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Resumen

La investigacién que se presenta es de tipo descriptiva, realizada en la empresa flexografica a
la que se denominé Minelli, S.A, por razones de confidencialidad y la cual tuvo como objetivo
determinar las condiciones y caracteristicas actuales del Clima Organizacional de la misma, a
continuacién se presenta un breve resumen del contenido de esta investigacién.

Para este estudio fue necesario hacer una entrevista inicial con el gerente general y a algunos
colaboradores designados por el mismo, con el fin de recabar la informacién necesaria para
hacer un analisis FODA y el organigrama actual de la empresa.

El marco tedrico describe los diferentes conceptos que estudiosos del tema conciben como clima
organizacional y lo que sirve para tener una definicion conceptual del tema.

Se plantea el problema, cuyo objetivo general de la investigaciéon consiste en determinar las
condiciones y caracteristicas actuales del clima organizacional de la empresa, se determinaron
los objetivos especificos y la metodologia aplicada.

Para esta investigacién se censo a todos los colaboradores, siendo 30 personas de ambos géneros
que integran los diferentes departamentos y niveles jerarquicos de la compania.

Los resuitados finales ilustrados mediante graficas y con puntuacién del clima basado en una
escala de medicion del clima organizacional, indican los factores que inciden favorable y
desfavorablemente en el clima,

El andlisis de resultados, presenta los factores que muestran tendencia deficiente y que pueden
estar afectando el desempefio de los colaboradores siendo ellos: Eficiencia Administrativa,

Innovacién y Creatividad, Ambiente de Trabajo y Participacion;



ademis se determiné que los factores que estin influyendo positivamente en el Clima
Organizacional son: Equidad, Trabajo en Equipo, Facultamiento, Excelencia, desarrollo y
Estabilidad, de estos resultados se concluyé que el clima laboral de la empresa es favorable y de
tipo Participativo —Consultivo.

Como iiltimo punto se presenta la propuesta de mejora del clima, para los cuatro factores que

estdn incidiendo en el clima negativamente.



Introducciéon

Esta investigacion se desarrollé en la empresa flexografica Minelli, S.A. fundada desde 1987,
dedicada a la impresion de etiquetas autoadhesivas, actualmente en un periodo de
reestructuracion  por traslado de nuevas oficinas, sin embargo y a pesar de tener nuevas
instalaciones, se ha determinado a través de un diagnéstico FODA que existe insatisfaccion
laboral, desconfianza y falta de motivacién en el personal, lo que estd influyendo en el

desempeiio y productividad de la empresa.

El clima laboral puede ser vinculo u obsticulo para el buen desempeiio de la empresa y puede ser
un factor de distincién e influencia en el comportamiento que a diario se observan en un jefe con
subordinados a cargo, relacion entre el personal de la empresa, departamentos e incluso la
relacion con clientes y proveedores, son elementos que conforman el clima organizacional. Su
conocimiento proporcionard —retroalimentacién acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto

en la conducta de los ejecutivos como en la de sus colaboradores.

Con el fin de conocer las opiniones de los colaboradores frente a su trabajo y determinar luego el
grado de satisfaccion de los mismo y con incidencia en el clima laboral y como se deriva en
situaciones de conflicto, bajas en la productividad, bajo rendimiento, comunicacién deficiente,

falta de trabajo en equipo y estrés se realizé un diagnéstico integral de la empresa.

Las empresas competitivas necesitan efectuar constantemente una evaluaciéon de estas
percepciones, para medir el nivel de satisfaccion o insatisfaccién de sus trabajadores, ya que el

ambiente afecta el funcionamiento de la empresa.

El procedimiento utilizado inicié con la seleccién del tema, para continuar con aspectos como:
revision bibliogréfica actualizada, elaboracion del marco tedrico referencial, planteamiento del

problema, determinacidn de los sujetos del estudio, disefio del instrumento,



tabulacién de los resultados, discusion de los resultados los cuales se confrontan con las
definiciones del marco teérico; finalmente se disefié una propuesta para mejorar los factores que

estdn incidiendo en el Clima Organizacional de la empresa.

La importancia de esta investigacién radica en que el clima organizacional influye directamente
en la productividad y rentabilidad de la empresa, ya que esto afecta el desempefio de los
colaboradores, por lo que es importante corregirlo a tiempo y evitar que estos puedan afectar

negativamente.



