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Resumen
Los profesores Litwin, GH & Stinger postulan una teoria de nueve dimensiones para evaluar el
clima organizacional en las empresas , el cual se constituye por todos los miembros que atienden
la organizacion, evaluar la estructura organizacional, la responsabilidad, recompensas, percibir el
desafio en el trabajo, el apoyo, estandares de rendimiento, conflictos e identidad de los

participantes.

El ambiente organizacional que se vive en Grupo Ferramirez, S.A. no es el ideal para los
integrantes de la empresa, se detallan algunas de las causas y efectos que se estan presenciado,
este fendmeno lastima a largo plazo las utilidades de la organizacion, esta situacion viene

afectar en gran parte los intereses de los propietarios de dicha entidad.

El objetivo de la investigacidn se basé en, analizar el clima organizacional para lograr un mejor
rendimiento laboral en la empresa y conocer la estructura, verificar la responsabilidad, de manera
gue se pueda examinar las recompensas, evaluar el riesgo, conocer las relaciones, examinar el
apoyo, evaluar los estandares, conocer los conflictos y examinar la identidad de los

colaboradores.

El conocer la situacion de la empresa es para demostrar lo valioso que es el clima organizacional

para una organizacion.



Introduccion
El clima organizacional se ha determinado como tema de estudio, a modo de fundamento la
teoria propuesta por Litwin, G.H. & Stringer, R.A. en 1968, la percepcion que tengan los
colaboradores de las variables, comprende el sentir y la forma de relacionarse de las personas
comparandolas con las caracteristicas y calidad del ambiente laboral, de lo antepuesto se piensa
gue es muy necesario, que en la empresa exista un clima organizacional de calidad, y asi
informar al consumidor de una asistencia de validez. Los autores en definir la teoria por primera
vez del ambiente laboral bajo la apariencia perceptual, se consideran que fueron Litwin y
Stinger, el clima es un grupo de 9 dimensiones analizadas para comprender el ambiente de

trabajo.

El ambiente de trabajo en el que se relacionan los colaboradores no es el ideal para la
organizacion, entre los efectos se mencionan: clima organizacional desfavorable, conflictos
laborales, bajo desempefio laboral, insatisfaccidn en los clientes, quejas por parte de los clientes,
estrés laboral, incumplimiento de tareas, ausentismo y desmotivacion. Es de suma importancia
tomar en cuenta que los factores expuestos con anterioridad de la deficiencia en la comunicacion,
limitadas relaciones interpersonales, falta de colaboracion entre areas de trabajo, sobre cargas
laborales, falta de motivacion. Situaciones que a diario afecta el buen rendimiento de los

colaboradores y el clima organizacional de la empresa.

De manera que se hace necesario analizar el clima organizacional para lograr un mejor
rendimiento laboral en la empresa Grupo Ferramirez S.A. con la intension de conocer la
estructura de la organizacion, para verificar la responsabilidad, examinar las recompensas,
evaluar el riesgo, conocer las relaciones, examinar el apoyo, evaluar los estandares, conocer los

conflictos y verificar la identidad de los colaboradores.

La planificacion de dicha investigacion consta de cinco capitulos importantes para llegar a

conocer el problema del clima organizacional en Grupo Ferramirez S.A



En el capitulo 1 se puntualiza el marco contextual, deja en evidencia en donde se lleva a cabo la
indagacidn, para exhibir un analisis inicial de la dificultad que se produce en la organizacién a
manera que se pueda explicar el problema con la finalidad de detallar la pregunta de indagacion,
para evidenciar los objetivos, alcances y términos que el plan de investigacion tendrd como
estructura. Para el analisis de todo lo anterior se detalla en este mismo capitulo, de igual manera

se enumera la teoria que se acerque a la realidad de la empresa.

El capitulo 2 contiene el marco tedrico, consiste en una investigacion documental con el
proposito de fundamentar la teoria que esté acorde a la situacién de la empresa, en donde se
detalla el estado del arte que se compone de investigaciones sobre el tema realizadas con
anterioridad en organizaciones similares a la empresa intervenida, de manera que se detalla el
modelo tedrico con fundamentos, concepciones en los que se encuentran los diferentes enfoques

y analisis sin dejar atras los aportes de los distintos investigadores sobre el tema en general.

Por consiguiente el capitulo 3 estd formado por el marco metodoldgico de la investigacion,
especifica el tipo de estudio a realizar, toma en cuenta el disefio y la técnica, demuestra el tipo de
individuos que son parte de la muestra a investigar, conceptualiza de forma breve los
procedimientos y detalldndolos en el cronograma, que se complete la investigacion para llegar al

objetivo del estudio.

El capitulo 4 describe el resultado de los instrumentos que se dirigieron a los colaboradores de
Grupo Ferramirez, S.A., en donde se analizan los datos obtenidos después de tabular los
resultados en las tablas del programa excel, el presente capitulo se pueden localizar, el presente
capitulo comprende las graficas. EI fundamento y propuesta de mejora para el ambiente laboral se
detallan en el capitulo 5, dicho capitulo comprende el anélisis de las propuestas para mejorar el

ambiente organizacional

Después de realizar el andlisis y las propuestas para mejorar el clima laboral en Grupo
Ferramirez, S.A. se reflejan las conclusiones, despliega de ultimo la bibliografia consultada de la

cual se realiza el estudio.



Capitulo 1
Marco Contextual

1.1 Antecedentes

Segun Jung, C. (1961) citado por Weinert, A. (1985) “Los antecedentes del concepto de clima
aplicado a las interacciones humanas se puede encontrar en el libro de las transformaciones |/
Ching, (oracular chino cuyos primeros textos se suponen escritos hacia el 1200 a. C.) en el que
mediante analogias, se establecen diversidad de actitudes a partir de la correlacién entre el

pensamiento y el estado de &nimo.”(p.6)

El clima organizacional como tema especifico fue planteado en la década de los sesenta, tras el
surgimiento del desarrollo organizacional y la necesidad de administrar de manera adecuada el
recurso humano de las empresas, la teoria para evaluar el sistema de las organizaciones se enfoco
en un estudio ambiental dentro de las organizaciones, la relacion entre el sistema-ambiente que es
propicia de un método abierto, proveniente de la hipétesis general de sistemas. Cuya teoria fue
propuesta por Von Bertalanffy, hipdtesis que necesito enriquecerse para afiliarse a la teoria

organizacional, en los afios siguientes con las aportaciones de otros tedricos reconocidos.

La oferta de entornos ambientales que conlleva una relacion muy estrecha con los sistemas
organizacionales, fue acogida por los tedricos para encontrar la comprensién de enfoques, que
reduzcan de manera precisa y excesiva la mecanizacion de las organizaciones; la escuela clasica
formalizo su teoria de forma estrecha para las perspectivas de rudas criticas, enfrenta el tema
desde el punto de vista psicoldgico-social, con origenes en las relaciones humanas en las
organizaciones, basandose en la escuela tradicional. La propuesta de teorias en las organizaciones
fue tratar de superar el tema, con el extenso conocimiento de la escuela de relaciones humanas

para alcanzar un manejo adecuado del recurso humano.

El clima organizacional, también citado como clima laboral, ambiente organizacional o laboral,

es de suma importancia para todo empresario, que es participé de toda organizacion competitiva

que busca un servicio de calidad, con el mayor ofrecimiento de alcanzar la disposicion de mejor

productividad, para lo cual se hizo uso de las habilidades internas de la organizacion. Con el

aumento incalculable de apuntes y teorias que se pueden localizar hoy en dia, sobre la concepcién
1
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de estudio de clima organizacional, la teoria que manifiesta mejores utilidades ha sido la que
presenta como indicadores notables las percepciones que posee cada colaborador, al relacionar la
combinaciéon y metodologia que acontece en el plano, que sea el medio ambiente laboral y

empresarial.

En la actualidad el tema clima organizacional se ha valorado como argumento de prioridad, ante
la necesidad de comprender toda relacion del sistema empresarial, con el rendimiento de los
colaboradores, surge la necesidad de alcanzar la excelencia en el proceso de negocios, con la
importancia de conseguir la mayor eficiencia organizacional, este fendbmeno muestra una
capacidad en el entorno nacional e internacional, para relacionar las metodologias para
evaluaciones de una forma que se puedan reconocer como indestructibles, a las organizaciones
bien administradas. En la actualidad se aborda el tema de gestion moderna y se hace énfasis en el

rendimiento del recurso humano en el entorno laboral.

Hoy en dia, es elevado dicho nimero de empresarios guatemaltecos que dentro de una politica
realista intentan conocer los puntos deébiles de su entorno, y para ello tratan de investigar qué
piensa o0 qué necesitan los integrantes de la organizacion en si, y la forma comin en que se ha
implementado ha sido por medio de encuestas que se realizan a clientes, proveedores y
colaboradores. Cada empresario nacional ya cuenta con la necesidad de hacer rendir el recurso

humano que posee a su cargo.

La ferreteria a nivel mundial surge en el d&mbito comercial como una tienda en donde se
localizaba de todo, desde un tractor hasta el vestido de una novia, al transcurrir los afios el
comercio sufre cambios significativos y con ello evoluciona, estas tiendas se especializan en la
venta de materiales de construccién y reparaciones en el hogar; este tipo de tiendas, termina
dividiéndose en dos ramas significativas como lo son las ferreterias generales y las industriales,
especializandose en casas de pinturas, sanitarias, de herrajes, las famosas cerrajerias y sin dejar

de mencionar a las tiendas de ventas de materiales para la construccion.

Se convirtié en un lugar magico en donde los clientes buscan soluciones practicas y econémicas,
al indagar de cdmo surgio la palabra ferreteria y quien fue el fundador, se pudo constatar después

de una amplia busqueda que no existe registro alguno en libros, y de igual manera en las paginas

2



de internet no se tiene una fecha especifica, el dato aumento antiguo que se obtuvo es de un
hombre bondadoso y amable de nacionalidad francesa, a quien todos conocian como Baldomero;
quien vivio para atender una ferreteria de aquel entonces, con el transcurso de los afios se
convirtio en monje, fallecié en el afio 660, por otra parte se alcanz6 a deducir que la palabra

“ferre” viene de fierro/hierro.

Fundada en el afio de 1,993 por su propietario Enio Fernando Ramirez, empresario salamateco
emprendedor que encontro la necesidad de este tipo de negocio en la localidad, a sus inicios se
denomind Ferreteria Ramirez, y la actividad comercial a dedicarse en sus inicios fue la venta de
materiales de construccién, al transcurrir los afios se hacen las modificaciones y razon social ante
el Registro Mercantil, denominandose Grupo Ferramirez, Sociedad Anonima. A raiz de ello la
pequefia tienda que se ubicaba en el centro de la ciudad de Salama, se convirtio en lo que hoy en

dia se conoce como la ferreteria mejor establecida en la localidad.

Existe un mercado extenso de ferreterias en Salama, pero Grupo Ferramirez, S.A. se destaca
frente a sus competidores debido a que sus instalaciones son comodas, ofrece un surtido amplio
de mercaderia, cuenta con los suficientes recursos para mantenerse estable a nivel departamental,
brinda un servicio de calidad al mercado de este tipo de productos en el departamento de Baja
Verapaz; presta también el servicio de reparto a domicilio en todo el departamento.

Sus inicios fueron con la pequefia tienda de ferreteria a lo largo de los afios fue en aumento
gracias a la confianza y preferencia de su clientela; hoy en dia conocida como la Bodega
Ferramirez en la 8ave. 4-43 Zona 1, que por la necesidad de brindar un mejor servicio y atender
el mercado local, cuenta con la central de mayoreo a un costado del puente La Libertad, en la
entrada a Salama. El negocio posee fortalezas de innovacion y prueba de ello es el correo
electronico, para el servicio de sus clientes y una pagina virtual que puede ser consultada en todo

momento.



e Vision
“Ser la grande y solida empresa distribuidora de materiales de construccion y ferreteria en

general de toda la regidon” (Ferramirez, 2012, p.2)

e Mision

“Proveerle a usted, cliente amigo, del extenso catalogo de productos, de la alta calidad y de
marcas reconocidas, siempre al mejor precio y con la atencion que usted merece” (Ferramirez,
2012, p.2)

e Valores

Como empresa se fomentan los valores de

Lealtad
Respeto
Honestidad
Equidad.

YV V V VY

e Objetivos
v" General

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes, verificar si el producto cumple con las

necesidades planteadas.

v’ Especifico

Visualizar si el consumidor queda satisfecho con la calidad del servicio.

e Estrategias

Cada uno de los colaboradores cuentan con un manual de atencién al cliente especifico de Grupo
Ferramirez, S.A., que se encuentra formado de vision y mision del servicio al cliente, se
fundamenta en 10 pasos que permiten brindar un servicio de calidad, para una mejor atencion y

guia especifica de atencidn al cliente.



En bodega se cuenta con el uso de herramientas que aportan un mejor proceso a la organizacion y

entre ellas se pueden mencionar carteleras de servicio.

e Politicas

Las politicas de la empresa se encuentran descritas en un apartado del manual de atencién al

cliente para que de tal manera sean del conocimiento de todos los colaboradores.

Los datos que se describen en los parrafos anteriores con respecto a la planeacion estratégica,
son propios de la organizacion, los cuales fueron proporcionados por el gerente administrativo y
copiado literal del manual de seleccion del talento humano (Grupo Ferramirez, 2012), de tal
manera se describe a continuacion, la estructura organizacional de la empresa, se detalla de
manera breve los puestos, la cantidad de colaboradores en cada departamento de la organizacion.
Cabe mencionar que el organigrama se modifico a peticion del administrador para beneficio de la

empresa.



¢ Organizacion

Organigrama general de Grupo Ferramirez, S.A.

Junta

directiva
\ 4

Gerente

general

\ 4

Gerente

administrativo

\ 4

Jefe
administrativo

Contabilidad

\7 v L2

Guardias de Encargado de Cajeros de
seguridad compras y ventas tiendas

\4

Vendedores y
auxiliares
Fuente: elaboracién propia

7 4

Encargado de Pilotos
bodegas transportista

\4

Auxiliar de
transportista



e Puestos y total de colaboradores que conforman a Grupo Ferramirez, S.A

Gerente general 1
Gerente administrativo 1
Jefe administrativo 1
Contabilidad 1
Encargado de ventas y compras 4
Cajeros de tienda 2
Guardias de seguridad 4
Vendedores y auxiliares 10
Encargados de bodega 9
Pilotos transportistas 6
Auxiliares de transporte 6
Total 45

e Presentacion general de los puestos
Gerente general: supervisa todo el personal, cumple con la funciéon de representar a Grupo
Ferramirez, S.A. Participa de forma activa en la toma de decisiones y puede proponer

procedimientos y recomendaciones para un mejor servicio.

