizacional no es el addow trabajador se desmotiva y de
no contar con un recurso humano calificado y mdtiyaes dificil obtener una
contribucion efectiva al logro de los objetivosla@erganizacion.

AMBIENTE FiSICO

3- ¢De qué manera le proporciona seguridad y cataddal momento de realizar sus
tareas laborales a los trabajadores?

R/: Proporcionando todo las accesorios necesariameggsitan para trabajar, ademas

capacitando todo el personal.
LA ORGANIZACION

4- ¢;Existe reconocimiento de Direccion para el gk por sus esfuerzos y

aportaciones al logro de los objetivos y metasaad@dianizacion?

R/: Si se les entrega un bono al trabajador al curaplmbjetivo y metas propuestas por
la empresa ademas los felicitamos en publico yopatmente también, esto con el fin

de que los empleados se motiven mas.
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COMUNICACION
5- ¢ Qué tipo de comunicacion se dé entre los thstishepartamentos?

R/ La comunicacién es rapida debido a que la empesspequefia, no son muchos

trabajadores y es facil de difundir la informacé@mtodos los departamentos.
LIDERAZGO

6- ¢Al momento de dar dérdenes a sus trabajadostsd yarticipa en el trabajo y

escucha sugerencias por parte de ellos?

R/: Si se participa en el trabajo, también se les temauenta todas las sugerencias
realizadas por los trabajadores, a la vez se apegas sugerencias siempre y cuando se

refieran a mejorar los procesos para realizamal@&as encomendadas.
LA MOTIVACION
7- ¢ De qué forma motiva a sus trabajadores pararaneju desempefio laboral?

R/: La mejor forma de motivar al personal es recommnesu trabajo dia a dia y
felicitandolo por su buen desempefio laboral y @mipnandoles un bono cada mes o

un cierto porcentaje de las utilidades ganadas oaas.
RELACIONES INTERPERSONALES

8- ¢Existen buenas relaciones interpersonalesusrempleados y como se mantiene

cotidianamente?

R/: Si existe buenas relaciones entre trabajadoreyyafque la empresa no es grade,

ademas son pocos trabajadores dentro de la empresa.
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TRABAJO EN EQUIPO

9- ¢ Al momento de realizar los trabajos en quiptee usted que el grado de confianza
hacia estos es el mismo a cuando trabaja en fordnadual?

R/: Si el grado de confianza es el mismo porque se tigie delegar autoridad hacia los
demas trabajadores.

REMUNERACIONES

10- ¢Dadas las funciones de cada empleado eslgqustanuneracion econémica y los
beneficios (capacitacion, seguro, prestacionesyegibe?

R/: Considero que el trabajo de los empleados no éstdrémunerado debido a que el
salario que devengan no es el justo y esto se i pompetencia que existe a nuestro

alrededor, que no permite aumentar un poco losigside los colaboradores.
11- ¢ Existen reconocimiento, ademas de sus safaidsabajos bien realizados?

R/: Si existe reconocimientos recibiendo un bono ¢adde afio o cada tres meses por

trabajos bien realizados.



UNIVERSIDAD B EL SALVADOR
Facultad de Ciencias Econdmicas
Escuela de Administracion de Empresas

ENTREVISTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO A PRORETARIOS O
GERENTES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SUBSECTORRSEIO
INDUSTRIAL.

1- ¢ Qué opina sobre el tema de investigacion dehabrganizacional?

R/: Ya habia escuchado sobre ese tema y que seriano haeer un sistema de
evaluacién de ello para ver como anda la emprespgae tiene conciencia de que en

todas las areas estan mal y para saber en quédallesdo.

2- ¢ Cree que el clima organizacional afecta ldyrtvidad al momento de realizar una

actividad?
SI.X _NO___ ¢Porque?

R/: Pienso que es la actitud o estado de animo qge tarpersona para hacer las cosas,

si anda de mal humor contagia a los demas
AMBIENTE FiSICO

3-¢De qué manera le proporciona seguridad y coraddidl momento de realizar sus

tareas laborales a los trabajadores?

R/: Proporcionando los materiales necesarios depataligiel tipo de proyecto, aunque
se es dificil pues se tienen las herramientas ypedie seguridad pero no alcanzan para
todos los empleados y toca que compartirse conoudos proyectos, mientras unos
ocupan una parte otros empleados ocupan la otta gaal desocuparla se hace el
intercambio en algunas veces cuesta pues hay agladar el equipo de un proyecto a

otro.
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LA ORGANIZACION

4-¢ Existe reconocimiento de Direccion para el pespor sus esfuerzos y aportaciones

al logro de los objetivos y metas de la organiza®io

R/: Se podria decir que yo hago de jefe, de admidistravendedor, supervisor,

secretario, para poder ver los objetivos y memanil empresa porque no hay la
confianza necesaria con mis colaboradores para plede que hay una buena direccion
con ellos.

COMUNICACION
5-¢Qué tipo de comunicacion se da entre los distidépartamentos?

R/: La comunicacion es verbal y abierta, para podsamellar el trabajo, dado que
siembre tengo que estar viendo hablandoles parbbdueyan bien porque si no estoy en
constante comunicacion con mis colaboradores sarghesza por el motivo que tengo

gue estar trasladando herramientas y equipo degi@gn proyecto.
LIDERAZGO

6-¢Al momento de dar érdenes a sus trabajadorésd yerticipa en el trabajo y

escucha sugerencias por parte de ellos?

R/: Si participo en el trabajo, como lo hago viend@ aue hagan bien las cosas y
trasladandolos de un proyecto a otro, también éscaagerencia en ocasiones se toma

discusion de ellas para tenerlas en cuentas, yersugpmo decisiones.
LA MOTIVACION
7-¢De qué forma motiva a sus trabajadores pararanejo desempefio laboral?