Capitulo I

1.1 Antecedentes

Minelli, S.A. es una empresa flexografica, fundada en 1987, dedicada a la impresidn de
etiquetas autoadhesivas en rollo, inicialmente las altas gerencias fueron asumidas por algunos
propietarios, la administracién desde entonces se ha dado de mancra informal de acuerdo a la
experiencia y conocimiento del negocio, ha permanecido en el mercado y sus ventas hasta el
momento se han mantenido. Hay colaboradores que tienen varios afios de estar en la empresa y
que comparten que la convivencia era mejor antes, segin ellos esto desde que hubo cambio de
gerente general, hace cuatro afios, el gerente de produccion fue ascendido al puesto de gerente

general.

El gerente general, ha tratado de hacer cambios de raiz, ir modificando la cultura de la empresa,
se ha tratado de imponer politicas disciplinarias: como cumplimiento en horarios de entrada y
salida, horario de refaccién, relaciones personales, cambio de procesos y politicas; que se ha
generado a paso lento, dentro los que han tenido mayor incidencia es que se prescindié del
gerente de ventas, por lo cual este departamento ha quedado y permanece sin un coordinador
directo, cada vendedor hace su trabajo a su manera y de acuerdo a su criterio, aunque hay que

mencionar que en la venta no ha disminuido gracias al mantenimiento de la cartera de clientes.

Es importante mencionar que en el mercado flexografico hay demanda y las empresas oferentes
de este servicio, ain no han saturado el mercado, por lo que la empresa tiene la oportunidad de
crecer, cuenta con credibilidad y prestigio entre sus clientes, ademés de ser una de las empresas
pioneras en el mercado guatemalteco. En la pagina de Internet se puede obtener informacion
sobre su mision y vision, conceptos que son desconocidos por su personal y de los cuales no hay
un proceso de induccién al personal en donde se les pueda dar a conocer, no cuenta con

principios ni politicas definida por escrito.

La empresa flexografica Minelli S,A, se encuentra ubicada en zona 2, de Mixco municipio de
Guatemala, cuenta con un departamento administrativo-contable, departamento de ventas,

disefio, control de calidad, departamento de produccién y gerencia general.



1.1.a) Andlisis FODA
Fortalezas

1) Credibilidad en el mercado

2) Fidelidad de Clientes

3) La ubicacién y las instalaciones

4) Capacidad Instalada

5) Liquidez y Solvencia econémica

6) Recurso Humano capacitado en ventas
7) Proveedores definidos

Oportunidades

1) Desarrollo empresarial

2) Mercado competitivo

3) Oferta de mano de obra capacitada

4) Diversificacién de productos y servicios
5) Tendencia de precios bajos

Debilidades

1) Insatisfaccién laboral

2) Multiplicidad de funciones

3) Falta de liderazgo

4) Falta de motivacién

5) Falta de incentivos

6) No hay politicas y procedimientos claros
7) Mala comunicacién



8) Falta de trabajo en equipo
9) Desconfianza

10) La toma de decisiones se concentran en la Gerencia General

Amenazas

1) Avance tecnoldgico
2) Competencia desleal
3) Crisis econdmica
4) Inseguridad

5) Tipo de cambio
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1.2. Marco Teorico

1.2.1 Cultura organizacional

Segin Eldridge y Crombie (1984) citada por Fumham (2001:599) “La cultura es una propiedad
de todas las organizaciones mediante la cual se expresa, al mismo tiempo, su individualidad y
singularidad. La cultura de una organizacion se refiere a la configuracién peculiar de normas,
valores, creencias, formas de comportamiento, que caracterizan la manera en que los grupos y las
personas se unen para hacer las cosas. Las cualidades que distinguen a determinada organizacion
estan intimamente relacionadas con su historia y los efectos modeladores del carécter de las
decisiones y los lideres del pasado. Se manifiesta en las tradiciones, costumbres e ideologia en
los que difieren los miembros, ademas de las decisiones estratégicas que toma la organizacién en
conjunto. La individualidad o diferenciacion cultural de una organizacién se alcanza por medio
del ejercicio mas o menos constante de la eleccion, en todas las secciones y niveles. El caracter
de las elecciones organizacionales es una de las manifestaciones mds importantes de la cultura

organizacional”

Cultura organizacional:

“Esun sistema de significados, valores y creencias compartidas que ostentan los miembros y que
distinguen a la organizacion de otras, este sistema conforma un conjunto de caracteristicas que la

organizacion valora”. ( Robbins S. 1999:182)

Si una empresa tiene un clima organizacional favorable, esto repercute en una mayor calidad en
la vida de su personal y, como consecuencia, se reflejaré en sus productos y servicios.  De alli
que se diga que las percepciones sobre el clima organizacional son un elemento ctave del

comportamiento de los individuos en las organizaciones.