Gerente administrativo: administrador de la empresa, depende del gerente general y representante
del personal a su cargo. Se encarga del control sobre los colaboradores, vela por la imagen de la

empresa.



Jefe administrativo: es el apoyo del gerente administrativo en las tareas asignadas y asesora en la

toma de decisiones siempre que sean de beneficio para la empresa.

Contabilidad: encargado de llevar a cabo el control contable de la empresa y reportar cualquier
anomalia al gerente administrativo.

Encargado de ventas y compras: son vendedores con la autorizacion de atender a los proveedores
hace los pedidos necesarios para la empresa, y responsable porqué toda la mercaderia solicitada
por ellos y los nuevos productos que ingresan a la tienda sean vendidos lo antes posible, mantiene

un inventario surtido y de alto porcentaje de rotacion.

Cajero de tienda: es el encargado de cobrar y extender las facturas de todo lo vendido, y

responsable de todos los ingresos en efectivo de la tienda.

Guardias de seguridad: son los responsables del brindar seguridad a las tiendas, resguarda el
orden y vela por el control de todo lo que sale y entra a las bodegas y responsables si algo llega a

faltan en bodegas o en las tiendas.

Vendedores y auxiliares: son los encargados del servicio al cliente y responsables por brindar un

servicio de calidad, colaborandole de la mejor manera a los encargados de ventas y compras.

Encargados de bodega: llevar un efectivo control de inventario, de toda la mercaderia que ingresa
y egresa a diario en las compras y ventas de la empresa, y responsable de mantener actualizados

los inventarios, e informar los volimenes de insumos y productos vayan a deslizarse.

Piloto transportista: entrega la mercaderia en el tiempo solicitado y estar siempre alerta al
momento que se requieran sus servicios de carga y descarga de mercaderias en general, el
responsable de entregar cada compra de los clientes en un tiempo prudencial y evita demoras,

debe procurar que los productos adquiridos por los clientes lleguen con éxito a su destino.

Auxiliar de transportista: obedecer las 6rdenes del piloto, cumple con las funciones asignadas de

acuerdo a su puesto.



e Base Legal

Registro mercantil

La sociedad Grupo Ferramirez, Sociedad Andnima fue inscrita en el Registro Mercantil el dia 08
de Diciembre del afio 2006, bajo el nimero de registro 69260 del folio 913 en el libro 162 de
sociedades. Consta en el expediente 50554-2006 de nacionalidad guatemalteca. La Sociedad fue
inscrita bajo el numero de registro 69260, folio 913, del Registro Mercantil de la Republica de

Guatemala, C.A. fecha de emisidn de la patente; Guatemala 08 de Diciembre del afio 2006.

En la Superintendencia de Administracion Tributaria —SAT-

Esta registrado con el nombre o razén social de Grupo Ferramirez, Sociedad Andénima con el
NIT: 5065237-0 con domicilio fiscal de 82 Avenida 4-43 Zona 1, Salama Baja Verapaz con fecha
de nacimiento y constitucion de 04 de Noviembre del afio 2006. Y cuenta con las siguientes

obligaciones.

» Pagos trimestrales: impuesto afiliado de solidaridad debera cancelarlo al llenar el formulario
160, en frecuencia de pagos trimestrales, y se calcula en base al tipo impositivo como lo establece

el articulo 8 de la Ley de Impuesto de Solidaridad.

> Declaracion jurada y pago mensual: en el régimen sobre utilidades y debe llenar el
formulario 133, el pago debe hacerse mensual y se calcula en definitiva sobre la renta bruta de la

empresa.

> Declaracion jurada y pago trimestral: sobre utilidades ISR en el formulario 136 y debe

realizarlo de forma trimestral, el célculo se realiza sobre la renta imponible trimestral y el

porcentaje es el 28%.

> Declaracion jurada y pago anual: el impuesto sobre utilidades en el formulario 141 y el

pago se realiza una vez al afio, con una tasa del 28% sobre la renta imponible.



> Informes semestral de saldos de inventarios: para lo cual se necesita llenar el formulario
139 en el régimen sobre utilidades del ISR, y se calcula del informe de saldos de inventarios y se

realiza de forma semestral.

> IVA persona juridica: en el regimen general del VA por medio del formulario 223 de

pagos mensuales y el calculo es la diferencia del VA cobrado e IVA pagado.

Inscripcién en el Ministerio de Trabajo

En el Ministerio de Trabajo consta de un formulario autorizado y establecido por el titulo II,
capitulo 1V, articulo 57 a 60 del Codigo de Trabajo, con el objetivo de regular las precisas
condiciones y obligaciones que regiran las prestaciones del servicio a realizar por los

colaboradores de Grupo Ferramirez, Sociedad Andnima.

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
La empresa esta inscrita en el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, para velar por el
bienestar y la salud de cada uno de sus colaboradores, con nimero de registro patronal No. 82817

bajo el nombre patronal de Grupo Ferramirez, Sociedad Andnima.

e Diagnostico preliminar

Grupo Ferramirez, S.A. se encuentra ubicado en la 8ave. 4-43 de la Zona 1 de Salama, Baja
Verapaz, estd afectado por situaciones que comprometen el desempefio laboral de la empresa
entre lo que se puede mencionar: clima organizacional desfavorable, conflictos laborales, bajo
desempefio laboral, insatisfaccion en los clientes, quejas por parte de los clientes, estrés laboral,
incumplimiento de tareas, ausentismo y desmotivacion laboral dentro de la empresa y ante esta
situacion se viven llamadas de atencidn y sanciones constantes a los colaboradores de la empresa
y se convierte en un factor que afecta el buen funcionamiento de los procesos de cada puesto de

trabajo en la institucion.

Las situaciones descritas con anterioridad se consideran que pueden suceder por, deficiencias en
la comunicacion, limitadas relaciones interpersonales, falta de colaboracién entre areas de

trabajo, sobrecargas de trabajo, falta de motivacion; afecta el cumplimiento de la rapidez en el
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servicio, con el cual se ha caracterizado por qué siempre habia brindado un servicio rapido y de

calidad, y esta situacion no ha permitido un buen desempefio del personal.

Las situaciones descritas con anterioridad afectan en definitiva a 45 personas que conforman a
Grupo Ferramirez, S.A. en el area de gerencia general, gerencia administrativa, jefatura
administrativa, areas de seguridad, encargado y auxiliar de ventas, bodegas, cajeros, pilotos y
auxiliar de transporte. Todo lo anterior afecta a 5,200 clientes que visitan la empresa en un

periodo mensual por los diferentes servicios prestados por la organizacion.

De continuar con los escenarios anteriores descritos dentro de la empresa puede provocar en un
futuro préximo; desgastes del personal por conflictos, pérdida de clientes, bajo rendimiento de los
colaboradores, deficiencia en servicio al cliente, reduccién de participacion en el mercado,
impuntualidad en entrega de pedidos, conductas cuestionables y ausentismo. El administrador
debe tomar en cuenta estos factores que son notables y estarian en riesgo el rendimiento

operacional de la organizacion.

1.2 Planteamiento del problema

Hoy en dia los administradores como directores de las organizaciones se inquietan con amplitud
en el buen ambiente laboral de sus empresas, para localizar el bienestar laboral de sus
colaboradores y de esta forma obtener las metas que se plantee alcanzar. Por lo tanto, siempre se
encuentran en buasqueda de los impulsos necesarios que formen colaboradores en ambientes
agradables y de beneficio para el contexto interno de las empresas, y radica ahi la importancia de
mantener y mejorar siempre el clima organizacional que conforma la estructura empresarial de la

cual son participes.

Se ha detectado por medio de un diagndéstico elaborado en la empresa elegida para universo de
investigacién, que constan situaciones que afectan el clima organizacional de la empresa, como
entidad privada este fendmeno afecta a largo plazo las utilidades de la misma. ElI ambiente

laboral en el que se relacionan los colaboradores no es el idéneo.

Se considera que el clima organizacional que existe dentro de la organizacién afecta en gran parte

a la empresa, y a raiz de las situaciones que viven los colaboradores de la organizacion se esta
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observando ostentoso el ambiente de trabajo, fendmenos entre los cuales cabe mencionar:
deficiencia en la comunicacion, limitadas relaciones interpersonales, falta de colaboracion entre
areas de trabajo, sobre cargas laborales, falta de motivacion. Situaciones que a diario estéa
lastimando el buen rendimiento de los colaboradores y el clima organizacional de la empresa, si
estas situaciones llegan a continuar como hasta el momento, se puede esperar que a un futuro se

vean afectadas las utilidades que genera Grupo Ferramirez, S.A.

En consecuencia a estas situaciones se hace necesario el analizar el clima organizacional para
lograr un mejor rendimiento laboral en la empresa Grupo Ferramirez, S.A. con domicilio fiscal en
municipio de Salama en la 8ave. 4-43 de la Zona 1 de dicha cabecera departamental, tales
fendmenos pueden llegar a perjudicar el rendimiento de la empresa. Debe analizar de tal manera
gue permita conocer las situaciones ambientales de la organizacion, situaciones que impiden el
desempefio de los colaboradores, para encontrar mejoras que traigan consigo un servicio de

calidad.

1.3 Pregunta de investigacion

¢Cuéles son las causas que afectan el clima organizacional que no permiten un rendimiento

apropiado de parte de los colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A.?

1.4 Justificacion
La presente investigacion se realizo a efecto de la necesidad de conocer las situaciones en las que

se encuentran inmersos los colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A. que se ubica en Salama,
Baja Verapaz, dandole prioridad al clima en especifico por ser de suma importancia para la
organizacion, se ha observado que dentro de la organizacidn ocurren situaciones que afectan el
clima organizacional de los colaboradores en la empresa, a consecuencias de estas circunstancias
no se ha permitido el rendimiento laboral esperado de todo el recurso humano que conforma la
organizacion, el resultado obtenido afecta en consecuencia la rentabilidad y permanencia en el

mercado actual.

Lo anterior admitira la necesidad de estar al tanto de las causas que afectan el clima
organizacional en la empresa, pues a raiz de ello el rendimiento laboral de los colaboradores no

es el idéneo, y de tal manera se plantean instrumentos de gestion que logren mejorar los
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objetivos de los integrantes de la organizacion, fundados segun lo manifiesta en el manual de

puestos, de forma que se logre mejorar el clima laboral de la organizacion.

1.5 Objetivos

1.5.1 General

Analizar el clima organizacional de manera que se pueda mejorar el desempefio del recurso

humano en la empresa Grupo Ferramirez, S.A.

1.5.2 Especificos

v’ Conocer la estructura de la organizacion y verificar la responsabilidad de los colaboradores

de la empresa.

v/ Examinar las recompensa en los colaboradores para evaluar los estandares de la

organizacion.
v’ Evaluar los desafios de los colaboradores dentro de la organizacion.

v’ Conocer las relaciones de los colaboradores para evaluar la cooperacion de quienes integran

la organizacién.

v" Conocer los conflictos a los que se exponen los colaboradores dentro de la institucion.
v’ Verificar la identidad de los colaboradores al momento de representar la empresa.

1.6 Alcances y limites de la investigacion
1.6.1 Alcances

La actual investigacion se realiza en Grupo Ferramirez, Sociedad Andnima, se estudia en
especifico a todos los departamentos, y se enfoca en el clima organizacional de los colaboradores

de dicha organizacion.
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e Geograficos
La presente investigacion se limitd al domicilio en la 8% Avenida 4-43 zona 1, en el
departamento de Baja Verapaz municipio de Salamé, porque la empresa solo opera en dicha

direccion.

1.6.2 Limites

e Temporales

La limitante con respecto al tiempo libre con el que cuentan los colaboradores de Grupo
Ferramirez, S.A. produjo demoras al momento de entregar la fase de interpretacion de datos,
porque la encuesta se traslado a los colaboradores en grupos de cinco integrantes por dia, debido

que no se podia interrumpir las labores que ellos realizan dentro de la organizacion.

e Institucionales
Con relacion al tema de la institucion, todos los colaboradores demostraron cierta desconfianza al
momento de responder el cuestionario, ellos necesitaban saber si el documento era confidencial,

porque no deseaban obtener represalias de parte de los jefes inmediatos.

e Teorico
La teoria limito la investigacion a nueve dimensiones que se encuentran postuladas por los
profesores Litwin & Stinger, debido que fue la teoria que se acercd a la realidad que se vive en la

empresa.

A continuacién se detalla el marco conceptual de la investigacion, abordando el estado del arte y
las nueve dimensiones que componen el clima organizacional para los tedricos que postulan la

teoria del tema en cuestion.
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Capitulo 2
Marco Conceptual
2.1 Estado del arte

Con la intencién de clarificar el clima organizacional dentro de Grupo Ferramirez, S.A., se
arranco con referencia en resefias de las investigaciones efectuadas con anterioridad al contenido

en cuestion.