R/: Les motivo en el sentido que cuando se hace uyept@ y se termina antes del

tiempo proyectado les digo palabras de agradecimiean ocasiones se les da un bono.
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RELACIONES INTERPERSONALES

8-¢ Existen buenas relaciones interpersonales uorerspleados y como se mantiene

cotidianamente?
R/: Como casi todos somos familiares tratamos dert@gabien.
TRABAJO EN EQUIPO

9-¢ Al momento de realizar los trabajos en quipcee asted que el grado de confianza

hacia estos es el mismo que cuando trabaja en fodivadual?

R/: Hay confianza a pesar de las dificultades queema®ntramos y si tiende hacer

quizas mejor que cuando se trabaja solo.

REMUNERACIONES
10-¢Dadas las funciones de cada empleado esgustalineracion econémica y los

beneficios (capacitacion, seguro, prestacionesyegibe?

R/: No todos gozan de las prestaciones del ISSS, mingeina otra indole, no se da
capacitacion, lo que hacemos es tomarlo como aprgnzhgarle como tal, segun el

tiempo y si aprende rapido se le sube el sueldo.

11-¢ Existen reconocimiento, ademas de sus safaidsabajos bien realizados?

R/: En ocasiones, no siempre.
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(CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO AL
PERSONAL QUE LABORAN EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL
SUBSECTOR SERVICIO INDUSTRIAL)
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CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO AL PERSONAL QUE
LABORAN EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SUBSECTOR SERIO
INDUSTRIAL.

El propésito de este Cuestionario es encontrarsaleaoportunidad que permitan mejorar el
clima de trabajo en la organizacion.

Recuerda que las respuestas son opiniones basafildsexperiencia de trabajo, por lo tanto no
hay respuestas correctas ni incorrectas.

La escala a utilizar es del total acuerdo a Totatmde Acuerdo
1) Totalmente en Desacuerdo 2) En Desacuerdbli 3 acuerdo Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo 5) Totalmente de Acuerdo

Lee cuidadosamente cada uno de los enunciadoscataarespuesta que mejor describa tu
opinion.

. DATOS GENERALES:

1- SEXO: GRADO ACADEMICO:
2- EDAD: TIEMPO DE LABORAR EN LAMPRESA:
3- TIENES PERSONAL BAJO TU RESPONSABILIDAD: CUANTOS:

. PREGUNTAS ESPECIFICAS
ORGANIZACION

4. ¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria @mfaesa? 1 2 | 3|4
5. ¢ Se siente integrado en su empresa? 1 2 | 3|4
6. ¢, La empresa hace eventos de convivencia que cuqheel objetivo ¢

lograr el acercamiento entre personal \jefies? 1 2 | 3|4
7. ¢No me iria de mi empresa aunque me ofrecierarabajb parecido ca

sueldos y beneficios mayores? 1 2 | 3|4
8. ¢ La Direccion manifiesta sus objetivos de tal fogue se crea un sent

comun demision e identidad entre sus mientoros 1 2 | 3|4
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CONDICIONES FiSICAS

10. ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? 11213
11. ¢ El nivel de ruido es soportable? 11213
12. ¢ Cuenta con las herramientas necesarias paraalesate forme

adecuada su trabajo? 11213
13. ¢ Le proporciona la empresa el equipo de seguadaduado pai

elaborar su trabajo? 11213
14. ¢ El espacio fisico de su area de trabajo, le pcapma seguridad

comodidad para desarrollar sus labores? 11213

LA COMUNICACION

15. ¢ La comunicacion de las 6rdenes e instrucciguese le imparten ¢
adecuada? 11213

16. ¢ La comunicacion informal o rumores, no afettauen desarrollo ¢
su trabajo?

17. ¢ Fluye de manera rapida y clara La comunicdakioral?

18. ¢ Existe comunicacion entre los distintos depaghto? 1
LIDERAZGO
19. ¢Su jefe inmediato promueve actitudes positiva 11213
20. ¢ Su jefe no solo se limita a dar érdenes guachar sugerencias, Si
gque ademas participa en el trabajo? 112|3|4]5

21. ;Su jefe inmediato fortalece la confianzaeegltequipo? 112|3|4]5
22. ¢ Observo que mi jefe solicita mis ideas y pesfas para mejorareltrabajl 1 | 2 | 3 | 4 | 5
23. ¢ Me siento satisfecho con la forma de tralolgani jefe? 112|3|4]5
LA MOTIVACION
24. ¢El trato que le dan sus superiores le estiparia mejorar su desempefig 1
25. ¢Se siente agradado cuando se le reconoetidadcen el trabajo?
26. ¢ La estabilidad laboral que le da la emgle anima a realizar de ul

mejor manera su trabajo? 1123
27. ¢ Esta satisfecho con su trabajo y realizéaboses no solo porqut

se le pague? 1123
28. ¢La Empresa te facilita compaginar la Vida profesi@on la lersonal

Familiar? 1123
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TRABAJO EN EQUIPO

290.
30.
31.
32.

¢ Existe integracién y cooperacion entre lasmbios del departamento?

¢Recibe ayuda de sus compafieros cuando xieesoede trabajo?

¢Le ayudaron y apoyaron los primeros diasdmantré en la empresa?

R|R| R R
NN NN
w|w|w|w
E o I N N S

¢ Trabaja usted en equipo con sus comparfieros?

viouwv

REMUNERACIONES

33. ¢ Considera que el salario es el adecuadd t@bajo que usted realiza?

Si No ¢Por qué?

34. ¢ Existe reconocimiento por el trabajo bienizedb en los empleados por parte de la

empresa?

35. ¢ Mencione tres aspectos positivos y tres aspaegativos que percibe de la empresa?

36. ¢Algln otro comentario que quisiera compartir?

iiMuchas gracias por tu apoyo y tu valiosa coopératodos tus comentarios seran tomados en

cuental!
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(TABULACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA DIRIGIDO AL
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TABULACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONA L
DIRIGIDO AL PERSONAL QUE LABORAN EN LAS PEQUENAS EM PRESAS
DEL SUBSECTOR SERVICIO INDUSTRIAL

Pregunta 1: ¢ Cual es el género de los empleados?

Objetivo: Saber el género de los empleados en las pequeipassa® del subsector
servicio industrial.