Mientras que, cultura organizacional esta relacionada con las normas escrita (y a veces hasta no
escritas) de una empresa que deben ser seguidas por los colaboradores para el correcto

funcionamiento de la organizacién y que puede incluir: Sus planes estratégicos visidn, mision,



objetivos entre otros y la gestién empresarial procedimientos para capacitacién, procedimiento

para la toma de vacaciones, ausencias.

Algunas empresas dan mucho énfasis a la cultura organizacional y descuidaban, un poco, el
clima. Sin embargo, se ha podido observar que si se refuerza el clima de forma tal que los
trabajadores se sientan a gusto en sus puestos, podian rendir mucho mds y las organizaciones
alcanzan la prosperidad deseada. De alli que se le ha dado al clima organizacional el lugar de

importancia que merece.

1.2.2 Equilibrio Organizacional
Segin Chiavenato (2006) Refleja el éxito de la organizacidn en remunerar a sus empleados con

incentivos adecuados y motivarlos a seguir contribuyendo con la organizacion.

1.2.3 Diagnostico

El estudio, absolutamente reservado, consistird en una revisidn metodica de las areas que
comprenden la empresa, su entorno, recursos, objetivos y estrategias, estructura financiera,
productiva y comercial, poniendo especial interés en los aspectos que maés incidan en la

rentabilidad de la empresa.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este ejerce sobre
la comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de

instrumentos de gestion de recursos humanos.

1.2.4 Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional representa el cuadro més amplio de la influencia ambiental
sobre la motivacién. El clima organizacional es la calidad o propiedad del ambiente
organizacional que se observa o experimenta por los participantes de la organizacién y que

influencia su conducta” (Chiavenato, 2006:468)



“El Clima organizacional es una de las causas mas importantes de la satisfaccion y el desempeifio
laboral en las organizaciones, es una variable moderadora entre la estructura y los procesos en
una organizacién y los resultados principales de los empleados. En esencia, esto implica que la
estructura de la organizacion y los procedimientos y procesos cotidianos influyen y determinan el
clima que, a su vez afectan el desempefio y la satisfaccion de los empleados” (Furnham

2001:601)

“La satisfaccion de un clima sano y motivador es basicamente el resultado del comportamiento y
estilo de liderazgo. El clima interno de wna organizacién incluye la naturaleza de las redes de
comunicacién de las organizaciones, los sistemas de recompensa, el estilo de liderazgo, las

técnicas para la fijacién de objetivos y otros factores.” (Fumham 2001:601)

Chiavenato (2006), indica que las principales dimensiones del clima organizacional y que tienen
una influencia poderosa en la motivacion de las personas y sobre el desempeiio y la satisfaccion

del trabajo son:

a) Estructura Organizacional

Es la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de la empresa en cuanto a las
relacione entre los gerentes y los empleados. Segin Chiavenato (2006:462) “La estructura
organizacional puede imponer limites o libertad de accién para las personas, por medio de orden,
restricciones y limitaciones impuestas en la situacién de trabajo, como reglas, reglamentos,

procedimientos, autoridad, especializacion. Cudnto mds libertad, tanto mejor el clima”

b) Responsabilidad

“Obligacién que deben los subordinados a sus superiores en el ejercicio de la autoridad que se les
ha delegado para cumplir con los resultados esperado™ (Koontz, O'Donell y Weihrich
(1985:742)



¢) Riesgo

El riesgo se refiere a la probabilidad de que una amenaza se convierta en un problema grave o

un desastre.

d) Recompensas

Son las compensaciones o premios que se reciben por un servicio o accién dada, segin
Chiavenato (2006) La organizacién puede enfatizar criticas y sanciones como puede estimular
recompensas € incentivos por el alcance de resultados, dejando el método de trabajo a criterio de

cada persona. Cuanto mas se estimula las recompensas ¢ incentivos, tanto mejor el clima.

e) Conflicto

“Significa la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagonicos y colindantes
que pueden chocar, siempre que se habla de acuerdo, aprobacién, coordinacién, resolucion,

unidad o consentimiento” (Chiavenato, 2006:262)

1.2.5. Factores que determinan el clima

Muchas empresas no saben cémo pueden crear o desarrollar un clima organizacional favorable.