En la actualidad al tema de clima organizacional se le ha prestado gran importancia en las
empresas, porque con este estudio es posible dar a conocer la percepcion que tienen los
colaboradores de las empresas en el ambito empresarial, es de suma importancia el no dejar pasar
la oportunidad de identificar si el clima que se vive dentro de las organizaciones es favorable o
desfavorable. “El clima constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los

procesos organizativos y de gestion, ademas de innovacion y cambio” (Cordon, 2015, p. 17)

...El clima organizacional se evalué con una investigacion del tipo descriptiva, realizada a
todos los colaboradores de la industria panificadora, establecié como objetivo el establecer la
percepcion del clima que viven los colaboradores dentro de las medianas empresas. (Corddn,
2015, p. 4)

Después de analizar el clima laboral concluye con su investigacion de clima en el cual operan los
colaboradores de dichas entidades, prosigue con la identificacion de los indicadores o

dimensiones entre las cuales se puede hacer mencion:

...estilo de autoridad (liderazgo), esquemas motivacionales (motivacién), comunicaciones,
procesos de influencia, proceso de toma de decisiones, procesos de planeacion, proceso de

control, objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. (Cordon, 2015, p. 25)

Un colaborador siempre lleva consigo varias ideas sobre si mismo, como quién es, lo que merece
y lo qué es capaz de realizar, los conceptos anteriores se relacionan con diversos factores en el
trabajo, como es el estilo de jefe, la estructura organizacional y opinién del grupo de trabajo para
determinar el entorno en el cual se desenvuelve, el desempefio del colaborador no solo se rige por

su analisis objetivo del ambiente. El clima al formarse es uno de los aspectos de suma
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importancia en la comprension de conceptos que sean enfoques planteados para explicar las
definiciones sobre el clima, “en dicho universo se utilizaron herramientas para la recaudacién
de informacion.” (Chacon, 2015, p. 7)

... Dentro de las escalas de estos instrumentos se encuentran: métodos de mando, motivacion,

comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion, control, rendimiento y
perfeccionamiento, desempefio, apoyo, estructura, implicacion, relaciones sociales, cohesion,
conflictos, cooperacion, autonomia, satisfaccion, estatus, flexibilidad, innovacion, obstaculos,
intimidad, espiritu, importancia en la produccion, tarea, confianza, consideracion, apertura a
los cambios tecnoldgicos, presidn, confort, mision, responsabilidad, recompensa, riesgo e
identidad (Chacén, 2015, p. 9)

El investigador determina que es de vital importancia establecer un procedimiento en donde se
pueda controlar los esfuerzos en los colaboradores realizandose de forma equitativa en todos los
niveles de la empresa, haciéndolo de forma periddica, el investigador promueve el
fortalecimiento y estimulacion en los colaboradores, con lo que él podra fomentar su

identificacion con la empresa; lo cual podria darse por medio buenos incentivos.

Con respecto al ambiente fisico toda investigacion indica que la percepcion de cada colaborador
enmarca la necesidad del buen funcionamiento de la organizacion, sin embargo toda empresa
para ser funcional siempre debe poseer un ambiente laboral favorable, el ambiente en las
organizaciones esta compuesto de espacio fisico, como ruido y poca ventilacion. También existen

factores ajenos como el caso de la ubicacion e instalaciones de los clientes,

...El clima organizacional es uno de los factores que han demostrado hacer una importante
diferencia en cuanto al desempefio positivo de una empresa. Hoy en dia las organizaciones
buscan un continuo mejoramiento de su ambiente para asi elevar su desempefio y
productividad. (Cruz, 2012, p. 7)

Para toda empresa resulta de suma importancia el conocer y medir el clima laboral en el que
conviven sus colaboradores, este puede ser de impacto significativo en la produccion de toda

rentabilidad en la organizacion, el clima organizacional y la cultura son temas que suelen
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caminar de la mano en toda empresa, pueden llegar a constituir la personalidad de cualquier
organizacion, de la misma forma puede condicionar el comportamiento de los individuos, un
ambiente de trabajo esta compuesto por una serie propiedades medibles segun sean percibidas por

los colaboradores.

... Algunas de las variables relevantes que han demostrado hacer una importante diferencia
en los resultados de una organizacion son la flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma

de recompensar, claridad y compromiso de equipo. (Cruz, 2012, p. 3)

Algunos de los aspectos sintomaticos que identifican a la empresa en estudio son: “baja
productividad y calidad, ausencia de cooperacion entre el personal de la empresa, insatisfaccion

de los trabajadores, conflictos entre el personal operario.” (Cruz, 2012, p. 14)

Por consiguiente al observar las consecuencias, el investigador recomienda a la organizacién que
constituya programas de control para evaluar el rendimiento de los colaboradores, de acuerdo a
indudables juicios, encomienda otorgandole continuidad y proporcionarle la retroalimentacion a
quienes integran la organizacion. La recomendacion se enfoca en la importancia del bienestar de

los colaboradores dentro de la empresa.

Para concluir el estudio deja en evidencia las fortalezas y debilidades en los diferentes puntos
evaluados en cada area de trabajo, determina tomar en cuenta la constitucién de programas de
evaluaciones, debido que no existe ningun procedimiento determinado, concede que el
colaborador posea una guia o un ejemplo de trabajo que facilite la contribucion sorprendente a la
empresa, porque este tipo de actividades. Concluye el estudio en la importancia del entorno en el
que viven las areas operativas de los colaboradores de dichas instituciones.

El estudio de clima organizacional en las cadenas de restaurantes se fundamenta en conocer como
afecta el comportamiento de los colaboradores, de situaciones que condicionan los niveles de
desempefio y satisfaccion laboral dentro de las empresas, el clima es la propiedad o cualidad del
ambiente en el cual desempefian una labor cierto grupo de individuos, fenémeno que percibe o

experimentan las organizaciones.
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...hacer un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros (Marroquin
y Pérez, 2011, p.2)

Un examen del clima laboral permite ciertos procesos e intervenciones certeras a nivel de disefio,
estructura organizacionales, planificacion estratégica, cambios organizacionales en el entorno
empresarial, dejando como resultado la gestion de programas motivacionales y de desempefio
laboral, mejora la comunicacion, mejora los procesos productivos, adecuado dentro de la
empresa, recomienda el brindarle importancia a las capacitaciones en tiempo apropiado que
optimicen el ambiente de las relaciones interpersonales entre los distintos niveles jerarquicos para
el clima laboral y desempefio organizacional en los diferentes grupo de trabajo. “presentara
niveles de productividad mejores y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo

hostil e inseguro.”(Marroquin y Pérez, 2011, p.2)

Las caracteristicas de un clima laboral dependen estrechamente del sistema organizacional quien
es el generador de dicho tema, es el principal causante de la motivacién en los miembros de toda
organizacion y sobre el comportamiento que los colaboradores demuestre dentro de la empresa,
cada sistema organizacional esta compuesto en su mayoria de recurso humano. “Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion y adaptacion.” (LOpez 2013, p. 14).

El clima que favorece a una organizacion es una inversion a largo plazo, se considera que el
capital humano de las empresas es el arma competitiva que debe poseer cada organizacion, una
disciplina demasiado rigida con posesion del personal solo obtendra logros a corto plazo, un
clima favorable o desfavorable siempre traera consecuencias, la organizacion puede salir afectada
de forma positiva o negativa. “Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, identificacién, disciplina, colaboracion, productividad, baja rotacion,

satisfaccion, adaptacion e innovacion” (Lopez, 2013, p. 18).
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Para Rony Lopez el clima organizacional de las cooperativas estd compuesto por la “motivacion,
comunicacion, instalaciones fisicas, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos, oportunidades de

desarrollo y satisfaccion salarial” (2013, p.47).

... El clima organizacional tiene una importante relacién en la determinacion de la calidad de
vida de los colaboradores de una empresa, lo cual influye de gran manera en la productividad

de esta, asi como en el desarrollo del talento humano que la conforma. (Lépez, 2013, p.99)

En conclusion el estudio aborda las variables afectadas y entrega un plan que debe ser promovido
por el &rea administrativa, demuestra la importancia de hacer progresar la fortificacion de las
variables que estan afectadas dentro de la empresa. Concluye que cada colaborador bancario debe
brindar un servicio de calidad, para contribuir con el crecimiento institucional de la cooperativa,
todo lo anterior sera logrado con el mejoramiento de relaciones laborales, buen trabajo en equipo

y motivacion personal.

2.2. Clima organizacional

“El clima organizacional son los efectos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores
y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion”. (Litwin y Stringer, 2004, p.
140).

Se considera que un clima organizacional que use de base a la cultura institucional que origine el
sentido y la necesidad de pertenencia y el compromiso con las tareas, aporta una mejoria
profesional tanto individual como para las agrupaciones, es imprescindible la calidad en la
produccion y el compromiso de parte de los colaboradores, el clima en si estd relacionado de
manera importante en el ambiente que gira entorno a los colaboradores. El clima de cada
organizacion esta constituido por una serie de dimensiones, que conforman su esencia y la
caracterizan como un ente de productividad. Al estudiar el tema de clima laboral se encuentran
diversas teorias, parece ser que la mayor parte de los informes se diferencian por ciertas

dimensiones comunes, entre las cuales cabe mencionar:
> Nivel de autonomia que viven los colaboradores de cada organizacion.
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» El grado de obligaciones y el tipo de estructura organizacional que poseen los colaboradores.

» EIl ejemplo de incentivos que cada empresa otorga a sus colaboradores por los méritos
alcanzados.

» El respeto, gratitud y apoyo que los colaboradores reciben de parte de los superiores que

posea dentro de la organizacion.
Dessler (1976) manifestd que para

...Likert el clima laboral debe ser tomado como una variable insertada entre cierto
ejemplo de evento de capacitacion o instruccion gerencial y el trabajo o complacencia
gerencial. Likert desarrollé una teoria de clima organizacional, que visualiza en términos
de causa y efecto el ambiente de los climas estudiados y sus dimensiones. En este
formato se plantea que la conducta de un elemento de la organizacion depende del

conocimiento que tiene de la realidad empresarial a la cual pertenece”. (1976,p.181).

...Las caracteristicas individuales de un trabajador actian como un filtro a traves del cual
los fendmenos, objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos que
la conforman son interpretados y analizados para constituir la percepcion del clima en la

organizacion. (Brunet, 1992, p.40).

Los conocimientos y réplicas que comprende el ambiente que integra los sistemas organizacional
se inicia en varios elementos, concernidos con el liderazgo de los dirigentes de las distintas areas
y practicas de orientacion para los colaboradores, caracteristicas de control: arbitraria, interactiva,
sin olvidar la importancia de pasar por alto el método formal y la estructura de cada empresa,
método de informacién, recomendaciones de inferioridad, promociones, actividades de
interaccion entre sus colaboradores, sin dejar de mencionar aspectos de tipo econémico como es
el caso de recompensas, métodos de incentivos, cooperacion social, las que faltan en la conducta

en el trabajo.
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“el clima organizacional como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”
(Dessler, 1976, p.181)

El clima laboral surge al momento de que se convierte en necesario el alcanzar célculos de los
diferentes fendmenos globales que tienen lugar en cada organizacion. De igual forma la
exposicion de los fendmenos colabora a promover el buen clima organizacional en las

instituciones, para lograr la confianza solidaria, y se pueda finalizar con la tension en el trabajo.

Chiavenato el ambiente organizacional, “lo constituye el medio interno de la organizacion, la
atmasfera que existe en la organizacién, incluye aspectos que de alguna manera son diferentes”
(2010, p.29).

La situacion que se agregan reciprocidad en numerosos niveles, como el modelo de institucion, la
ciencias aplicadas, las capacidades de la corporacion, las claves operacionales, las reglas
internas como factores organizados. Las actitudes de los colaboradores, sistemas de valores
dentro de la empresa, formas de comportamiento sociales que no son los idéneos dentro de la

institucion tal es el caso de factores sociales, entre otros.

Desde 2001 llega a la conclusion que en toda organizacién, de igual manera que en una nacion o
superficie geogréfica, pueden existir otros tipos de ambientes, “segun los distritos o
departamentos que componga las areas funcionales y zonas en el caso de clima meteorolégico

que forman una organizacion” (Méndez, 2001, p. 121).

El significado de clima adaptado a las organizaciones posee vinculos similares al clima
ambiental, con la diferencia que estas integran un grupo de caracteristicas objetivas y subjetivas
que solo se pueden observar en una organizacion, tales caracteristicas pueden perdurar en el
tiempo, son tan importantes que pueden llegar a diferenciarlas de cualquier otra empresa, lo que

se convierte en crucial el explicar aspectos que se viven cada dia en las organizaciones.

Por su parte el investigador Rensis Likert, quien se reconoce como uno de los tedricos en fundar
un método para medir las variables humanas del capital humano en una organizacion,
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considerado también como la fuerza detréas de la investigacion sobre los temas de administracion
y liderazgo basandose en el ambito industrial con aspectos en la comunicacion y el
comportamiento de las organizaciones, el expresa en donde el mismo incluye un sistema de

medicion para el clima en las organizaciones.

“que la estructura de cada organizacion se relacionan de grupo en grupo segun su comunicacion

para lo cual los administradores desempenan el papel de alfileres de union” (Brunet, 1987 p.44)

“El comportamiento de un individuo en el trabajo debe considerarse segin la formula de Lewin
que estipula que el comportamiento es funcién de la persona implicada y de su entorno”, (Brunet,
1987, p.11).

El clima organizacional o ambiente interno de las organizaciones, en donde intervienen dos
factores cruciales como lo son los sistemas organizacionales y las personas que componen las
empresas, el clima laboral compone la personalidad de una institucion ya sea publica o privada,
el tema en si esta conformado de diversas dimensiones, por consiguiente se reconoce que el clima

establece el comportamiento de las personas dentro de una organizacion.

“La cualidad o pertenencia del clima organizacional que: es percibida o experimentada por los
miembros de la organizacion y que influyen en los comportamientos™ (Litwin, 1971) citado por
(Chiavenato, 1992, p.75).

En consecuencia a lo anterior se toma como base las dimensiones que se consideran en el

concepto de clima organizacional y que son concretados por varios escritores o tedricos.

La teoria pretende exponer los aspectos de la administracion de las personas que laboran en una
organizacion, manejan los conceptos como motivacién y clima. Los escritores tratan de
representar los factores situacionales y ambientales, que marcan el comportamiento y percepcion
de las personas. La teoria de estos profesores establece que son necesarios 10s nueve elementos

selectos que a juicio de ellos, trascienden en el duplicado de clima organizacional.
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...El cuestionario que mide la percepcion de los empleados en las organizaciones, se
fundamenta de 9 dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Para lo cual se describen de una manera breve

la descripcidn de cada uno. (Litwin & Stringer, 1978, p.61)

2.2.1 Modelo de clima organizacional

e Estructura

Llamado asi al método que dividen, agrupan y coordinan las acciones de las empresas en
relacion a los diferentes niveles de jerarquia que existen en cada organizacion, al sector industrial
o comercial al que pertenezca. Se fundamenta de forma directa en composicion organica, de
acuerdo al organigrama, lo cual es conocido como estructura organizacional de las empresas.
Toda organizacion necesita que sus colaboradores asuman diversos aspectos, para alcanzar la
efectividad en el trabajo, sera necesario establecer las normas, reglas, politicas, procedimientos,
entre otros. Que faciliten el desarrollo de las actividades en la organizacién, y toda aquella

actividad que los colaboradores enfrenten en el desemperio de su labor.