Genero de los empleados Frecuencia Frecuencia ponteal
Femenino 23 28%
Masculino 58 72%
Total 81 100%

Genero de los empleados

m Femenino

= Masculino

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor partéraleajadores son masculinos con un
72%, mientras que en un 28% son del sexo femedgtndo que el trabajo que realiza
son actividades de trabajo muy pesados por estanrae contrata mas personal
masculino que femenino.



Pregunta 2: ¢ Cual es el rango de edades de los empleados?

Objetivo: Conocer el rango de edades de los empleados dpagetien las pequefias
empresas del subsector servicio industrial.

Edad Frecuencia Frecuencia porcentual
18 afios a 28 29 36%
29 afos a 38 36 44%
39 afios a 48 8 10%
49 afos a 58 3 4%
59 afios 0 mas 1 1%
no contestaron 4 5%
Total 81 100%

Rango de edades de los empleados

4% 19

™ 18 afios a 28
™20 afios a 38
™ 39 afios a 48
W49 afios a 58
™ 59 afios 0 mas

M 10 contestaon

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteasajadores sus edades se encuentran
entre los 18 a 28 afios, con un 36%, seguido de38%#éo0s con un 44%, esto se debe a
gue es la mejor edad de ser mas productivo, perajar en las empresas.



Pregunta 3: ¢ Tiempo de laborar los empleados dentro de la esapre

Objetivo: Determinar el tiempo que tienen de elaborar logleados dentro de las
pequeias empresas del subsector servicio industria

Tiempo de laborar en la empresa] Frecuencia Frecuencia porcentual
Menos de uno 6 8%
1 a 3 afios 27 33%
4 a 7 aios 27 33%
8 a 11 afios 12 15%
12 a més afios 4 5%
No contestaron 5 6%
Total 81 100%

Tiempo de laborar los empleados dentro de la empresa

= menos de uno

M 1a 3afios

M43 7afos

M 8a 11 afios
5% = 12 a mas afios

= no contestaron

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteodetiabajadores tiene un tiempo de
trabajar dentro de las empresas de 1 a 3 afog yadearios con un 33% cada uno.



Pregunta 4: ¢ Cual es el grado académico al que pertenecérablizadores dentro de la
empresa?

Objetivo: conocer el grado académico al que perteneceralogjadores dentro de
empresas.

Grado académico: Frecuencia Frecuencia porcentual
Bésica 7 8%
Bachillerato 28 35%
Técnico 4 5%
Superior 39 48%
No contesta 3 4%
Total 81 100%

Grado académico

50%
40%
30%
20%

10%

0%

basica bachillerato  tecnico superior no conesta

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteraleajadores, el grado académico al
gue pertenecen es de superior con un 48%, seguido 36%, de grado académico
bachillerato al que pertenecen los trabajadoresade empresas.



Pregunta 5: ¢ Cuanto es el numero de trabajadores que tienenaéisajo su
responsabilidad?

Objetivo: Identificar el personal que tiene trabajadores bajoesponsabilidad dentro
de la empresa.

Tienes personal bajo su responsabilidad: Frecuencia Frecuencia porcentual
Si 13 16%
No 53 65%
No contestaron 15 19%
Total 81 100%

Personal bajo su responsabilidad

70% 65%
60%
50%
Msi
40%
M no

M no contestaron
20%

Comentario

La grafica anterior muestra que una pequefia partiéerse trabajadores bajo su
responsabilidad con un 16% y la otra parte respmad con un 65% no tener
trabajadores bajo su cargo, y un 19%, no contastaro



Pregunta 6: ¢ Qué numero de empleados tiene bajo su respodsaliili

Objetivo: Conocer el nimero de empleados que tiene bajespwnsabilidad dentro de
la empresas.

Empleados bajo responsabilidad Frecuencia Frecuereporcentual
1 a 3 empleados 9 11%
4 a 7 empleados 3 4%
8 a mas 1 1%
No contestaron 68 84%
Total 81 100%

Empleados bajo responsabilidad

H 1 a 3 empleados

W4 a7 empleados

[8amaés

[ No contestaron

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor partendetero de empleados que tiene bajo
su responsabilidad es de 1 a 3 empleados con unsetfdido de 4 a 7 empleados con
un 4% y finalmente de 8 a mas con un 1%.



FACTOR: ORGANIZACION

Pregunta 7: JEsta usted satisfecho con su trayectoria en laesapr

Objetivo: Saber si el empleado esta satisfecho con su toaigeen la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcersl Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 33 41% 165
De acuerdo 33 41% 132
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 3 4% 9
En desacuerdo 5 6% 10
Totalmente en desacuerdo 6 7% 6
Anulada 1% 0

Total 81 100% 322
.Esta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?

m Totalmente de acuerdo

®De acuerdo

uNi de acuerdo. Ni en
desacuerdo

mEn desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

manulada

Comentario

La gréfica anterior muestra que la mayor parteadeima de totalmente de acuerdo y de
acuerdo de los empleado de la empresa, el 82%n distar satisfechos con su
trayectoria en la empresa, lo cual con lleva asatsfaccion laboral y por ende un alto
desempefio laboral dentro de la empresa.



Pregunta 8 ¢ Se siente integrado en su empresa?

Objetivo: Conocer si el empleado se siente integrado emaesa.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcergll | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 33 41% 165
De acuerdo 28 34% 112
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 13 16% 39
En desacuerdo 0 0% 0
Totalmente en desacuerdo 7 9% 7

Total 81 100% 323
.Sesiente integrado en su empresa?
M Totalmente de acuerdo
®De acuerdo
#Ni de acuerdo. Ni en
desacuerdo
B En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo
Comentario

La mayor parte de los empleados de la suma derend de acuerdo y de acuerdo el
76%, contesto que si se siente integrado en laemapel cual trae consigo el beneficio
en el cumplimiento de objetivos de la empresa.