Para ello, es necesario que la organizacién proporcione o facilite los siguientes factores:

1) Factores fisicos adecuados, como un lugar de trabajo confortable, tranquilo, en el cual se
encuentren todas las herramientas para desarrollar de una manera eficiente la labor del trabajador.
Ademis, el puesto o lugar donde desarrollar sus funciones debe estar bien iluminado y reunir

condiciones higiénicas dptimas.



2) Factores psicoldgicos, los cuales deben incluir la forma cémo el superior se refiere a sus
colaboradores, cémo los trata, los incentiva y los promueve. Ademas, debe dar la confianza

necesaria, para que las personas puedan poner a prueba sus ideas y cometer errores sin temor.

3) Sistema de comunicacién interna y externa apropiados, para que todos los

involucrados estén plenamente al tanto de las necesidades y metas de la organizacién y viceversa.

4) Procesos que garanticen la retribucin de ideas, potencialmente ttiles que pueden
ayudar a los colaboradores a realizar sus funciones de una forma mas facil y eficaz mejorando, a
la vez, los rendimientos de la empresa mediante sistemas de méritos basados en premiar, ya sea
con un aumento de salario o a través de promociones o capacitaciones, a aquellos empleados que

puedan crear e implementar ideas innovadoras.

5) Factores de liderazgo y practicas de direccién, (tipos de supervisién: autoritaria,

participativa).

6) Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién,

(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones).

Fumham (2001) comenta que el clima organizacional se describe como un elemento que influye
en todos los aspectos de la organizacién. Los gerentes participan en todas las etapas, desde las
personas y los procesos hasta los resultados. Eficacia administrativa que es la capacidad de
manejar el clima organizacional, tendra un efecto directo en todas las etapas del proceso en las

organizaciones.



1.2.6 Importancia del Clima

La importancia del clima radica en que influye directamente en el comportamiento de los
trabajadores no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de estos factores, El clima es algo que no se ve ni se

toca, pero su existencia es importante y real que afecta todo lo que sucede en a empresa.

1.2.7. Evaluacio6n del clima

Segin Fumham, (2001) hay muchas formas de evaluar el clima organizacional, la primera es
categdrica y trata  clasificar las organizaciones en tipos tedricos preexistentes. La segunda es
dimensional ¢ intenta clasificarlas con base en una serie preestablecida de dimensiones, de las

que se cree que captan o describen cabalmente el clima organizacional.

La utilidad de diagnosticar el clima es identificar un parAmetro general sobre la percepcién que
los trabajadores tienen de la organizacion, asi como determinar los factores que determinan tal

percepcién que puede ser favorable o desfavorable; dentro de los factores se puede mencionar:

a) Eficiencia Administrativa

Chiavenato (2006), La eficiencia administrativa persigue lograr los resultados esperados por la
empresa utilizando para ellos los recursos humanos y materiales de la misma, por medio de
procesos de simplificacion de tramites, definiendo claramente funciones y responsabilidades, qué.
quién, cémo y para qué se realizara el esfuerzo. La eficiencia hace énfasis en: los medios, hacer
las cosas correctamente, resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, y

capacitar a los subordinados.

Segun Koontz et. al. (1985) un lider de un equipo de trabajo el Administrador o Gerente debe
desarrollar las habilidades, de dirigir e influir sobre las personas para que se esfuercen en forma

voluntaria y entusiasta en la consecuencia de los objetivos del grupo.



b) Equidad

Segun Chiavenato (2006). Amabilidad y justicia para conseguir la lealtad del personal, equidad y
objetividad del sistema de recompensa, claridad de promocién, claridad de las politicas y

eficiencia de la estructura, altruismo e igualdad.