Para obtener como resultado un entorno favorable o desfavorable segun sea las condiciones que
se tengan, de esta manera la organizacion visualice y controle el efecto sobre el ambiente laboral
de todo cuanto elemento esté implicado en su formacion. La integracion de una estructura
adecuada organizacional, proporciona o entorpece la circulacion de las informaciones que surjan,
semblante importante en cualquier tipo de colectividad que desee entenderse de la mejor

cualidad.

“La percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas, que se encuentran en una
organizacion” (Litwin & Stringer, 1968) citado por (Brunet, 1987, p. 46).

Vincula todos los formalismos, jerarquias, obligaciones y regulaciones que los colaboradores
perciben como reglas organizacionales, es la referencia de los canales formales dentro de cada

empresa.
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... Tradicionalmente, los miembros de ARH se constituian dentro del esquema de
departamentalizacion funcional que predominaba en las empresas. La estructura
funcional privilegia la especializacion de cada Organo y la cooperacion
interdepartamental, pero produce consecuencias indeseables como el predominio de

objetos parciales (Chiavenato, 2010, p.80)

“Esta dimension cubre las directrices, consignas y politicas que puede emitir una organizacion y
que afecta directamente la forma de llevar a cabo una tarea” (Pritchard y Karasick (1973) citado

por (Brunet, 1987, p. 48).

e Responsabilidad

Este indicador se liga a la necesidad de independencia en la realizacion de la diligencia,
recomendada y guarda a su vez una relacion muy estrecha con el tipo de inspeccion que se
despliegue sobre las obligaciones dadas a los colaboradores, para los diferentes tipos de
indicadores que la forme, con importancia soberana de la obligacién que ocupe o del oficio que
realice, si se esta lleva a cabo la diligencia que es satisfactoria hacer de parte de los
colaboradores, la labor continua serd de importancia, mantienen la idea que se aporta un grano de
arena a la institucion, y tal importancia se mide con una relacion inmediata ligada con el grado de
independencia establecida, los desafios que plantea la diligencia y la responsabilidad que se

asuma con las mejores consecuencias.

Con el inicio de responsabilidad a la vista, debe dispersarse la gestion del talento humano en la
altura de las administraciones de linea, por un lado, mientras que del otro lado se conserva la
funcion de sugerencia y consultoria internas de acuerdo al 6rgano de recursos humanos. “Cada
persona debe representar su papel para dar mejor en términos de conduccion de personas hacia

los objetivos de la organizacion” (Chiavenato, 2010, p.11)

“Sentimiento de autonomia sentirse su propio patron” (Litwin & Stinger 1968) citado por
(Brunet, 1987, p.46)
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Es el conocimiento de la persona sobre el ser su propio director, el poseer una responsabilidad

elevada con el compromiso, el tomar decisiones por si solo, el establecer sus propias exigencias.

e Recompensa

“Percepcion en la equidad en el trabajo bien hecho” (Litwin & Stinger, 1978) citado por (Brunet,
1992, p.46)

Qué es la percepcion de lo que se recibe a cambio de la voluntad y entrega y ante todo de los
buenos resultados obtenidos en la ejecucion del compromiso, el salario equitativo y conveniente,
de acuerdo a la actividad que se desarrolle dentro de la organizacidn, establece el primer estimulo
en una analogia laboral. Es significativo no dejar por un lado que de acuerdo al incentivo y
salario justo, los resultados del compromiso alcancen un grado de armonia esperado, todo ser

humano reclama un reconocimiento agregado.

Es la moderacion en que la empresa utiliza la recompensa que la sancién dentro de los
colaboradores que componen la organizacion, cabe mencionar los salarios y cuanta politica
estipulen las organizaciones respecto a los ascensos o carreras laborales para los colaboradores
dentro de las empresas, varios tedricos famosos han demostrado que esta variable es casi siempre
la responsable de la insatisfaccion de los colaboradores de las organizaciones, cada administrador
de recursos humanos debe evaluar y elegir la manera de como premiar a su personal para

mantenerlo siempre motivado.

“un conjunto de intervenciones del cambio planeado, sustentado en valores humanistas

democraticos, que buscan mejorar la efectividad organizacional y el bienestar del empleado.”

(Robbins, 2000, p.642.).

La manera practica de alcanzar la eficiencia organizacional y la prosperidad del colaborador en el
aspecto material y psicologico, es posible por medio de la formacion y adiestramiento a nivel
profesional, y la oportunidad de desarrollo individual de manera simple, con el interés particular,
entre los cuales se pueden ejemplificar, la melodia, la danza, la culinaria, entre otros. Por lo tanto,
los sub factores a tener en cuenta en este aspecto son: oportunidades de aprendizaje,

oportunidades de desarrollo y oportunidades de servicio.
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Es de suma importancia que las empresas perciban la necesidad de brindar oportunidades para el
progreso personal de sus integrantes; como organizacion debe brindar la oportunidad para que su
personal continte con su formacion académica, promueve la superacion personal formandose en
las diversas areas para promover planes de desarrollo y carrera laboral, de manera que se pueda
alcanzar como resultado un capital humano calificado y satisfecho, de esta manera se podra
satisfacer en parte las necesidades de los colaboradores de la organizacion. El resultado de todo
lo anterior refleja una empresa con capital humano con los conocimientos y habilidades

necesarias para desempefiar un papel idéneo en cada puesto de trabajo.

“El sistema de recompensas de una organizacion influye en quienes toman las decisiones, porque
les sugiere cuales son las elecciones preferibles en términos de beneficios personales” (Litwin &
Stinger, 1978) citado por (Brunet, 1992, p.186)

e Desafios

Todas las empresas estan constituidas con trascendencia por individuos que realizan diversas
funciones en las diferentes areas de trabajo de cada organizacion, de igual manera cada
colaborador presenta un comportamiento muy distinto y depende del ambiente en el que opere y a
la actividad que realice, por lo tanto es importante el estudio de la conducta que adopte cada
colaborador al momento de enfrentar los problemas y conflictos a los que se exponga dentro de la

organizacion.

“Pertenece a la impresion que tienen los colaboradores de la institucion acerca de los retos que
aplica el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve retos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos” (Litwin & Stinger, 1978) citado por (Brunet, 1992, p.46)

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del reto y en parte el horizonte de riesgo a modo
que se muestran en los numerosos escenarios de trabajo. A medida que la empresa origine la
aprobacion de riesgos automatizados con el fin de alcanzar los objetivos que se propongan los
mandos medios, los retos colaboran a mantener un saludable ambiente de operaciones, de vital

importancia en toda organizacion.
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...Los objetivos de la administracion del capital humano no solo reflejan los propdsitos e
intenciones de la cupula administrativa, sino que también deben tener en cuenta los
desafios que surgen de la organizacion, del departamento de personal mismo y de las
personas participantes en el proceso. Estos desafios pueden clasificarse en cuatro areas
fundamentales, que constituyen las bases sobre las que se apoya la presente obra. (Werther
y Davis, 2008, p.10)

...Para administrar exitosamente equipos y grupos de trabajo en el apresurado ambiente de
negocios de hoy, uno debe mostrar destrezas de liderazgo para superar tres desafios: influir
sin autoridad, comunicarse a través de nuevas plataformas y trabajar con miembros del
equipo en zonas remotas alrededor del planeta (Chatman, 2009) citado por (Koontz,
Weihrich, Cannice, 2012, p.450)

e Relaciones

En la actualidad las empresas estan sometidas a diversas complejidades debido a la competencia
que radica en los mercados, de ahi la necesidad de mantener un buen clima organizacional
favorable digno, las relaciones humanas entre los individuos de ciertos grupos son de vital
importancia, el ambiente organizacional debe de ser el idoneo para alcanzar un buen rendimiento

laboral.

Son necesarias para fundamentar el respeto interpersonal en todo horizonte, se fundamentan con
la practica de tratos justos y la colaboracion, sustentandose en base a la realidad, rendimiento,
beneficio y dependencia, de manera que todo sea en términos exactos, sin que se exceda y
alcance a dar parte al estrés, acoso laboral y demas inmoralidades de este condicion. “Son todos
aquellos sentimientos de apoyo y amistad, que pueden llegar a experimentar los colaboradores en

las diferentes etapas de la organizacion” (Brunet, 1987, p.49)

En conclusion quienes son participes del colegio del conducta humana que se enfocan en las
relaciones interpersonales, los tedricos de los métodos sociales se reunen en interacciones
sociales y los que mantienen la teoria de las disposiciones lo ven como escalones de decisiones;

sin embargo, el rumbo amplio y atil para el estudio del “trabajo administrativo es utilizar las
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funciones gerenciales de planear, organizar, integrar personal, dirigir y controlar como marco
para organizar dicho conocimiento, enfoque utilizado.” (Koontz, Weihrich, y Cannice, 2012,
p.132)

Es el discernimiento de fraccion de cada integrante de la institucién, con respecto a la existencia
de un clima de trabajo idoneo y de buenas relaciones sociales entre jefes y subordinados, las
buenas relaciones humanas se sostienen en gran parte por los valores de comparierismo,
honestidad, comienzo y cuidados mutuos, y se fomenta con la comunicacion verbal enriquecida
con todos los miembros de las organizaciones (lideres y colaboradores), todo lider o jefe debe
trasformar y comunicar una vision a sus colaboradores y de esta manera incrementa el
compromiso con la vision, de manera que pueda mejorar las relaciones interpersonales en todas

las areas de trabajo dentro de la empresa.

o Cooperacion
Es la relacion que tenga un colaborador a otro con el apoyo adecuado, con el comienzo y sustento
de un animo de equipo en caminos de lograr los objetivos frecuentes concernidos a su vez, con la

objetividad clara que pretenda la organizacion.

“Al hablar de cooperacion en el trabajo describe el respeto de los mismos compafieros, y el

apoyo que estos puedan darse entre elementos del equipo” (Chiavenato, 2010, p. 133)

Con lo que el tema de cooperacion en el ambiente humano de trabajo, no es otra forma que el
sentimiento de los colaboradores de la organizacion, sobre la existencia de un espiritu de

colaboracién y trabajo en equipo.

“Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que brinda la alta direccion a los empleados con los

problemas que pueden darse en las distintas areas de trabajo” (Litwin & Stinger, 1978) citado por
(Brunet, 1987, p. 48)

Es la impresion de los colaboradores de la compafiia sobre la presencia de un &nimo de ayuda de
parte de los administradores y de los colaboradores de las organizaciones. La importancia debe

enfocarse en el soporte reciproco en todos los niveles tanto principales como inferiores.
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Gibson, lvancevich, Donnelly y Konopaske (2009) sefialan que
Para gque cualquier organizacion se desempefie en forma eficaz, los individuos y grupos
interdependientes deben establecer relaciones de trabajo con otros individuos y grupos,
. alla de las fronteras organizacionales. Estos pueden depender entre si en cuanto a
informacion, ayuda y coordinacion de las acciones, y esta interdependencia puede

fomentar la cooperacion. (p.259)

e Estandares

b

“Un patrdn, es establecer un pardmetro o modelo que indica su importancia y desempefio.’
(Brunet, 1987, p. 49).

A medida que todos los esquemas sean fundados con sentimiento de logica y sin olvidarse que
puedan ser logrados sin exagerar los atrevimientos precisos para ello, los colaboradores de la
empresa observaran el objetivo de tales esquemas, con sentido de imparcialidad o de equidad. Es
de todo conocimiento de los integrantes de las organizaciones acerca de la prioridad que ponen

las instituciones sobre las politicas de rendimiento.

Este aspecto se refleja con las diferentes jerarquias entre las cuales se mencionan los superiores,
subordinados o colaboradores, y la importancia que las organizaciones le brindan a estas
diferencias.

“Las normas son los estandares que comparten los miembros de un grupo 28 y tienen ciertas
caracteristicas que son importantes para éstos. Primero, se forman sélo en relacién con las cosas

que tienen significado para el grupo” (Gibson y otros, 2009, p.234)

e Conflicto

El problema siempre serd formado por los desacuerdos entre los miembros de cierto grupo. Este
fendmeno bien puede suscitar por diferentes motivos entre los cuales cabe destacar: los afectados
con el compromiso y con lo social y “lograra darse entre colaboradores de un nivel idéntico o en

la dependencia con los mandos administrativos.” (Litwin & Stinger, 1978, p.145)
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...Cuando interactuan los gerentes de linea y especialistas de recursos humanos, Se toman
disposiciones sobre personas, ordinariamente se muestran problemas. El problema se
forma porque los gerentes y los expertos de R.R.H.H no concuerdan sobre quien maneja
la autoridad para tomar disposiciones sobre el capital humano dentro de las empresas o

porque poseen distintas orientaciones de relacion (Chiavenato, 2010, p.11)

¢ ldentidad

...Hoy dia la conocemos como sentido de pertenencia. Es la presuncion de ser parte
fundamental de la organizacion y ser integrante activo en la misma Yy poseer la impresién de
estar cooperando con sus esfuerzos para alcanzar los objetivos de la institucion.(Litwin &
Stinger, 1978, p.152).

Es un conocimiento del cual se aborda en varias ocasiones pero se practica en raras veces. Su
meta es simple: transmitir responsabilidad y recursos a todas las personas, para aprovechar su
energia creadora e intelectual, de modo que puedan mostrar verdadero liderazgo en sus propias
esferas individuales de competencia al mismo tiempo, “ayuda a enfrentar los desafios globales de

toda la empresa” (Chiavenato, 2010, p. 65)

2.3 Percepcion del clima laboral

Es la representacion de como se descubran cada uno de los indicadores que integran la
concepcion del clima laboral en la empresa, provoca en los organismos, una transformada gama
de cualidades, efectivas o negativas, de acuerdo a las condiciones y a la representacién como
estas se controlen. De ahi que el ambiente laboral manifiesta la interaccion de caracteristicas

personales y las cualidades organizacionales.

Los conocimientos dependen en caritativa para medir las actividades, interacciones y otra
sucesion de practicas que cada miembro tenga con la empresa, y consigue tender a la
determinacion de testimonios, tradiciones, conductas y valores que forman parte fundamental de
la cultura organizacional. La conformacion de un clima laboral idoneo en una empresa, escolta

una correspondencia seguida con la calidad del liderazgo en una organizacion, lideres proximos
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que originen y formen mddulos multidisciplinarios y que les den la importancia necesaria a las

comunicaciones, como eje fundamental en las relaciones.

El conocimiento interno positivo, es esencial en la investigacién de un ambiente organizacional,
donde los aprietos internos tengan un lugar, estimulen un compromiso enorme con la empresa,

establece asimismo un cuadro de contratante definido entre sus contendientes.