Pregunta 9 ¢La empresa hace eventos de convivencia que earoph el objetivo de
lograr el acercamiento entre personal y susjefes

Objetivo: conocer la confianza y acercamiento entre persosas jefes.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcentual | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 14 17% 70
De acuerdo 13 16% 52
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 16 20% 48
En desacuerdo 11 14% 22
Totalmente en desacuerd 26 32% 26
Anulada 1 1% 0

Total 81 100% 218
La empresa hace eventos de convivencia que cumplen con el
objetivo de lograr el acercamiento entre personaly sus jefes.

1% B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

ENi de acuerdo. Ni en
desacuerdo

B En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Manulada

Comentario

La empresa tiene una oportunidad de mejora pagaaspecto ya que la mayor parte de
totalmente en desacuerdo y ni en desacuerdo suméstal de 46% de los empleados
respondieron que no hace eventos de convivenca lpgrar el acercamiento entre

personal y sus jefes, mientras que el 20% respandie es indiferente.




Pregunta 10 ¢No me iria de mi empresa aunque me ofrecierarabajo parecido con
sueldos y beneficios mayores?

Objetivo: Determinar si los empleados se sienten satisfeabrogl sueldo y beneficios
gue recibe de la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa | Frecuencia porcentual | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 16 20% 80
De acuerdo 23 28% 92
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 12 15% 36
En desacuerdo 8 10% 16
Totalmente en desacuerdo 21 26% 21
Anulada 1 1% 0

Total 81 100% 245

No meiria de mi empresa aunque me ofrecieran un trabajo
parecido con sueldos y beneficios mayores.
1%

™ Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

MNi de acuerdo, Ni en desacuerdo
®En desacuerdo

¥ Totalmente en desacuerdo

M anulada

Comentario

La grafica anterior muestra que una parte denetale de acuerdo y de acuerdo es de
48%, no se iria de la empresa aunque le ofreciemammabajo parecido con sueldos y
beneficios mayores. Mientras que 51%, piensanidraoo.




Pregunta 11:¢ La Direccidbn manifiesta sus objetivos de tal fogua se crea un sentido
comun de mision e identidad entre sus miembros?

Objetivo: Determinar si la direccion manifiesta sus objetiydos empleados cumple su
mision de la empresa

Respuestas Frecuencia relativa | Frecuencia porcentual | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 14 17% 70
De acuerdo 29 36% 116
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 20 25% 60
En desacuerdo 14 17% 28
Totalmente en desacuerdo 4 5% 4
Total 81 100% 278

La Direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se
crea un sentido comin de mision e identidad entre sus
miembros.

5% m Totalmente de acuerdo

‘ ®mDe acuerdo
MNi de acuerdo. Ni en
desacuerdo
®En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteodeempleados de la empresa el 53%,
expresaron que la empresa manifiesta sus objealigdal forma que se crea un sentido
comun de mision e identidad entre sus miembros.




CONDICIONES FISICAS
Pregunta 12: /[Jiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

Objetivo: Saber si la iluminacion es adecuada para el enhplea la ejecuciéon de sus

tareas.
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcergtu Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 29 36% 145
De acuerdo 22 27% 88
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 19 24% 57
En desacuerdo 1 1% 2
Totalmente en desacuerdo 10 12% 10

Total 81 100% 302

. Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

uNi de acuerdo, Ni en desacuerdo
®En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Comentario

La grafica anterior muestra que una mayor parteéad@mente de acuerdo y de acuerdo
suma un total de 63% de los empleados que congsigerdiene suficiente luz para la
ejecucion de sus tareas, mientras que un 25%, s&wab le es indiferente y un 12%,
respondieron que la iluminacion no es la adecpada el desempefo de sus tareas, lo
cual conlleva a una insatisfaccién laboral y pateean bajo desempefio laboral dentro
de la empresa.




Pregunta 13:¢ El nivel de ruido es soportable?

Objetivo: Saber si el nivel de ruido que oye el empleadsppsrtable para realizar sus

tareas.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerglu Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 19 23% 95
De acuerdo 27 33% 108
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdc 17 21% 51
En desacuerdo 16 20% 32
Totalmente en desacuerdo 2 3% 2
Total 81 100% 288

.Elnivel de ruidoe es soportable?
3%
M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
MNi de acuerdo, Ni en desacuerdo
M En desacuerdo
" Totalmente en desacuerdo
Comentario

La grafica anterior muestra que el 56% de los eagas considera que el nivel de ruido
es soportable para la ejecucion de sus tareas,traseta otra parte afirma le es
indiferente en un 21% y el 23%, respondidé queietinde ruido no es soportable
ocasiona problemas de concentracién y esto noa Bewn bajo desempefio laboral
dentro de la empresa.




Pregunta 14:¢; Cuenta con las herramientas necesarias paraallesate forma
adecuada su trabajo?

Objetivo: ¢ Investigar si el empleado cuenta con las heeratas necesarias para
desarrollar de forma adecuada su trabajo?

respuestas frecuencia relativa | frecuencia porcentual | puntaje por respuest
Totalmente de acuerdo 17 21% 85
De acuerdo 16 20% 64
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 13 16% 39
En desacuerdc 12 15% 24
Totalmente en desacuerdo 23 28% 23
81 100% 235

. Cuenta con las herramientas necesarias para desarrollar de
forma adecuada sutrabajo?

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Comentario

La empresa tiene una oportunidad de mejora pagaaspecto, ya que la mayor parte de
en desacuerdo y Totalmente en desacuerdo el 31%s @elaboradores opino, que no
cuenta con las herramientas necesarias para desad® forma adecuada su trabajo
ocasionando atraso en sus tareas laborales, nseqie un 20%, se abstuvieron en
opinar.



Pregunta 15¢ Le proporciona la empresa el equipo de seguadaduado para
elaborar su trabajo?