¢) Trabajo en Equipo

Whettem y Cameron (2007), es la aplicacion de estrategias y metodologias que utilizan un grupo
humano para el logro de los objetivos comunes, este grupo de personas forman el equipo y crean
sinergia, esto significa que complementan sus capacidades en pos de un objetivo, planifican
actividades y comparten la responsabilidad buscando siempre la solucién mas viable. El trabajo

en equipo responde a una jerarquia, a un tipo de liderazgo a metas y procedimientos.

d) Innovacién y Creatividad

“Factor importante en la administracion de personal, la creatividad se refiere a la habilidad y

capacidad de producir nuevas ideas y la innovacién significa por lo general el uso de estas ideas”

(Koontz et al, 1985:520)

¢) Facultamiento

Chiavenato (2006), permite que los colaboradores administren sus actividades en lugar de ser
administrados el jefe es orientador y estimulador, la supervision que reciben es de tipo general y
no estrecha, el facultamiento genera el sentimiento de autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo y anima a los colaboradores a hacerse responsables de lo que hacen.
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f) Excelencia

Alles (2002), es el conjunto de practicas sobresalientes en la gestion de una organizacion y el
logro de resultados basados en conceptos fundamentales que incluyen: la orientacién hacia los
resultados, orientacion al cliente, liderazgo y perseverancia, procesos y hechos, implicacién de
las personas, mejora continua ¢ innovacién, alianzas mutuamente beneficiosas y responsabilidad

social.

g) Ambiente de Trabajo

Chiavenato (2006) es la relacion entre los objetivos organizacionales y el entorno, el ambiente esta
influenciado por la calidad de vida en el trabajo, todo lo que rodea y afecta a los trabajadores en el
desempefio de tareas. Esta influenciado, por las politicas de recursos humanos que impactan
directamente a los empleados gencrando un ambiente de confianza y buen entendimiento entre grupo,
tales como contrataciones, compensaciones y beneficios, desarrollo de carrera profesional, diversidad,
balance trabajo, tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y bienestar, seguridad laboral,

planes y beneficios para sus familias y dependientes.

h) Participacién

Elton Mayo en Chiavenato (2006:102), “Necesidad de formar parte de un grupo, tener contacto
humano, de participar en alguna iniciativa con otras personas, necesidad de aprobacién social,
reconocimiento, calor humano”. Se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, e} establecimiento
de metas, y la generacién de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion incrementa la
calidad y la aceptacién de las decisiones, la satisfaccién en el trabajo, y que promueve el

bienestar de los empleados.
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i) Desarrollo

De acuerdo a Chiavenato (2006), “Es la tendencia natural de la organizacién de crecer y
desarrollarse en funcion de factores internos con la propia organizacién, estructurales o

conductista y factores externos relacionados con las demandas y las influencias del ambiente”.

}) Estabilidad

“Es la situacion del ambiente de tarea que se caracteriza por la ausencia relativa de fluctuaciones

o alteraciones” (Chiavenato, 2006:484)

La estabilidad consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto
indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en

especialisimas circunstancias”.

k) Motivacion

Decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las que
esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada

manera. (Koontz et al, 1985)

1.2.8. Tipos de Clima

Segin Furnham (2001), existen diferentes tipos de clima en las organizaciones

1) Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccién no tiene confianza en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de
la organizacién y se distribuyen segin una funcién puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccién de las necesidades

permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un
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ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de 6rdenes e instrucciones especificas.

2) Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte
de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo da la impresion de trabajar dentro
de un ambiente estable y estructurado.

3) Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccién de los subordinados
tiene confianza en sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de
prestigio y de estima.

4) Clima tipo participativo — en grupo: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno
de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones
entre la direccion y el personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados estin
motivados por la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.

1.2.9 Moral y Clima Organizacional

La moral es un concepto abstracto e intangible, pero perceptible. Es una consecuencia del estado
de motivacidn provocado por la satisfaccion o no satisfaccion de las necesidades de las personas.
La moral se eleva cuando la organizacién satisface las necesidades de las personas y disminuye
cuando la organizacién frustra la satisfaccion de tales necesidades. Del concepto de moral se

deriva el de clima organizacional. El clima es el ambiente psicolégico y social de una
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organizacion, y condiciona el comportamiento de sus miembros. Una moral elevada genera un
clima receptivo, amistoso, cilido y agradable, mientras la moral baja conduce a un clima

negativo, inamistoso, frio y desagradable. (Chiavenato 2006).

1.3 Planteamiento del Problema

La empresa Minelli, S.A. es una organizacién que se dedica a la impresién de etiquetas
autoadhesivas en rollo, fue administrada desde su inicio por uno de los socios de la empresa que
fungia como gerente general, en esta administracion fue contratado un gerente de produccion y
un gerente de ventas en quienes se apoya el proceso administrativo y operativo; sin embargo y
por problemas de salud en el afio 2005, el gerente general se vié obligado a dejar el puesto y fue
ascendido el gerente de produccion a gerente general, esta nueva administracion ha tratado de
hacer cambios en la empresa, dentro de ellos en el afio 2007, se prescindié de los servicios del
gerente de ventas, quedando concentrada la autoridad y responsabilidad de la empresa en un sélo

directivo.