Por otra parte, un clima organizacional poco funcional, repercute con direccion en los objetivos
de la empresa, y pasa de imprevisor que surja al apreciar de los directivos, los especialistas en
gerencias de linea coinciden en que con lentitud, su autoridad organizard también un mal
ambiente laboral, una consecuencia negativa en la complacencia de los colaboradores,
incremento de problemas internos, descuento en el rendimiento, inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, creatividad o baja innovacion, entre otros. Todo lo anterior en corto, mediano o

largo plazo tendra sus resultados econémicos en la empresa.

Es de extrema importancia que las empresas trabajen sobre su capital intelectual: el hombre, y
aproveche las consecuencias favorables generadas por un excelente clima organizacional.
Alcanzar un conveniente clima laboral en una organizacién, obligatoria y serda acompafiado de
las acciones que los mandos medios ordenen a sus subordinados, pactados en politicas
establecidas dentro de la empresa, lo anterior seré reflejo de cbmo se den las comunicaciones, la

aplicacion de agendas de capacitacion, retribucion justa, entre otros.

Es evidente que siempre serd dificil, el que la gerencia de las empresas por observacion, pueda
formar un conocimiento centrado de lo que sucede en las empresas y que caracteristicas pudieran

estar propagarse de una u otra forma en el ambiente laboral de las organizaciones.

Resulta que el clima laboral es un aspecto de intensidad complicado, se inicia en la dinamica de
la institucion como tal, del ambiente y de los elementos humanos que intervienen dentro de todas

las organizaciones.
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2.4 Medicion del clima laboral

Las empresas de hoy en dia necesitan contar con dispositivos de medida habitual de su clima
organizacional que siempre se liga con la motivacién de los colaboradores y los resultados
propuestos por la empresa en sus acciones del dia con dia. Es de vital importancia, que pueda
establecer a ciencia cierta la caracteristica de clima organizacional de las organizaciones y que se
apliquen ciertos tipos de instrumento, para alcanzar los resultados establecidos por la empresa
con el objetivo de mantener un clima organizacional saludable, a raiz de ello nace la intencién de

medida.

El alcanzar una nota ponderativa para el clima laboral que viven los colaboradores, en las
empresas, permitird el conocer si la personalidad y las practicas que establezcan las empresas
poseen como conocimiento positivo o negativo que dependera del caso que sea, en los
colaboradores, si se consideran a si mismos como espectadores apaticos o parte activa de los
procesos organizacionales. Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede

hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

La medicion del ambiente laboral se suele perfeccionar por medio de indagaciones directas,
administradas a los integrantes de una organizacion, o en alguna de las areas que la compongan,
con el proposito de computar aspectos preestablecidos de manera especifica, que brinda
notoriedad y habitaran de forma directa con el contexto especifico de cada institucién. De
manera general las indagaciones apuntan a semblantes relacionados con quienes integran las
empresas, COmo personas que razonan, piensan y a las consecuencias esperadas por la

organizacion de una u otra manera, relacionadas con las actuaciones de los colaboradores.

De la calidad de los instrumentos que se manejen y la manera de como se apliquen las diversas
herramientas y la circunstancia para alcanzar los resultados, va a depender la objetividad en que
se encuentre un resultado certero, los anteriores son aspectos importantes y tomar en cuenta para
alcanzar una indagacion comprometida con la realidad. Las consecuencias que resulten el célculo
se lograra graficar para finalizar con su interpretacion, después de analizar y ponderar de una
manera objetiva, se correspondera continuar con la conformacién de un plan de accién que pueda

fomentar la correccion de las situaciones consideradas dificultades o puedan ser inicio de causas
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de probleméticas en un futuro, en cierto grado pueden ser causantes de molestias emocionales y

comportamientos en los colaboradores que arrojen un clima laboral insalubre.

En el siguiente capitulo se detalla de manera técnica el sistema a utilizar, toma en cuenta el
método de la investigacion y describe a las personas involucradas, los tipos de instrumentos y el

disefio a manejar.
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Capitulo 3
Marco Metodoldgico

3.1 Modelo de investigacion

La indagacion corresponde al tipo descriptivo “investigacion descriptiva busca caracteristicas 0
propiedades, tipos y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez Sampieri, 2010, p. 80)

Para la presente investigacion se pretende recabar informacion sobre los factores que afectan el

ambiente organizacional de los colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A.

Se recopila informacion de representacion independiente o vinculada sobre los elementos o
variables del ambiente organizacional, esto consentira analizar como se vive y de qué manera se
muestra el fendmeno y sus dimensiones, evidencia con precision los indicadores con el objeto de
estudio y relata las tendencias de una poblacion o en este caso, un determinado grupo de

colaboradores.

3.2 Sujetos de investigacion

3.2.1 Personas

Para efectos de la presente investigacion, los sujetos de analisis son los 43 integrantes de la
organizacion, como universo total de colaboradores, para lo cual solo se toma en cuenta una
muestra representativa de 22 colaboradores para la tabulaciéon de datos, distribuida de forma
proporcional en todos los departamentos de la organizacion, debido que solo se pretende
identificar los departamentos afectados y plantear las posibles soluciones.

1). Gerente administrativo 1

2). Jefe administrativo

3). Encargado de ventas y compras
4). Cajeros de tiendas

5). Guardias de seguridad

6). Vendedores auxiliares

A 00NN RPN

7). Encargados de bodega
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8). Pilotos transportistas 3
9). Auxiliares de transporte 3
Total 22

3.3 Instrumentos de recopilacion y medicién de datos

Para la actual exploracion se hace uso de los siguientes instrumentos con el objetivo de alcanzar

la informacion relacionada con el clima organizacional:

Entrevista guiada No.1 dirigida al gerente administrativo y jefe administrativo, para evidenciar la
opinidén que ellos tienen con relacion al clima organizacional de los colaboradores de la empresa
que dirigen, la cual consta de 20 preguntas abiertas que serviran para recolectar informacion

segun anexo No.3.

Encuesta No.2 por medio de un cuestionario dirigido a los 20 colaboradores de los diferentes
departamentos en Grupo Ferramirez, S.A. la cual consta de 27 preguntas cerradas por medio de la
escala de Likert, que consta de preguntas de seleccion en los rangos de 1 a 5. Para obtener los
resultados una vez tabulada la informacion, la cual se muestra por necesidad y de compromiso a
los resultados obtenidos. Sobre los diferentes componentes o variables del tema de clima
organizacional, la cual consiste de oraciones o juicios dirigidos a la persona que se le administra
dicha encuesta, solicitdndole que otorgue un valor numérico a cada oracion con la finalidad de

sumar la escala de puntos segun anexo No.4.

3.4 Disefo de la investigacion

Para la recaudacion y tabulacion de los datos, la definicion y exposicion de la informacion
recolectada se ejecuta por medio de diferentes herramientas descriptivas tales como: tablas del
programa excel, detallado en graficas de columnas, de igual manera se aplicara el procedimiento
de escala de Likert, con el objetivo de recabar informacién que corresponda al conocimiento y
percepcidn que tienen los colaboradores, sobre los diferentes componentes o variables del tema
de clima organizacional, que es una serié de items presentados en forma de afirmaciones, la cual
consiste en formalizarse en oraciones o juicios dirigidos a la persona que se le estd administra

dicha encuesta.
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Capitulo 4
Resultados de la investigacion
4.1 Muestreo

Como sujeto de andlisis se tomaron a 22 colaboradores de muestra representativa de los 43
integrantes de Grupo Ferramirez, S.A. para la tabulacion de datos, muestra distribuida de manera
proporcional en todos los departamentos de la organizacion, pretende identificar los

departamentos afectados y plantear las posibles soluciones.

1). Gerente administrativo 1
2). Jefe administrativo 1
3). Encargado de ventas y compras 2
4). Cajeros de tiendas 1
5). Guardias de seguridad 2
6). Vendedores auxiliares 5
7). Encargados de bodega 4
8). Pilotos transportistas 3
9). Auxiliares de transporte 3
Total 22

Para efecto de la investigacion se utilizan los instrumentos, entrevista guiada al gerente y jefe
administrativo, al igual se encuesta a 20 colaboradores de los diferentes departamentos de la
organizacion, una guia de observacion la cual toma en cuenta las variables que comprende el

tema de clima organizacional.

La poblacion evaluada estuvo instituida por los integrantes de todas las areas de la organizacion

segun caracteristicas proporcionadas por ellos.
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Tabla 1: edad

12 a 30 afios 11
31 a 40 afios 5
41a50 6
Total 22

Fuente: elaboracion propia

Tabla 2: género

Femenino 7
Masculino 15
Total 22

Fuente: elaboracion propia

Tabla 3: escolaridad

Ninguno 2
Nivel medio 17
Universitarios 3
Total 22

Fuente: elaboracion propia

Tabla 4: salarios

Q. 2,000.00 a 5.000.00 20
Q. 5,001.00 a 10,000.00 2
Total 22

Fuente: elaboracion propia



Tabla 5: estado civil

Casados 15
Solteros 7
Total 22

Fuente: elaboracion propia

Tabla 6: antiguedad

1ab5 afios 12
6 a 10 afos 5
11 a 15 afios 5
Total 22

Fuente: elaboracion propia

A continuacion se presentan los resultados de la investigacion, después de haber tabulado los
datos recolectados de dichos instrumentos, con el orden siguiente. Se exponen 20 gréaficas
correspondientes a la encuesta realizada al gerente y jefe administrador, continia con la
presentacion, se incluyen 27 graficas de la entrevista realizada a los colaboradores de la empresa.

38



Entrevista realizada a gerente y jefe administrativo.

Gréafica No.1: estructura

Organigrama del conocimiento de todos
3
2
1
0
m organigrama claro y comprensible

Fuente: elaboracién propia
Tanto el gerente y el jefe administrativo concuerdan que los colaboradores son

conocedores fehacientes del organigrama que se posee muy bien definido dentro de la

institucion.
Grafica No.2
Tareas logicas estructuradas
3
2
1
0
m tareas claras

Fuente: elaboracion propia

Los mandos medios consideran que las tareas estdn muy bien definidas y estructuradas
de acuerdo a las capacidades de los ocupantes de cada puesto de trabajo dentro de la

empresa.
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Grafica No.3: responsabilidad

Delegacién de confianza necesaria
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0
m confianza necesaria

Fuente: elaboracion propia
Al momento de hacer esta pregunta a los administradores de la empresa ellos
compartieron que a cada colaborador se le delega la responsabilidad necesaria de

acuerdo con el manual de funciones de cada puesto.

Gréafica No.4

Colaboradores responsables
3
2
1
0
m responsabilidad absoluta

Fuente: elaboracidn propia
Cada colaborador es responsable tanto como le exija en su puesto de trabajo asi
mismo se considera que la responsabilidad estd muy bien practicada dentro de la

organizacion.
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Gréafica No.5: recompensa

Plan de beneficios para colaboradores
destacados

m esporadicamente

Fuente: elaboracién propia

Las dos entidades entrevistadas respondieron que la empresa usa muy raras veces
los famosos planes de beneficios en los colaboradores, para incrementar la

participacion en el mercado.

Gréafica No.6

Plan de recompensas segun rendimiento

1 2

m colaboradores recompensados ~ ® esporédicamente

Fuente: elaboracion propia

En la empresa a veces se les recompensa a los colaboradores al llegan a sus metas

de rendimiento laboral.
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Grafica No. 7: desafios

Brinda importancia a apreciaciones de su personal

m aspiraciones necesarias

Fuente: elaboracion propia

Siempre que se posea un fundamento cada apreciacion que los integrantes de la
empresa me sugieran la tomaremos en cuenta para beneficio de la organizacién,

fueron las palabras tanto del gerente como del jefe de la empresa.

Grafica No. 8

Toma riesgos en su empresa
3
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0
M riesgos oportunos

Fuente: elaboracion propia

En la entidad se toman riesgos con mucha frecuencia, entre los cuales se pueden
enumerar la innovacion de horarios de atencion, la implementacién de herramientas

modernas y salarios compensados con comisiones sobre ventas entre otros.
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Grafica No. 9: relaciones

Prevalecen atmdsferas amistosas

m atmoésfera amistosa  m atmosfera conflictiva

Fuente: elaboracion propia

Las dos autoridades entrevistadas compartieron que la atmosfera que se vive dentro
de la empresa ha sido con frecuencia amistosa y se han suscitado ciertos

inconvenientes pero nunca han sido de gran importancia.

Gréafica No.10
5 Que tanto conoce a su personal
1 -
O -
m personal conocido  m personas distante

Fuente: elaboracion propia
Los entrevistados concuerdan que conocer a los colaboradores no es tan facil, cada

quien vive en un ambiente muy distinto, si ellos cumplen con sus funciones es

suficiente para la organizacion.
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Grafica No. 11

Como caracteriza el clima laboral

m clima favorable

Fuente: elaboracion propia

Los mandos medios de esta organizacion consideran que el clima dentro de la
empresa no es del todo desfavorable, pues aunque es cierto que se han tenido fallas
se ha sabido enmendar las deficiencias que se han evidenciado y con interés de parte

de todos los integrantes se ha logrado superar cada obstaculo que ha surgido.

Gréafica No. 12: cooperacion

Se fomenta la cooperacién

® cooperacion deficiente

Fuente: elaboracion propia

Tanto el gerente como el jefe de administracion estan de acuerdo que lo primordial
en toda institucion es mejorar continua segun el rendimiento de los colaboradores
dentro de la organizacion y siempre le han prestado atencion al tema de

cooperacion.
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Grafica No. 13

Fomenta la cooperacion o el desempefio
individual

H cooperacion existente mala

Fuente: elaboracidn propia

Los administradores consideran que es importante el desempefio laboral en la

institucién, porque el conocerse entre colaboradores es algo que se puede enmendar

con el tiempo.
Gréfica No. 14
Integrantes cooperan segun la necesidad
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| integrantes cooperativos

Fuente: elaboracion propia

Los integrantes de la empresa colaboran en lo necesario o en la medida que se le

exija a cada &rea de trabajo.
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Grafica No.15: estandares

Aspiraciones claras del personal
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1
0
m aspiraciones logicas

Fuente: elaboracion propia

Los administradores consideran que las aspiraciones de los integrantes de la
empresa son de vital importancia para el crecimiento empresarial y de esta manera

se podra saber el nivel de compromiso que los colaboradores posean para con la

marca.
Grafica No.16
Aspiraciones especiales dentro de los
colaboradores
3
2
1
0
m aspiraciones de crecimiento

Fuente: elaboracion propia
Los mandos medios consideran que no es necesario que los colaboradores planteen
problematicas o situaciones que puedan ameritar algun trato especial, es de vital

importancia para ellos el conocer el sentimiento de quienes integran a la empresa.
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Grafica No. 17: conflictos

Promueve las discuciones de los incidentes

m fomentan soluciones

Fuente: elaboracion propia
Los mandos medios consideran que para un buen funcionamiento dentro de la
empresa es necesario resolver los conflictos que se den dentro de la organizacion, por

pequefios que estos parezcan.