Objetivo: conocer si al empleado le proporciona el equipsedgiridad adecuado para
elaborar su trabajo.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerai Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 36 44% 180
De acuerdo 11 14% 44
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 13 16% 39
En desacuerdo 20 25% 40
Totalmente en desacuerdo 1 1% 1
Total 81 100% 304

Le proporciona la empresa el equipo de
seguridad adecuado para elaborar su trabajo

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
M Ni de acuerdo, Ni en

desacuerdo
® En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Comentario:

La gréafica anterior muestra que la mayor parteotirhente de acuerdo y de acuerdo es
de 58%, respondieron que la empresa si les wimper el equipo de seguridad
adecuado para elaborar su trabajo, mientras queant@ de los trabajadores afirma le
es indiferente en un 16%, y en desacuerdo y Totdbnen desacuerdo el 26% de los
trabajadores opinaron que la empresa no les mopa el equipo de seguridad
adecuado para elaborar su trabajo, lo cual conlewraa demora en las tareas diarias y
por ende un bajo desemperio laboral dentro de paema.




Pregunta 16: &l espacio fisico de su area de trabajo, le prapoacseguridad y
comodidad para desarrollar sus labores?

Objetivo: Saber si el empleado se siente coOmodo y segusu émea de trabajo para
desarrollar sus labores.

Respuestas Frecuencia relativa|  Frecuencia porcergli | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 26 32% 130
De acuerdo 14 17% 56
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 16 20% 48
En desacuerdo 13 16% 26
Totalmente en desacuerdo 12 15% 12

Total 81 100% 272
El espacio fisico de su area de trabajo, le proporciona
seguridad y comodidad para desarrollar sus labores.
B Totalmente de acuerdo
EDe acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
EEn desacuerdo
® Totalmente en desacuerdo
Comentario

La grafica anterior nos muestra que la mayor pdeieotalmente de acuerdo y de
acuerdo suma el 49%, de los empleados opin6 gespatio fisico de su area de trabajo,
le proporciona seguridad y comodidad para desarrelis labores y en un 20% le es
indiferente, mientras que la otra parte afirma lkntario en un 16% y 15%

respectivamente, la empresa no les proporcionaigdaguy comodidad para desarrollar

sus labores,




FACTOR: LA COMUNICACION

Pregunta 17:¢La comunicacién de las érdenes e instruccionesele imparten es

adecuada?

Objetivo: Evaluar sila comunicacién e instrucciones sorcaadas y entendibles para

el trabajador.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceratu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 15 19% 75
De acuerdo 17 21% 68
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 20 259% 60
En desacuerdo 10 12% 20
Totalmente en desacuerdo 19 23% 19
Total 81 100% 242

La comunicacion de las ordenes e instrucciones que se

Comentario

le imparten es adecuada.

#De acuerdo

desacuerdo
#mEn desacuerdo

# Totalmente de acuerdo

#Ni de acuerdo. Ni en

“ Totalmente en desacuerdo

La grafica anterior nos muestra que la mayor pdeten desacuerdo y totalmente en
desacuerdo suma el 35%, que opinan que la comidricde las 6rdenes e instrucciones
gue se le imparten no es adecuada, mientras qo&daparte el 25% demuestra
indiferencia, causando demora en las actividadesu&b conlleva a la empresa a una
oportunidad de mejora para este aspecto.




Pregunta 18:¢La comunicacion informal o rumores, no afectaueinbdesarrollo de su
trabajo?

Objetivo: Conocer si la comunicacion informal o rumoresafexta el buen desarrollo
de su trabajo.

Respuestas Frecuencia relativa  Frecuencia porcer#l | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 15 19% 75
De acuerdo 11 14% 44
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 32 39% 96
En desacuerdo 18 22% 36
Totalmente en desacuerdo 5 6% 5
Total 81 100% 256

La comunicacion informal o rumores, no afecta el buen
desarrollo de su trabajo.

m Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

“Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
= En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Comentario:

La empresa tiene una oportunidad de mejora pagaaspecto, ya que la mayor parte de
los colaboradores opind, que la comunicacion infdrsnafecta su desempefio, mientras
otra parte mostrd su indiferencia ante el planteatoi hecho; en un 28% y 39%,
respectivamente.




Pregunta 19:¢ Fluye de manera rapida y clara La comunicacior#®

Objetivo: ¢ Conocer si fluye de manera rapida y clara la casaaion laboral entre todo

el personal?
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 12 15% 60
De acuerdo 13 16% 52
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 33 41% 99
En desacuerdo 10 12% 20
Totalmente en desacuerdo 13 16% 13
Total 81 100% 244
.Fluye de manera rapida y clara La comunicacion
laboral?
® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en
desacuerdo
® En desacuerdo
® Totalmente en desacuerdo
Comentario:

La grafica anterior nos muestra que una pequerfia gdartotalmente de acuerdo y de
acuerdo suma el 31%, dice que si fluye de maneidad clara la comunicacion laboral
entre los empleados y un 41% opinaron le es irehter mientras que en un 12% y 16%
dice que no fluye de manera rapida y clara la cacagion laboral afectando su

desempefio laboral.




Pregunta 20: &xiste comunicacion entre los distintos departaofent

Objetivo: Investigar si los empleados tienen comunicacidredas distintos

departamentos.
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 9 11% 45
De acuerdo 16 20% 64
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 26 32% 78
En desacuerdo 11 14% 22
Totalmente en desacuerdo 19 23% 19

Total 81 100% 228

Existe comunicacion entre los distintos departamento.

Comentario:

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

WNi de acuerdo. Ni en
desacuerdo

B En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

La grafica anterior nos muestra que la mayor pdeetotalmente de acuerdo y de
acuerdo suma el 31%, opinan que si existe comunitaentre los distintos

departamento y un 32%, respondié le es indiferententras que en un 37%, de la
suma de en desacuerdo y totalmente en desacuespondieron que no existe
comunicacion entre los distintos departamentos.




FACTOR: LIDERAZGO

Pregunta 21 ¢Su jefe inmediato promueve actitudes positivas?

Objetivo: Conocer si su jefe inmediato promueve actitude#tigpas hacia el trabajador.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcergl Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 18 22% 90
De acuerdo 22 27% 88
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 28 35% 84
En desacuerdo 4 5% 8
Totalmente en desacuerdo 9 11% 9
Total 81 100% 279

5%

\/

Su jefe inmediato promueve actitudes positivas

™ Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

MNi de acuerdo, Ni en
desacuerdo

®En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Comentario:

La mayor parte de los empleados de la suma demtetdd de acuerdo y de acuerdo el
47% opinan, que su jefe inmediato promueve adgyabsitivas, mientras que ni de
acuerdo, ni en desacuerdo opinan un 32%, respondieres indiferente y un total de en
desacuerdo y Totalmente en desacuerdo respondi®&8n que su jefe inmediato no

promueve actitudes positivas.