El gerente general con el objetivo de facilitar el desarrollo de la empresa ha hecho algunos
cambios en los procesos administrativos y operativos lo ha generado resistencia, insatisfaccion y
desmotivacion en el personal. La empresa estd conformada por 30 colaboradores, distribuidos
en seis dreas funcionales que son: Gerencia General, Administracién, Disefio, Control de

Calidad, Produccion y Ventas.

Por lo anterior, este estudio se basa en identificar cual es la situacidn actual del clima

organizacional planteando la siguiente interrogante:

;Cuales son las condiciones y caracteristicas actuales del clima organizacional en la empresa

Minelli, S.A?

1.4 Objetivo General:
Determinar las condiciones y caracteristicas actuales del clima organizacional en la empresa

flexografica Minelli, S, A.
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1.4.1 Objetivos Especificos:

o Identificar los factores que estin influyendo en el clima organizacional de la empresa.

e Identificar las necesidades y expectativas de los colaboradores de la empresa

1.5. Alcance y limitaciones

La investigacion sobre las condiciones y caracteristicas del clima organizacional en la empresa
Flexografica Minelli, S.A. se realizé en un perjodo de seis meses de junio a noviembre del afio
2009, evaluandose las distintas areas que integran la empresa. Entre las limitaciones encontradas
se puede citar escasa disponibilidad de tiempo debido a las ocupaciones de los colaboradores,
asf como mala interpretacion, criterios, desconocimiento de términos, actualidad de informacién

u omision de detalles por parte de los colaboradores.

Esta investigacion estd enfocada solamente al clima organizacional y los factores que estin

influyendo en €l, no se evalud la cultura y comportamiento organizacional de la empresa.
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Capitulo II

2. Metodologia

La investigacion es de tipo descriptiva evaluando y analizando el comportamiento del personal,
ademds se utilizé la metodologia estadistica consistente en analizar porcentualmente y con
representacidn de datos. En esta investigacion se tomé en cuenta a toda la poblacién no se

calculo muestra.

2.1 Sujetos
La presente investigacién se llevo a cabo con la colaboracién de:

1. Gerente General, Ejecutivo de género masculino, con experiencia administrativa, es la
persona en quien se centraliza la toma de decisiones, coordina y dirige las actividades de

la empresa y cuestiones administrativas inherentes al puesto.

2. Personal administrativo y operativo, 29 colaboradores ambos géneros masculino y
femenino, son los que tienen relacion directa o indirectamente con los clientes
asesorando en cuanto a productos y servicios que brinda la empresa, ademas de contribuir

en el proceso operativo de la misma

2.2 Instrumentos

En el desarrollo de esta investigacion se utilizaron dos instrumentos:

1. Una guia de preguntas abiertas, para la primera entrevista con el gerente general, con el

objetivo de poder realizar un diagnéstico sobre la empresa.
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2. Un cuestionario adaptado a la empresa con preguntas abiertas que permiten adquirir un
conocimiento mds cualitativo del clima laboral y los factores que lo estin afectando

como.

—

Eficiencia Administrativa

Equidad

Trabajo en Equipo
Innovacién y Creatividad
Facultamiento
Excelencia

Ambiente de trabajo

Participacion

N R S &

Desarrollo

10. Estabilidad

2.3 Procedimiento

El procedimiento para la obtencién y aplicacion de los instrumentos de evaluacién del clima

organizacion se presenta a continuacion:
1. Solicitud de autorizacion para la practica
2. Evaluacion integral realizada a la empresa
3. Planteamiento de! problema
4. Recopilacion de la informacion
5. Alternativas de soluciones al problema establecido
6. Disefio del instrumento para medir el clima organizacional de la empresa

7. Aplicacion de instrumentos
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8. Tabulacién de informacién

9. Anilisis de informacién

10. Interpretacién de informacién

11. Confrontacién de las fuentes de informacién y la informacién obtenida
12. Redaccion de conclusiones

13. Disefio de la propuesta

14. Redaccién de resumen
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Capitulo II1

3. Resultados

Después de la aplicacién de los instrumentos disefiados para medir y conocer las dimensiones
que estdn afectando el clima organizacional, se procede a tabular la informacién de donde se
obtiene un promedio, que muestra las condiciones y caracteristicas actuales del clima
organizacionat de la empresa, asi mismo se utiliza para determinar los factores que influyen

actualmente en el clima organizacional, lo que se hace con base en la siguiente escala de valores.