Gréafica No.18

Como resuelve conflictos

m priorizando soluciones

Fuente: elaboracién propia

Administracion considera que siempre se le debe dar suma importancia a cada

conflicto y debe tomar con actitud de solucionarlos cada vez que estos aparezcan.
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Grafica No.19: identidad

Orgullo de pertenecer a la empresa

m identificacion con la empresa

Fuente: elaboracidn propia

Los administradores de Grupo Ferramirez, S.A. se sienten identificados con el

rendimiento que la empresa ha logrado en la penetracion de mercados.

Grafica No. 20

Colaboradores leales con la marca
3
2
1
0
m desarrollo de identidad

Fuente: elaboracion propia

Como administradores de la organizacion han logrado evidenciar lealtad suficiente
que los colaboradores han desarrollado para la empresa a la cual dirigen, consideran
que la lealtad es un indicador que los integrantes de la empresa practican con mucha

frecuencia.
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Las encuestas realizadas a los 20 colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A. dejan como resultados

los datos que a continuacion se expresan.

Grafica 21: estructura

Tareas claras y definidas
10
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2 |
0 - w \
siempre con frecuencia en ocasiones

Fuente: elaboracion propia
El 45% de los colaboradores de la organizacién consideran que solamente en
ocasiones las tareas estan claras y definidas.

Grafica 22

Politicas claras en la empresa

T

siempre con frecuencia  en ocasiones raras veces

T T 1

Fuente: elaboracion propia

El 35% de los colaboradores consideran que las politicas siempre estan claras y son

.del conocimiento de todos dentro de la organizacion.
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Grafica 23

Se sabe quién toma las decisiones
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siempre con frecuencia en ocasiones raras veces

Fuente: elaboracion propia
El 55% de los colaboradores respondieron que siempre tienen claro quién manda y

toma las decisiones dentro de la organizacion.

Gréfica 24: responsabilidad

Trabajo sin verificarlo con mi jefe
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T T 1

siempre con frecuencia en ocasiones raras veces

Fuente: elaboracion propia
El 50% de los colaboradores de la organizacion estan de acuerdo que siempre al

jefe le gusta que hagan bien su trabajo sin necesidad de verificarle.
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Grafica 25

Soy responsable por mi trabajo
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siempre con frecuencia en ocasiones raras veces

Fuente: elaboracion propia

El 45% de los colaboradores de la empresa consideran que siempre los jefes solo
trazan los planes para la ejecucién de las actividades pero los responsables del

trabajo son ellos.

Grafica 26
Todo se verifica antes de actuar
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siempre con frecuencia  en ocasiones raras veces

Fuente: elaboracion propia

El 35% del total de la muestra respondié que con frecuencia se desconfia de los

juicios individuales y todo se verifica dos veces antes de actuar.
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Gréafica 27: recompensa

Existen planes de beneficios
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
frecuencia

Fuente: elaboracion propia
El 30% de la muestra encuestada respondieron que en ocasiones se llega a contar
con algun tipo de plan de beneficios, los cuales no siempre son los esperados.

Grafica 28

Recompensas e incentivos son mejores que
amenazas Yy criticas en esta empresa
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
frecuencia

Fuente: elaboracion propia
Un total de ocho colaboradores respondieron que en ocasiones las recompensas e
incentivos son mayores que las amenazas y criticas dentro de la empresa, se

demuestra la necesidad de implementar un plan de recompensas.
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Grafica 29

Recompensas segln desempefio
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
frecuencia

O N B OO

Fuente: elaboracion propia

El 40% de los colaboradores respondieron que con frecuencia son recompensados

segun su desempefio en el trabajo asignado.

Grafica 30: desafios

Se arriesgan por buenas ideas
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
fecuencia

Fuente: elaboracion propia

El 40% de los colaboradores de la empresa consideran que en ocasiones se
arriesgan en la institucion por las buenas ideas que surjan, eso es una muestra que

menos de la mitad de los colaboradores estan comprometidos con la empresa.

53



Grafica 31

Se arriesga en momentos oportunos
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siempre on en ocasiones raras veces nunca
frecuenma

Fuente: elaboracion propia
El 30% de la muestra encuestada respondié que solo en ocasiones se toman riesgos

en momentos oportunos para la empresa.

Grafica 32

Se toman decisiones con demasiada precaucion
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frecuenma

Fuente: elaboracion propia

El 40% de la muestra respondié que solo en ocasiones se toman decisiones con

demasiada precaucion.
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Grafica 33: relaciones

Clima de trabajo agradable y sin tenciones

siempre con en raras veces nunca
frecuencia ocasioneste
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Fuente: elaboracion propia

El 35% de los colaboradores consideran que con frecuencia el clima de trabajo es
agradable dentro de la empresa, esto indica que el 45% de los colaboradores

consideran que el clima y las tensiones son desfavorables.

Grafica 34

Dificil conocer a los integrantes de la
organizacion
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
frecuencia

Fuente: elaboracion propia
El 35% de los colaboradores de la muestra encuestada respondié que en ocasiones
se torna dificil en conocer a los comparieros de trabajo dentro de la empresa, no

siempre se puede trabajar en equipo dentro de la misma.
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Grafica 35

Personas distantes y reservadas
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frecuencia

Fuente: elaboracion propia

El 35% del total de la muestra respondié que las personas en esta empresa tienden

con frecuencia a ser reservadas, se hace dificil llegar a conocer a los compafieros

de trabajo.
Gréfica 36: cooperacion
Piensan continuamente en mi rendimiento
personal y grupal
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siempre con en ocasiones raras Veces nunca
frecuencia

Fuente: elaboracion propia

Un total de 5 colaboradores de la muestra considera que siempre piensa la
administracion en mejorar de forma continua los procesos para incrementar el
rendimiento personal y grupal de la organizacion, y de igual manera el mismo
numero de colaboradores respondieron que nunca existe cooperacion de parte de
administracion.
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Grafica 37

Es importante congeniar con los comparieros o
tener un buen desemperio individual
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frecuencia

Fuente: elaboracion propia
El 40% de los colaboradores encuestados consideran que en ocasiones es
importante congeniar con sus compafieros de trabajo que alcanzar un magnifico

desempefio individual en la empresa.

Gréfica 38
Administracion considera que todo puede mejorar
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siempre con en ocasiones raras veces nunca
frecuencia

Fuente: elaboracidn propia

El 35% de los colaboradores consideran que siempre el administrador cree que

toda actividad puede mejorarse dentro de la empresa.
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Grafica 39: estandares

Mis errores los ve mal mi jefe
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Fuente: elaboracion propia

El 45% del total de la muestra considera que siempre ven mal las cosas si en el

area de trabajo ellos llegan a equivocarse.

Grafica 40

Las personas no confian entre si
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frecuencia
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Fuente: elaboracion propia

El 35% de la muestra consideran que con frecuencia no pueden confiar en el

criterio de los comparfieros de trabajo.
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Grafica 41

Los superiores se interesan por mis aspiraciones
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frecuencia

Fuente: elaboracion propia

El 35% de los colaboradores consideran que en ocasiones los superiores se

interesan por las aspiraciones de los colaboradores, la respuesta se repitio en tres

ocasiones como es: siempre, con frecuencia y raras veces con un total de cuatro

personas cada inciso.

Grafica 42: conflictos

Causo buena impresion si hago silencio para
evitar desacuerdos
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Fuente: elaboracidn propia

El 30% de los colaboradores consideran que siempre es mejor hacer silencio para

evitar desacuerdos entre compafieros de trabajo.

59



Grafica 43

Se estimulan discusiones abiertas entre todos los
colaboradores
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Fuente: elaboracion propia

El 45% de la muestra significativa demuestra que en ocasiones los jefes estimulan

las discusiones abiertas para lograr una mejor comprension entre colaboradores.

Grafica 44

Puedo expresar mi desacuerdo con mis jefes
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frecuencia

Fuente: elaboracidn propia

El 35% de la muestra respondié que solo en ocasiones es posible comentar un
desacuerdo con los jefes, aunque no estén de acuerdo con las decisiones de los

superiores.
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Grafica 45: identidad

Considero gque soy parte de un equipo funcional
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Fuente: elaboracion propia

Un 35% de la muestra encuestada respondieron que siempre se consideran parte de
la empresa y el mismo numero comento que con frecuencia perciben este
sentimiento, un total de seis colaboradores de la muestra demostro con su

respuesta que la identificacion con la empresa es desfavorable.

Grafica 46

Escasez de lealtad del personal con la
organizacion
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Fuente: elaboracion propia

El 40% consideran que solo en ocasiones existe la lealtad de parte de los

colaboradores con la empresa.
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Grafica 47

Cada quién procura por si mismo
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Fuente: elaboracion propia
El 55% de los colaboradores confirmaron que siempre procuran por ellos mismos
sin importar lo que piensen o consideren los demas, esto indica que solo el 45% de

los colaboradores piensan en la empresa al momento de responder por ella.

4.2 Presentacion de resultados

Después de haber tabulado y graficado los resultados se puede evidenciar la honestidad, con la
que los nueve elementos que demandan los profesores Litwin & Stinger exponen de forma
simple el clima existente en la constituida organizacién. Los datos delatan que el clima existente
sefiala que no es del todo perjudicial, se demuestra que existen tres indicadores dentro de la
empresa que afectan el clima organizacional, los cuales son : recompensas, relaciones y
cooperacion, dichos indicadores tienen un porcentaje de negatividad dentro de los colaboradores

de la empresa.

La exposicion de consecuencias obtenidas por medio del estudio de los diferentes instrumentos, y
con la finalidad de comparar el presente estudio con la teoria de clima organizacional, se lleva a
cabo el correspondiente anélisis de resultados. Se refleja que los colaboradores se sienten

satisfechos con el clima laboral que en general se vive dentro de la organizacion, no obstante
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consideran que debe de mejorar en algunos indicadores como por ejemplo las recompensas, las

relaciones interpersonales y la cooperacion entre administracion y colaboradores.

Los indicadores expuestos con anterioridad coinciden con los estudios realizados de Brunet
(1992) en donde expone la teoria de Litwin & Stinger presentada en 1978, hace mencién de
ciertos indicadores que son de vital importancia para alcanzar un clima organizacional idéneo

dentro de las organizaciones.

“Percepcion en la equidad en el trabajo bien hecho” (Litwin & Stinger, 1978) (Brunet, 1992,
p.46) ¢Qué es la percepcion de lo que se recibe a cambio de la voluntad y entrega, ante todo de
los buenos resultados obtenidos en la ejecucion del compromiso?
El salario equitativo y conveniente, de acuerdo a la actividad que se desarrolle dentro de la
organizacion, establece el primer estimulo en una analogia laboral. Es significativo no dejar por
un lado que de acuerdo al incentivo y salario justo, los resultados del compromiso alcancen un

grado de armonia esperado, todo ser humano reclama un reconocimiento agregado.

No existe oportunidades de desarrollo, en actualidad los ascensos no se dan, las personas son
nombradas por medio de una disposicion de parte de los patronos. Los colaboradores encuestados
estuvieron de acuerdo que solo a veces se encuentran con algun plan de beneficios que termine de
premiar el esfuerzo realizado en la empresa, las recompensas que se reciben en la organizacion
no siempre son las indicadas segun los colaboradores, porque en su mayoria solo premian a

personas en especial dentro de la organizacion.

Son necesarias para fundamentar el respeto interpersonal en todo horizonte, se fundamentan con
la practica de tratos justos y la colaboracidn, sustentandose en base a la realidad, rendimiento,
beneficio y dependencia, de manera que todo sea en términos exactos, sin que se exceda y
alcance a dar parte al estrés, acoso laboral y deméas inmoralidades de esta condicion. “Son todos
aquellos sentimientos de apoyo y amistad, que pueden llegar a experimentar los colaboradores en

las diferentes etapas de la organizacion. (Brunet, 1987, p.49)

En esta organizacion la mayoria de los colaboradores consideran que se vive un ambiente no tan

agradable en términos de relaciones entre integrantes de la empresa, porque con frecuente los
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colaboradores tienden a ser distantes entre si, se reservan muchas situaciones que a la larga solo
vienen a afectar el rendimiento éptimo de los mismos, puesto que no existen relaciones amenas

entre los integrantes de la empresa.

“Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que brinda la alta direccion a los empleados con los
problemas que pueden darse en las distintas areas de trabajo” (Litwin & Stinger, 1978) citado
por (Brunet, 1987, p. 48). Es la impresion de los colaboradores de la compafiia sobre la presencia
de un animo de ayuda de parte de los administradores y de los colaboradores de las
organizaciones. La importancia debe enfocarse en el apoyo mutuo en todos los niveles tanto

superiores como inferiores.

Es evidente que en esta organizacion la cooperacién no es muy comun entre los colaboradores,
porque se evidencia que con frecuencia se tiende a desconfiar entre los compafieros de trabajo,
no se practica el apoyo entre elementos de los diferentes departamentos de esta institucion, se
evidencia que no se ejerce el trabajo en equipo.

4.3 Conclusion

La empresa tiene 43 integrantes los cuales representan el universo, de ellos se ha tomado una
muestra representativa de 22 colaboradores distribuidos en las diferentes areas de la organizacion,
para realizar una presentacion de resultados en donde se muestran algunos procedimientos que no
se llevan de forma correcta y que pueden crear el ambiente de trabajo desfavorable en la
institucion, se realiz6 un analisis para determinar cuéles son los indicadores que afectan a la
organizacion, dentro de la empresa y por lo tanto se vuelve evidente la necesidad de encontrar

una solucion a la problematica que se vive en estos momentos.