Pregunta 22 ¢ Su jefe no solo se limita a dar 6rdenes y ackstisugerencias, sino que
a de mas participa en el trabajo?

Objetivo: Identificar el grado de involucramiento de los geém el desarrollo de las
actividades de sus empleados.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerglu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 18 22% 90
De acuerdo 24 30% 96
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 20 25% 60
En desacuerdo 8 10% 16
Totalmente en desacuerdo 11 13% 11
Total 81 100% 273

Su jefe no solo se limita a dar érdenesy a escuchar
sugerencias, sino que a de mas participa en el trabajo.

M Totalmente de acuerdo
®De acuerdo
WNi de acuerdo, Ni en

desacuerdo
M En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Comentario:

La mayor parte de los empleados de la suma demtetdé de acuerdo y de acuerdo el
52%, respondieron, que los jefes participan eneskhdollo de las actividades de la
empresa mientras que el 25%, opinaron le es imdifery en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo suma el 23%, respondieron que losnefearticipan en el desarrollo de las
actividades de la empresa.




Pregunta 23:¢,Su jefe inmediato fortalece la confianza entexjaipo?

Objetivo: Identificar si su jefe inmediato fortalece la danka entre el equipo de

trabajadores.
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 24 30% 120
De acuerdo 29 36% 116
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 17 21% 51
En desacuerdo 2 2% 4
Totalmente en desacuerdo 9 11% 9

Total 81 100% 300

Su jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo

A Totalmente de acuerdo

# De acuerdo

A Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
A En desacuerdo

A Totalmente en desacuerdo

Comentario:

La mayor parte de los empleados de la suma dertetdd de acuerdo y de acuerdo el
66%, contestaron que el jefe inmediato fortaleceolafianza entre el equipo, mientras
gue el 21%, opinaron le es indiferente, ademastida parte afirman que el jefe
inmediato no fortalece la confianza entre el eqepan 13%.




Pregunta 24: ¢ Observo que mi jefe solicita mis ideas y pro@gegara mejorar el
trabajo?

Objetivo: Conocer si mi jefe toma en cuenta las ideas y @stas para mejorar el

trabajo.
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 13 16% 65
De acuerdo 25 31% 100
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 24 30% 72
En desacuerdo 6 7% 12
Totalmente en desacuerdo 13 16% 13

Total 81 100% 262

Observo que mi jefe solicita mis ideas y propuestas para
mejorar el trabajo.

W Totalmente de acuerdo

®MDe acuerdo

N1 de acuerdo. Ni en desacuerdo
MEn desacuerdo

# Totalmente en desacuerdo

Comentario

Una pequeiia parte de los empleados de la sunmati@énte de acuerdo y de acuerdo
el 47%, opinaron que los jefes toman en cuentaplai@n de los trabajadores para
mejorar el trabajo, mientras que el 30%, respondiéx es indiferente al planteamiento
antes mencionado, en cuanto al 23%, opinan laadnt




Pregunta 25 ¢ Me siento satisfecho con la forma de trabajanidefe?

Objetivo: Verificar si el trabajador se siente satisfecho lediorma de trabajar con su

jefe.
Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerai Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 13 16% 65
De acuerdo 22 27% 88
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 36 45% 108
En desacuerdo 0 0% 0
Totalmente en desacuerdo 10 12% 10
Total 81 100% 271
Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi
jefe.
i Totalmente de acuerdo
#De acuerdo
WNi de acuerdo. Ni en
desacuerdo
®En desacuerdo
u Totalmente en desacuerdo
Comentario:

La mayor parte de los empleados de la suma dertetdd de acuerdo y de acuerdo el
43% opinan, que se sienten satisfecho con la faen@abajar de su jefe, mientras que
un 45%, respondieron le es indiferente al planteatai antes mencionado y un 12%,
opinaron que no esta satisfecho con la formaatmjar de su jefe, ocasionando que el
trabajador no se sienta a gusto en la empresa cyaguier momento retirarse de su
lugar de trabajo.




LA MOTIVACION

Pregunta 26:¢ El trato que le dan sus superiores le estimubampajorar su

desempefio?

Objetivo: Medir si el trato de los superiores influye para gucolaborador aumente su

desempefio laboral.

Respuestas Frecuencia relativa| Frecuencia porcerg#lu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 13 16% 65
De acuerdo 16 20% 64
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 23 28% 69
En desacuerdo 12 15% 24
Totalmente en desacuerdo 17 21% 17
Total 81 100% 239

El trato que le dan sus superiores le estimula para
mejorar su desempeno.

Comentario:

u Totalmente de acuerdo

®De acuerdo

desacuerdo
®En desacuerdo

MNi de acuerdo. Ni en

u Totalmente en desacuerdo

La mayor parte de los empleados de la suma derietdé de acuerdo y de acuerdo el
36%, opinan que el trato que reciben de sus supsrie estimula para mejorar su

desempefio, mientras que un 28%, respondieronimgliésrente y un 36%, respondieron

gue el trato que le dan sus superiores no le dstipara mejorar su desempenfio.




Pregunta 27 ¢ Se siente agradado cuando se le reconoce daccah el trabajo?

Objetivo: Conocer si la calidad del trabajo de los colabarside la empresa es
reconocido por sus superiores.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 32 39% 160
De acuerdo 21 26% 84
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 20 25% 60
En desacuerdo 4 5% 8
Totalmente en desacuerdo 4% 3
anulada 1 1% 0

Total 81 100% 315

Se siente agradado cuando se le reconoce su calidad en el
trabajo.