A continuacién se procede en el siguiente capitulo a detallar la propuesta de solucién a la

problematica que se enmarca en el ambiente organizacional de Grupo Ferramirez, S.A.
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Capitulo 5
Propuesta de solucion a la problemética
5.1 Introduccion

Hoy en dia los profesionales en la gestion del talento humano coinciden que es de vital
importancia para las empresas el generar un clima organizacional idoneo y saludable, en el que
los colaboradores se encuentren cémodos y comprometidos con el cumplimiento y productividad

de las metas, y el compromiso de brindar un servicio de calidad.

Como propuesta se pretende un plan de recompensas con la finalidad de motivar de manera
gratificante a los colaboradores de la organizacion, de forma que se pueda enfocar en el objetivo
de concientizar a los colaboradores con la importancia que le otorgan los patronos al rendimiento
laboral de los mismos dentro de la institucidn, de esta manera se lograra motivar a cada uno de
los integrantes a desempefiar un mejor rendimiento laboral en la empresa. Con la finalidad que

los colaboradores se sientan recompensados por el manejo y practicas dentro de la organizacion.

Dicho plan de recompensas es necesario para que los colaboradores se sientan motivados a
brindar un mejor resultado a cada labor encomendada dentro de la empresa, las cuales ya se

encuentran muy bien definidas en el manual de puestos y funciones de la organizacion.

De igual manera se plantea un procedimiento de actividades que puedan fomentar las buenas
relaciones entre colaboradores, en donde se logren fomentar los reconocimientos al buen
desempefio laboral, de parte de los colaboradores con el acercamiento de los altos mandos que
dirigen la organizacion para encontrarle soluciones a los problemas que puedan afectar el clima

laboral dentro del entorno que se vive en la empresa.

Promover de acorde a las situaciones de cada departamento un acercamiento de parte de los
mandos medios, para mejorar el rendimiento laboral y compartir las diversas inquietudes y

posibles mejoras que puedan sugerir los colaboradores para beneficio de la institucion.
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5.2 Justificacion

El siguiente plan de recompensas es necesario para destacar las remuneraciones establecidas y
oportunas para los importantes incentivos que se le podran otorgar a los colaboradores de manera
trascendente, reconocimiento a un buen papel desempefiado dentro de la empresa, de igual
manera ayudara a coordinar con los empleados de manera urgente, la forma que se le reconocera
a ellos el buen servicio para con la empresa. El plan de remuneraciones es necesario para tener

una forma clara de incentivar a los colaboradores.

Es evidente que también se considera de manera urgente desarrollar e incentivar el trabajo en
equipo para lograr la trascendencia oportuna de una buena comunicacion y relaciones dptimas
para la organizacion de parte de sus integrantes, tanto de los mandos medios a colaboradores

como también la importancia de los colaboradores hacia los administradores de la institucion.

La necesidad de fomentar el trabajo en equipo, es de vital importancia para que exista una
cooperacion, entre areas de trabajo y se evidencia la necesidad de planes que faciliten la

recreacion de los integrantes y el fomento de la participacion grupal.

5.3 Objetivos de la propuesta
Desarrollar planes empresariales para alcanzar las recompensas oportunas hacia los
colaboradores, fomenta las buenas relaciones laborales y lograr la cooperacion entre los diversos

grupos de trabajo de Grupo Ferramirez, S.A.

5.3.1 Objetivo general
Implementar la motivacion a base de remuneraciones y trabajo en equipo para conseguir la

cooperacion dentro de todos los departamentos de la empresa.

5.3.2 Objetivos especificos
v" Desarrollar un plan de beneficios que contemple incentivos laborales.
v" Mejorar las relaciones interpersonales para elevar el rendimiento y el cumplimiento de
metas.
v' Fomentar el compafierismo y trabajo en equipo para crear un ambiente laboral estable y en
armonia.
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5.4 Desarrollo de la propuesta

Para motivar a los colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A. de manera que surjan buenas
relaciones laborales y cooperacién dentro de todos los departamentos de la organizacion. Se
presentara a la empresa un plan de recompensas ya establecidas para que sea muy bien
remunerados los colaboradores de la organizacion, dicho plan de beneficios servira para premiar
el buen manejo de politicas dentro de la empresa y el esfuerzo laboral de cada integrante de la
institucién, logran con ello promover la participacion, comunicacion efectiva, compafierismo de
alto rendimiento de los diferentes grupos de trabajo y alcanzar la mejor relacién laboral entre

mandos medios y subordinados.

5.5 Programa de implementacién

La implementacion de esta metodologia tiene como resultado el incentivar de forma quincenal a
los colaboradores a mejorar su desempefio laboral, con el propdsito de mejorar el rendimiento
dentro de la organizacion para alcanzar una constante eficacia y consistente un clima laboral

favorable.

5.5.1 Recompensas

v Bonificaciones

Depende del cumplimiento de metas las bonificaciones se haran presentes, por medio de
reuniones mensuales en donde debe compartir el rendimiento, logros y fracasos de cada
departamento, el administrador premia de forma participativa a los integrantes de las areas
sobresalientes. Dicha bonificacion se otorgara una vez al mes y consistira en un incentivo

econodmico directo.

Depende del rendimiento que tengan los colaboradores de las diferentes areas se creara una tabla
para establecer las metas, tales objetivos se trazaran en reuniones periddicas del gerente y jefe
administrador con los diferentes encargados de cada area, se establecen con la finalidad de
redactar metas claras y concretas para que sean factibles alcanzarlas. Dichas metas se trazaran
con un porcentaje de crecimiento mensual en relacion a los meses anteriores utiliza el historial de

participacion que se tenga del mercado.
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Tabla 7: recompensa

Recompensas | Beneficios | Los Colaboradores | Perdidas | Aprovechamiento La Involucramiento
por medio de | para la | colaboradores | capacitadosy | econdmicas al maximo el proactividad | de todos los
bonos familia mantiene su | motivados por mal factor tiempo y de los colaboradores
nivel de | paracumplir | manejo de recursos colaboradores | de la empresa.
trabajo con la los equipos econémicos motivados
empresa.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 8: porcentajes

De Q. 1.000.000 a
Q. 1.500,000

5% 1%

De Q. 1.500,001 a
Q. 2.000,000

7% 2%

Fuente: elaboracion propia
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En el siguiente diagrama de flujo se detalla la forma de llevar a cabo la entrega del incentivo al

colaborador destacado.

Diagrama No.1: bonificaciones

Fuente: elaboracion propia
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v Premios de produccion

Se hara entrega de premios para los colaboradores que demuestren una actitud proactiva y un
nivel de alto desempefio dentro de las actividades que describe el manual de puestos y funciones,
siempre sobre el rendimiento del resto de los departamentos. El costo de estos premios sera
negociado con los proveedores de la empresa, porque en la actualidad se maneja un sistema de

promocionales que no siempre se reparten por no existir un encargado de dicha promocion.

Plan de accidn: reconocimiento de los buenos rendimientos institucionales

Se nombraran a los colaboradores que tengan una destacada participacién en la empresa, por su
rendimiento constante, por mejor rendimiento en todo el mes, y por el mejor rendimiento al
finalizar el afio.

Se analizaran los alcances y objetivos de cada candidato, con la finalidad que la premiacién sea

equitativa y justa, para lo cual debe tomar en cuenta el manual de funciones de puestos.

Eleccion de los candidatos destacados en el rendimiento laboral y otorgarle una felicitacion
verbal y en publico, en las reuniones mensuales se le otorgara un diploma de reconocimiento,

para fomentar el sentimiento de recompensa.

Se finalizara con la entrega del premio de produccion otorgado dependera si fuese por su
constante rendimiento, por su cumplimiento de objetivos y metas, por su rendimiento destacado
en el afio. La siguiente actividad se emplea de la siguiente manera, entregar a los jefes
departamentales reconocimientos para ser entregados a los colaboradores, destacados en las
distintas areas de trabajo por su desempefio laboral, se les reconocera su participacién a los

integrantes destacados por medio de diplomas que a continuacion se presentan algunos disefios.
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Imagen No.1: ejemplo de diplomas

Grupo Ferramirez

como remnocimienfo o sus logros, que hon

sopemdo losexpecinfivos de lo orgonizocidn

Centede el reconstimie nte @

Por su alto
desempefio laboral Nombre de la persona premiada

Frrmrax: o o iy Aders iafirad e

Firma Emcorgada du Gma

Fuente: elaboracion propia
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Por su alto
desempeno
laboral

Esta mencidn se concede a

Nombre de la persona
premiada

como reconocimiento a sus logros, que hon superode las
expectativos de lo erganizocidn

Grupo Ferramirez S.A.

A

1
o

A

Fuente: elaboracidn propia

Imagen No.2

Firma: Gerente Admintstador
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Tabla 9: premio de produccién

Premio por | a) Control de

mejor nivel | ventas. Donaciones
Suéter productivo en el | b) Control de Unavez al afio | casas

ano horarios proveedoras

Premio para el [ a) Control de

) mejor ventas. Donaciones
Premios de o Gerente Doce veces al
y Gorras rendimiento en | b) Control de o . casas
produccion ) administrador afno
el mes horarios proveedoras
Premio por | a) Control de
rendimiento ventas. Donaciones
Doce veces al
Llaveros constante en el | b) Control de . casas
afio
mes horarios proveedoras

Fuente: elaboracion propia
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5.5.2 Relaciones

Para mejorar las relaciones interpersonales y elevar el beneficio, por medio de metas, con el
propdsito que las relaciones interpersonales humanas tanto para los colaboradores como para con

los clientes, se maneje un ambiente ameno.

La empresa cuenta con un terreno bastante amplio en donde se puede ubicar sin mayores
complicaciones el espacio para una sala de comedor en donde los colaborares tendrian el espacio

ideal para refaccionar e incluso un area propia para el almuerzo.

Area de Comedor: se conformara de un ambiente limpio y amplio, apto para el descanso
momentaneo de los colaboradores al instante de ingerir sus alimentos, y no se incurre en mayores
gastos porqgue solo se necesita reubicar ciertos elementos con los que ya cuenta la empresa, como
por ejemplo: microondas, dispensador de agua (fria y caliente), mesas y sillas, como se expuso

anterior ya todo esta dentro de la organizacion, pero no se tiene un lugar especifico.

En la actualidad la empresa cuenta con una bodega que se construy0 en su inicio para
almacenamiento de sacos de cemento, el cual por ser un ambiente de 6 metros de ancho por 6
metros de largo no se dio abasto para el consumo que la empresa tiene hoy en dia, por tal razon el
area esta es utilizada para almacenar herramientas o materiales defectuosos que no se pueden
vender. La infraestructura del ambiente esta en buenas condiciones, solo se necesita invertir
tiempo para hacer limpieza, lo necesario para habilitar este ambiente es el tiempo de dos
colaboradores que realicen la reubicacion de los materiales, movilizdndolos a otro lugar, por

ejemplo el area de perfiles.
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Imagen No.3: plano de la empresa

area de blocks, adoquines y ladrillos

area de rena y piedrin

Rio puente la Libertad

bodega de pisos, azulejos
azulejos y porcelana sanitaria

drea de parqueo para gerente general

@
N
L
& -
.fnmo Bodega de madera tratada Tienda
on.mw atencion al publico
@%\. i
s 2
> ©
()
¥ &
m =l
2 o
m h=l
g B
b=l o
3
8
o w
—
£
Q g
Bodega de cemento y adecivos en polvo w. ]
o
s £
1%}
)
i
<
N
Rastro municipal

' Antigua bodega de cemento

>

propuesta

Area

para el comedor.

Fuente: elaboracion propia.
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v Celebracién de cumpleafios

Es de suma importancia que para mejorar las relaciones entre colaboradores se organicen
reuniones donde asistan todos los integrantes de la organizacion, y algo tan simple es celebrar los
cumpleafios de los colaboradores, de esta manera ellos se sentirdn motivados y estardn en
constante interaccion en los diversos departamentos que componen la empresa. EI método

consiste en hacer una celebracion mensual de todos los cumplearios del mes.

El plan de accion para dicho evento que se repetira todos los meses, comprende de una pequefia
refaccion para los colaboradores en donde se puedan promover concursos o actividades
recreativas, para tal evento las instalaciones de la empresa son bastante amplias en donde se
puede llevar a cabo para no incurrir en gastos. La refaccion se podra costear con una aportacion

voluntaria por parte de los colaboradores de todos los departamentos.

Si los colaboradores donan Q.1.00 al dia por 26 dias en el mes, se recauda la cantidad de Q26.00
en el mes y si se multiplica por los 42 empleados de la empresa el monto ascendera a Q1, 092.00

en el mes presupuesto que alcanzaria para cubrir los gastos en efectivo que requiere la actividad.

Tabla 10: celebracion de cumpleafios

Presupuesto de celebracion de cumpleafios

Aportacion individual Cantidad de : Total aportacion
: Dias laborales al mes
una vez al dia colaboradores mensual
Q.1.00 42 26 Q.1,092.00

Fuente: elaboracion propia

v Trabajo en equipo

Es necesario fomentar la participacion de los colaboradores en actividades recreativas y sociales
en donde se pueda fomentar el trabajo en equipo, para lo cual se propone que se inscriba a la
organizacion en la diversidad de actividades sociales que se realizan en la regién, como por
ejemplo en los campeonatos de futbol de sala, esta actividad debe de implementar la participacion
de todos los integrantes de la empresa. Con el propésito que todos los colaboradores puedan

participar de una u otra manera, se necesita implementar un procedimiento acorde a la necesidad.
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Es de importancia el iniciar con la formacion de equipos los equipos de trabajo, ya sea que se
puedan integrar uno o varios colaboradores de cada area en los equipos nuevos de trabajo

dirigidos por un individuo que demuestre tener habilidades de liderazgo.

Para seleccionar a los integrantes de cada equipo, es necesario evaluar las siguientes

caracteristicas: habilidades y destrezas de los colaboradores.

Es imprescindible el comunicarles de manera formal a los colaboradores de los equipos que se

estan en formacion y por consiguiente a que equipo pertenecen.
Sera necesario asignar las tareas de cada colaborador en los diferentes equipos que se formen.

Es importante evaluar y moderar la conducta de los integrantes de cada equipo y para ello debe
recordarles a los colaboradores los derechos, obligaciones, metas y objetivos que se encuentran

descritos en el manual de perfil de puestos de la empresa.

Es indispensable iniciar con tareas simples a los equipos, para que estos vayan tomandose

confianza.