59, 4% 1%

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

MNi de acuerdo, Ni en desacuerdo
M En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

M anulada

Comentario:

La mayor parte de los empleados de la suma demtetdd de acuerdo y de acuerdo el
63%, dijo sentirse agradado cuando sus superiesagtonocen su calidad en el trabajo,
esto motiva al colaborador a mejorar su desempdéacegpresa debera crear estimulos
tanto cualitativos como cuantitativos, para mant@sta situacion, asi como hacer que
las personas que contestaron diferente cambiparsepcion.



Pregunta 28:¢ La estabilidad laboral que le da la empresa leaairealizar de una
mejor manera su trabajo?

Objetivo: Medir si la estabilidad laboral que da la empresduente de motivacion
para que el colaborador aumente su desempefio llabora

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerglu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 20 25% 100
De acuerdo 19 23% 76
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 22 27% 66
En desacuerdo 7 9% 14
Totalmente en desacuerdo 13 16% 13
Total 81 100% 269

La estabilidad laboral que le da la empresa le anima a
realizar de una mejor manera su trabajo.

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
MNi de acuerdo. Ni en

desacuerdo
mEn desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Comentario

Una pequeiia parte de los empleados de la sumaatia¢ate de acuerdo y de acuerdo
el 48%, respondieron que la estabilidad laborésiestimula a mejorar su desempefio
laboral, mientras que un 27%, le es indiferenteny25%, opinaron que la estabilidad
laboral no les estimulaba a mejorar su desempdi@dh por tal razon, la alta direccion
de la empresa debera buscar los mecanismos nesegara estimular el desempefio de
los trabajadores dentro de la empresa.




Pregunta 29: ¢ Esta satisfecho con su trabajo y realiza susdabmar solo porque se le

pague?

Objetivo: Determinar si el colaborador se encuentra satisfeahsu trabajo, y que no se

encuentra solo por la paga.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerglu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 25 31% 125
De acuerdo 21 26% 84
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 18 22% 54
En desacuerdo 13 16% 26
Totalmente en desacuerdo 4 5% 4
Total 81 100% 293

Esta satisfecho con su trabajo y realiza sus labores no

Comentario:

solo porque se le pague.

® De acuerdo

desacuerdo

M En desacuerdo

® Totalmente de acuerdo

MNi de acuerdo, Ni en

M Totalmente en desacuerdo

Una pequeiia parte de los empleados de la sumdati®e¢ate de acuerdo y de acuerdo
el 57%, de los consultados mostraron estar sdtisgéecon su trabajo y realizar sus
labores no solo porque se le pague, mientras qi24n opind que le es indiferente y
21%, respondieron su insatisfaccion con el puestdrabajo que desempefian esto
quiere decir que estan laborando solo porque rtanesna paga y por lo tanto su
desempefio laboral tendera a disminuir.




Pregunta 30:¢La Empresa te facilita compaginar la vida profesi con la personal y

familiar?

Objetivo: Conocer si la empresa te facilita compaginar la yicbfesional con la

personal y familiar.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcerai Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 18 229% 90
De acuerdo 20 25% 80
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 27 33% 81
En desacuerdo 6 8% 12
Totalmente en desacuerdo 10 12% 10
total 81 100% 273
La Empresales facilita compaginar la Vida
profesional con la Personal y Familiar.
M Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
MNi de acuerdo, Ni en
desacuerdo
MEn desacuerdo
W Totalmente en desacuerdo
Comentario

La grafica anterior muestra que una pequeia pari@ suma de totalmente de acuerdo y
de acuerdo el 47%, respondieron que si la empesdakilita compaginar la vida
profesional con la personal y familiar, mientrag @l 33% opinaron le es indiferente y
el 20% expresaron que la Empresa no les facilitapeginar la vida profesional con la

personal y familiar.




TRABAJO EN EQUIPO
Pregunta 31:¢ Existe integracion y cooperacion entre los miesded departamento?

Objetivo: Conocer si existe integracion y cooperaciéon ewnseniembros del
departamento, para asi aumentar su desempefio.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 21 26% 105
De acuerdo 34 42% 136
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 16 20% 48
En desacuerdo 3 4% 6
Totalmente en desacuerdo 7 8% 7
total 81 100% 302

Existe integracion y cooperacion entre los miembros
del departamento.

® Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
=Ni de acuerdo, Ni en

desacuerdo

®En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteoti@mente de acuerdo y de acuerdo
suma el 68%, respondieron que si existe integnagiGooperacion entre los miembros
del departamento y un 20% opina le es indiferemientras una pequeia parte de en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo suma un d38csi existe integracion y
cooperacion entre los miembros del departamentguo conlleva a un ambiente de
éxito.




Pregunta 32:¢ Recibe ayuda de sus compafieros cuando tieneaetmbajo?

Objetivo: Saber si recibe ayuda de parte de sus compafietashd@ cuando existe
exceso de trabajo

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 21 26% 105
De acuerdo 30 37% 120
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 20 25% 60
En desacuerdo 3 4% 6
Totalmente en desacuerdo 7 8% 7
total 81 100% 298

Recibe ayuda de sus companeros cuando tiene exceso
de trabajo.

# Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
MNi de acuerdo, Ni en

desacuerdo
™ En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteoti@mente de acuerdo y de acuerdo
suma el 63%, respondieron que sireciben ayudaudecempaferos cuando tienen
exceso de trabajo, mientras que un 25%, expreséras indiferente y un 13%, de la
suma de en desacuerdo y totalmente en desacuararafjue no reciben ayuda de sus
compaferos cuando tiene exceso de trabajo. La aralebn entre compafieros es
elemental para el éxito, puesto que el apoyo pade e los compafieros de trabajo,
acreditara a su buen desempefio de su trabajo.




Pregunta 33:¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuanté en la empresa?

Objetivo: Saber si le apoyaron los primeros dias cuando arttiabajar en la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porceralu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 34 42% 170
De acuerdo 33 41% 132
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 12 15% 36
En desacuerdo 0 0% 0
Totalmente en desacuerdo 2 2% 2
Total 81 100% 340

Comentario

.Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando

0%

entro en la empresa?

2%

B Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

®Ni de acuerdo. Ni en

desacuerdo

M En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

La grafica anterior muestra que la mayor parteoti@mente de acuerdo y de acuerdo
suma el 83% respondieron que si le ayudaron y apoyas primeros dias cuando entré
en la empresa, mientras que un 15% opinaron led#eiente y un 2%, expresaron que
no le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuamntod en la empresa, lo cual

conlleva a que el trabajador se integre a la erapne&s rapido y por ende un alto
desempefio laboral dentro de la empresa.




Pregunta 34:¢ Trabaja usted en equipo con sus comparieros?

Objetivo: Saber si el trabajador trabaja en equipo con supaberos, para asi
aumentar su desempefio dentro de la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa| Frecuencia porcergu | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 31 38% 155
De acuerdo 36 44% 144
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 11 14% 33
En desacuerdo 0 0% 0
Totalmente en desacuerdo 3 4% 3

Total 81 100% 335

JTrabaja usted en equipo con sus companeros?

0% 4%

® Totalmente de acuerdo
®De acuerdo
@ Ni de acuerdo, Ni en

desacuerdo
® En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Comentario

La grafica anterior muestra que la mayor parteoti@mente de acuerdo y de acuerdo
suma el 82%, respondieron que si el empleado @adrajequipo con sus compafieros,
mientras que un 14%, opinaron le es indiferented¥® expresaron que no se trabaja en
equipo con sus compafieros. No todos los empleadosegran en un equipo de trabajo,

lo que conlleva a un ambiente de conflictos; pajue se debe desarrollar programas de
capacitacion referentes al trabajo en equipo.




REMUNERACIONES

Pregunta 35:¢ Considera que el salario es el adecuado coabaljd que usted realiza?

Objetivo: Saber si el trabajador se siente satisfechogpgué recibe de acuerdo al
trabajo que el realiza dentro de la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcentual | Puntaje por respuesta
Totalmente de acuerdo 39 48% 195
De acuerdo 0 0% 0
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdc 0 0% 0
En desacuerdo 0 0% 0
Totalmente en desacuerdo 42 52% 42
Total 81 100% 237

Considera que el salario es el adecuado con el trabajo que usted
realiza

- # Totalmente de acuerdo
52% #De acuerdo
% Nide acuerdo, Ni en desacuerdo
B En desacuerdo
" Totalmente en desacuerdo
Comentario:

La mayor parte de los colaboradores de la empie$d%, dijo estar en totalmente de
acuerdo en cuanto al salario que se recibe poaleajp que se realiza mientras que el
52%, se siente totalmente en desacuerdo manitestare las tareas que se hacen son
demasiadas para lo que se recibe.



Pregunta 36:¢ La remuneracion que recibo es justa para taaasesponsabilidades
gue la empresa me asigna?

Objetivo: Saber si se recibe la remuneracion justa para ttatagesponsabilidades que
la empresa le asigna a cada uno de los empleados.

Respuestas Frecuencia relativa Frecuencia porcentual Puntaje por respuestal

Totalmente de acuerdo 11 13% 55
De acuerdo 7 9% 28
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 21 26% 63
En desacuerdo 18 22% 36
Totalmente en desacuerdo 12 15% 12
No contestaron 12 15% 0

Total 81 100% 194

La remuneracion que recibo es justa para todas las
responsabilidades que la empresa me asigna

W Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

FiNi de acuerdo. Ni en desacuerdo
WEn desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

mNo contestaron

Comentario:

La empresa tiene una oportunidad de mejora pagaaspecto, ya que la mayor parte de
los colaboradores opind, que un 37%, las remuigr@e no son justas para las

responsabilidades que se tienen en el puesto bigdraun 26% le es indiferente, por

consiguiente el 22%, opinan que si y un 15% peedin no contestar.



Pregunta 37:¢ Existe reconocimiento por el trabajo bien reabizexl los empleados por
parte de la empresa?

Objetivo: Saber si existe reconocimiento por el trabajo beéatizado en los empleados
por parte de la empresa.

Respuestas Frecuencia relativa| Frecuencia porcentua | Puntaje por respuesta

Totalmente de acuerdo 35 43% 175
De acuerdo 0 0% 0

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 11 14% 33
En desacuerdo 0 0% 0

Totalmente en desacuerdo 23 28% 23
no contestaron 12 15% 19
Total 81 100% 250

Existe reconocimiento por el trabajo bien realizado en
los empleados por parte de lIa empresa

m Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

mNi de acuerdo. Ni en
desacuerdo

B En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

M no contestaron

Comentario:

Segun datos obtenidos por el personal el 28%, dersique no existe reconocimiento
por trabajo bien realizado, un 15% prefirid no @pinen cuanto a un 14%, se mostré
indiferente  que el 43%, dijo estar en totalmedte acuerdo que si existen
reconocimientos por trabajos bien realizados.




Pregunta 38: ¢Considera usted que la empresa le da las pastaale acuerdo a sus

necesidades?

Objetivo: Saber si la empresa cubre con las prestacionesareazdel trabajador

Respuestas Frecuencia relativa | Frecuencia porcentual Puntaje pr respuesta
Totalmente de acuerdo 23 28% 115
De acuerdo 8 10% 32
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 12 15% 36
En desacuerdo 10% 16
Totalmente en desacuerdo 7% 6
No contestaron 24 30% 0
Total 81 100% 205

Considera usted que la empresa le da las préstaciones de acuerdo

a sus necesidades
B Totalmente de acuerdo
®De acuerdo
mNi de acuerdo, Ni en desacuerdo
®En desacuerdo
® Totalmente en desacuerdo
B no contestaron
Comentario:

La grafica anterior muestra que la mayor parteoti@mente de acuerdo y de acuerdo
suma el 38%, respondieron que si la empresa lEsgaéstaciones necesarias, mientras
gue un 15% opinaron le es indiferente por lo tdmM#, expresaron no estar de acuerdo

y un 30% prefirié no contestar.




ANEX0 4

SIMBOLOGIA UTILIZADA PARA REALIZAR LA DISTRIBUCION DE LA
INFRAESTRUCTURA FiSICA DE LA EMPRESA HIDROTERMICA S ERVICE,
S.A.DE C.V.
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