Los equipos deberan de iniciar con la creacion de modelos de mejoras de los diferentes

departamentos a los cuales pertenezcan.

Celebrar los triunfos y corregir los fracasos dentro de cada uno de los equipos que se formen
dentro de la empresa.

Para lo cual se propone el siguiente procedimiento que se describe en la tabla siguiente.
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Tabla 11: procedimiento de trabajo en equipos

Trabajo en equipo

Propuesta

Actividades a realizar

Trabajo en equipo

Identificacion de necesidades para formar

equipos de trabajo

Seleccionar a los miembros de los equipos

Creacion del equipo

Asignacion de los papeles de todos los
integrantes

Informacidn del codigo de conductas

Desarrollo de los equipos

Creacion de modelos de mejora para los

procesos.

Celebracion de los triunfos y correcciones del

equipo.

Fuente: elaboracién propia.

5.5.3. Cooperacion

Para fomentar el comparfierismo y trabajo en equipo para crear un ambiente laboral estable y en

armonia, con el propdsito que las relaciones interpersonales humanas tanto para los mismos

colaboradores como para con los clientes sean bien vistas, se necesita implementar una

metodologia que permita el acercamiento de los directivos con los subordinados en donde, los

mandos medios y dirigentes de la empresa reconozcan las necesidades de cada uno de sus

colaboradores para cooperar con el buen funcionamiento de la organizacion.
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Todos los jefes deben contar con un sistema medicion que les permita reconocer y premiar el
buen desempefio de los colaboradores y apoyarles a estos conforme surjan las necesidades de

mejoras en las estaciones de trabajo. A continuacion se detalla un ejemplo de ficha de evaluacion.

v Fichas de evaluacién de estaciones de trabajo.

El plan de accién consiste en una agenda estructurada en donde los administradores de la
empresa acompafan en parte de sus labores a los colaboradores de todos los departamentos, el
propdsito de la propuesta que el colaborador perciba el sentimiento de apoyo, por sus dirigentes y

a la vez el dirigente perciba las necesidades basicas que aquejan al colaborador.

Tabla 12: areas

Area a evaluar

Diagndstico del | Foro de discusion con el | Definicién de objetivos y

L Responsable
sector responsable y encargado disefio de planes

Fuente: elaboracion propia

5.6 Presupuesto de la propuesta

La tabla que a continuacion se detalla contiene el presupuesto de gastos, con la presentacion de
los mismos en los que incurrira la administracion al llevar a cabo la propuesta de mejora el clima
organizacional de Grupo Ferramirez, S.A. se incluyen los recursos econémicos que debe invertir
la organizacion para promover las recompensas, premio de productividad si fuera el caso que no
gestionaran con los proveedores, la impresion de diplomas y de material de apoyo para fomentar

el trabajo en equipo, y la cooperacion del gerente y los colaboradores.

En la siguiente tabla se detalla el presupuesto, asignando el valor econdémico al cual se debe

incurrir.
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Tabla. 13: presupuesto

Q.5,000.00

Recompensas | Bonos
Premio de produccion Q500.00
Diplomas de reconocimientos Q.100.00

Relaciones | Celebraciones y reuniones informativas | Aportacion

Equipo deportivo Q.1,000.00
Cooperacion | Tiempo del administrador Q0.00
Total anual de propuesta Q6,600.00

Fuente: elaboracion propia

Los gastos que se detallan en el cuadro anterior se expresan de la siguiente manera, para la
propuesta de recompensa se estimo un costo elevado a raiz que si los colaboradores vendieran un
millén, el porcentaje de bonificacion seria el 0.5% de las ventas, el costo de los reconocimientos
o diplomas y premios de produccion; el administrador puede negociar con los proveedores de la
empresa para recaudar premios 0 promocionales para otorgar las recompensas a los

colaboradores y la carrera laboral no incurre en un gasto adicional.

El gasto de relaciones puede ser manejado en parte por donacion de los colaboradores pueden
aportar una pequefia cantidad diaria y al reunir el aporte de 42 colaboradores se pueden costear la
mayoria de gastos de las celebraciones de los cumpleafios mensuales y en las capacitaciones que
se puedan negociar con los proveedores y la empresa, es necesario invertir en un uniforme

deportivo para todos los integrantes de la empresa.
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Conclusiones

Grupo Ferramirez, S.A. tiene bien establecida su estructura organizacional y utiliza ciertos
métodos para verificar la responsabilidad de los colaboradores que participan dentro de la

empresa.

Se determina que las recompensas para los colaboradores de Grupo Ferramirez, S.A. no se
encuentran establecidas, la empresa carece de un plan especifico para los beneficios de los
integrantes de dicha organizacion, la carencia de dicho procedimiento deja en evidencia del

porqué de debilidad que se vive en el clima laboral dentro de la empresa.

Se establece que los desafios a los cuales se exponen los colaboradores dentro de la

organizacion son minimos, porque las responsabilidades recaen en los mandos medios.

Se comprueba que las relaciones laborales de los integrantes de Grupo Ferramirez, S.A. no
son iddneas, por qué no existe una cooperacion entre departamentos y en ocasiones se deja
ver el egoismo entre los mismos compafieros de trabajo, al momento de emprender cualquier

proceso dentro de la empresa.

Se demuestra que no son frecuentes los conflictos pero si existen dentro de la empresa, se
concluye que la problematica se puede evidenciar y que si existen es porque no se fomenta

un clima organizacional idoneo.
Se manifiesta que la identidad de los colaboradores de la empresa se puede fortalecer, con la

implementacion estrategias que fomenten las recompensas para alcanzar relaciones laborales

idoneas y lograr la cooperacion entre todos los miembros de la organizacion.
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Analisis FODA

Anexo No.1

Fortalezas

e Planificacion establecida.

e Instalaciones propias.

e Amplio parqueo.

e Amplio surtido de productos.

e Adquisicion de nuevas tecnologias.

e Personal eficiente.

e Estricto control de repartos.

e Servicio inmediato en ventas.

e Sala de ventas muy bien organizada.

e Personal identificado.

e Buen servicio de atencion al cliente.

e Muy buena participacion en el mercado.
e Precios accesibles.

e Utilizacidn de herramientas de procesos.
e Publicidad.

e Féacil acceso.

e Entrega a domicilio con transporte propio.

Oportunidades

El servicio de la competencia es débil.

Alianzas estratégicas con organizaciones capacitadoras.

Adquirir nuevas tecnologias.

El constante crecimiento del mercado de sus productos.

Debilidades

Dependencia de proveedores.

La pagina de internet no esta actualizada.




Existen productos que los manejan con poca frecuencia.
Posicion geogréafica.

El servicio al cliente requiere capacitacion constante.

Solo se cuenta con tiendas dentro de la cabecera departamental.
La entrega a domicilio tiende a acumular demasiados pedidos.
Falta de publicidad en lugares estratégicos.

Los colaboradores no tienen presente los planes de la empresa.
Falta de incentivos para los colaboradores.

Falta de confianza entre los mandos medios y los colaboradores.
Falta de pruebas del desemperio al personal.

Deficiencia de comunicacion entre colaboradores de tiendas.
Falta de comunicacion de mandos medios y subalternos.

Falta de interés de los colaboradores en mejorar la cultura
organizacional.

Falta de programa interno de capacitaciones.

Bajo desempefio de los colaboradores.

Limitadas relaciones interpersonales.

Amenazas

Presencia de cadena de tienda que vende los mismos productos.
Competencia con publicidad agresiva.

Competencia con surtido amplio y a la vanguardia.

Robos de mercaderia por personal ajeno a la empresa.

Extorciones en las tiendas.

Fuente: elaboracion propia




Cuadro de sistematizacion del problema

Anexo No.2

Causas

Efectos

Pronésticos

Control de Pronéstico

e Deficiencia en la
comunicacion

e Limitadas relaciones
interpersonales.

e Falta de colaboracion
entre areas de trabajo

e Sobre cargas de trabajo

e Falta de motivacion

e Clima organizacional
desfavorable.

e Conflictos laborales.

e Bajo desempefio
laboral.

e Insatisfaccion en los
clientes.

e Quejas por parte de los
clientes.

e Estrés laboral.

e Incumplimiento de
tareas

e Ausentismo.

e Desmotivacion laboral.

dentro de la empresa.

e Desgastes del personal
por conflictos.

e Peérdida de clientes

e Bajo rendimiento de los
colaboradores.

e Deficiencia en servicio
al cliente.

e Reduccion de
participacion en el
mercado.

e Impuntualidad en
entrega de pedidos.

e Conductas
cuestionables.

e Ausentismo.

e Analizar el clima
organizacional para
lograr un  mejor
rendimiento laboral
en la empresa
Grupo  Ferramirez
S.A. con domicilio
fiscal en el
municipio de Salaméa
B.V.

Fuente: elaboracion propia




Anexo No.3
Entrevista

UNIVERSIDAD PANAMERICANA
Sede Zacapa, plan fin de semana
Administracion de empresas

Dirigida al gerente administrador y jefe administrador de Grupo Ferramirez, S.A.

Estructura

1) ¢Organigrama del conocimiento de todos?

2) ¢Tareas loégicamente estructuradas?

Responsabilidad

3) ¢Delegacion de confianza necesaria?

4) ¢Colaboradores responsables?

Recompensa

5) ¢Plan de beneficios para colaboradores destacados?

6) ¢Plan de recompensas segin rendimiento?

Desafios

7) ¢Brinda importancia a las apreciaciones de su personal?

8) ¢Toma riesgos en su empresa?

Relaciones

9) ¢Prevalece atmdsfera amistosa?

10) ¢ Qué tanto conoce a su personal?

11) ;Coémo caracteriza el clima laboral?



Cooperacion
12) ;Se fomenta la cooperacion?
13) ¢ Fomenta la cooperacién o el desempefio individual?

14) ¢ Integrantes cooperan segun la necesidad?

Estandares

15) ¢ Aspiraciones claras del personal?

16) ¢ Aspiraciones especiales dentro de los colaboradores?

Conflictos

17) ¢Promueve las discusiones de los incidentes?

18) ¢ Como resuelve conflictos?

Identidad

19) ¢Orgullo de pertenecer a la empresa?

20) ¢ Colaboradores leales con la marca?



Anexo No.4
Encuesta

UNIVERSIDAD PANAMERICANA
Sede Zacapa, plan fin de semana
Administracion de empresas

Cuestionario estructurado en escala de Likert dirigido a los colaboradores de Grupo

Ferramirez, S.A.

Objetivo: el presente instrumento permitira recolectar informacién para conocer el clima
organizacional de Grupo Ferramirez, S.A. para establecer acciones que garanticen un mejor
desempefio laboral dentro de la institucién para brindar servicio de calidad, dicha informacion

sera utilizada de forma exclusiva para efectos académicos.

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de preguntas relacionadas con el clima
organizacional de Grupo Ferramirez. Lea cada una de las pregunta y seleccione una respuesta de

acuerdo a su opinién, marque con una “X” la opcion seleccionada.

Ponderacioén

siempre con frecuencia | en ocasional raras veces Nunca

Informacion demografica:
Sexo: F M

Edad (afos):

De 18a 30

De 31a40

De 41 a 50

De 51 en adelante
Nivel académico:

Medio Técnico universitario Licenciatura Maestria



Rango salarial:

Q.2, 000.00 a Q.5, 000.00 Q.5, 000.01 a Q.10, 000.00 Q.10, 000.01 en adelante:
Estado civil
Soltero (a) Casado (a) Otros Especifique
Antigledad
De 1 a5 afios De 6 a 10 afios De 11 a 15 afios De 15 afios en adelante
Indicador Pregunta
Estructura ¢En esta organizacion las tareas estdn  bien
definidas?
¢Conoce bien las politicas de esta empresa?
¢En esta institucion se tiene claro quién manda vy
toma las decisiones?
Indicador Pregunta

Responsabilidad

¢A su jefe le gusta que haga bien su trabajo sin estar

verificarlo?

¢Los jefes trazan planes generales de lo que debe

hacer, del resto soy responsable por el trabajo?

¢No se confia en juicios individuales en esta

organizacion, casi todo se verifica dos veces?

Indicador

Pregunta

Recompensa

¢En esta organizacion existe un buen plan de

beneficios para que el mejor ascienda?

¢Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mejores que las amenazas y criticas?

¢Las personas son recompensadas segun su desempefio




en el trabajo?

Indicador Pregunta

Desafios ¢La organizacion se arriesga por una buena idea?
¢Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos?
¢La toma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad?

Indicador Pregunta

Relaciones ¢Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones?
¢Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en
esta organizacion?
¢Las personas en esta organizacién tienden a ser
reservadas entre si?

Indicador Pregunta

Cooperacion

¢En esta organizacion siempre piensan en mejorar de

forma continua su rendimiento personal y grupal?

¢Es importante Ilevarse bien con los demas que tener

un buen desempefio?

¢El administrador piensa que todo trabajo se puede

mejorar?
Indicador Pregunta
Estandares ¢Si se equivoca, las cosas las ve mal su superior?




¢Las personas en esta organizacion no confian entre

los mismos comparieros?

¢Los jefes hablan de sus aspiraciones dentro de la

organizacion?

Indicador Pregunta

Conflictos ¢En esta organizacion se causa buena impresién si se
mantiene callado para evitar desacuerdos?
¢Los jefes siempre buscan estimular las discusiones
abiertas entre individuos?
¢Siempre puede decir lo que piensa aungue no esté de
acuerdo con sus jefes?

Indicador Pregunta

Identidad ¢Se siente miembro de un equipo que funciona bien?

¢Siente que no hay mucha lealtad por parte del

personal hacia la organizacion?

¢En esta organizacion cada persona se preocupa por su

interés?




Anexo No.5

M - Grupo Ferramirez, S.A.
RRATIREL. La Bodega Ferramirez

Salama 10 de Octubre de 2015

Lic.

Cesar Fernando Orellana
Coordinador General
Universidad Panamericana
Sede Zacapa

Por este medio se autoriza la realizacidn del Proyecto de Investigacion
para el alumno Jorge Javier Bolvito Garcia con carnet 1121804 de la carrera
de Licenciatura en Administracion de Empresas, y quedamos a la disposicion
para brindar la informacién que requiera para la elaboracién del mismo.

Sin otro particular,

Atentamente

Ivan Salazar
GRUPO FERRAMIREZ, S

lvan Salazar

82. Avenida 4-43 zona 1, Salama, B.V. Tels.: (502) 7940 0148|0252 | 0629