Escala de medicion de factores que influyen en el clima organizacional

0aé60 61a70 71 a 80 81a90 91 2100

Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
con deficiencias

Fuente: Elaboraci6n propia, realizada con base en el disefio del cuestionario
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Eficiencia Administrativa (grifica 1). Los métodos de trabajo y los procedimientos aplicados
por la jefatura contribuyen a que el trabajo sea eficaz y ordenado, las responsabilidades y

funciones estin bien definidas, evitando pérdidas de tiempo y dinero.

Tabla 1

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a 60 61270 71280 81a90 91a100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
Con deficienci

Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario.

Grifica 1
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resultado Base: 29 encuestados

Los resultados evidenciaron que el clima que existe en la empresa es Aceptable con deficiencias,
sin embargo hay que mejorar, por existe un 22% del personal que opina que no confian en la

Eficiencia Administrativa.

21



Equidad (grafica 2). La jefatura evita las injusticias en la fijacion de salarios, compensaciones y
promociones, todos gozan de las mismas ventajas, como tiempo extra, mejor equipo, horarios de

trabajo, permisos especiales, y cuando se sienten victimas de una injusticia son escuchados

facilmente.
Tabla 2
Escala de medicién de factores que influyen en el Clima
0a60 61a70 71a 80 81a90 91 a 100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
ficiencias

Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario.
Grafica 2
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resultado Base:29 encuestados
Los resultados evidencian que el nivel de Equidad es Excelente, los colaboradores se sienten

satisfechos con el trato, compensaciones, fijacion de salarios que reciben, perciben que todos son

tratados de igual forma.
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Trabajo en equipo (grifica 3). Los colaboradores hacen todo lo que estd a su alcance para
ayudarse mutuamente en el trabajo, y cuando surgen conflictos entre dos éreas de trabajo, las
personas involucradas afrontan el problema con madurez y lo discuten racionalmente hasta
encontrar la solucién, La distribucién de trabajo entre las diferentes dependencias y entre los
compaiieros se hacen sin dificultades y discusiones.

Tabla 3

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a60 61 a70 71a80 81a90 91a100

Malo Regular Aceptable Bueno Excelente

Con deficiencias
Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario.

Grifica 3

TRABAJO EN EQUIPO

<]

=]

= >

resultado

Base: 29 encuestados

Los resultados son favorables ya que nivel de Trabajo en Equipo en el clima organizacional es
percibido como Bueno, el 90.6% de los colaboradores se sienten apoyados por sus compafieros

y opinan que los conflictos son solucionados con madurez y sin discusiones.
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Innovacion y creatividad (grafica 4). En la empresa cuando los colaboradores descubren una
nueva forma de hacer el trabajo, la jefatura no vacila en aplicar sus ideas, es bastante facil
introducir cambios en el area de trabajo, la jefatura y los compafieros son abiertos y dindmicos y

estan dispuestos a experimentar novedades.

Tabla 4

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a 60 61270 71 a 80 81290 | 91a100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
Con deficiencias

Fuente: Elaboracién propia realizado en base al cuestionario.
Grafica 4
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resultado Base: 29 encuestados

Los resultados en el factor de Innovacion y Creatividad, son Aceptable con deficiencias, este
indica que existe insatisfaccién en un numero de empleados que sienten que la jefatura no
permite introducir cambios en las dreas de trabajo, que no hay apertura por parte de jefes y

compafieros a cambiar y aplicar nuevas ideas en los procesos.
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Facultamiento (grifica 5). La jefatura muestra confianza en sus subalternos y no pasa
supervisando todo lo que hacen, dejando a los colaboradores no se sientan controlados, de lo
contrario se sienten en libertad y cuando es posible se pueden tomar decisiones con criterio

propio.

Tabla 5

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0aé60 61a70 71a 80 81290 912100

Malo Regular Aceptable Bueno Excelente

Con deficiencias
Fuente: Elaboracién propia realizado en base al cuestionario.

Grifica 5
FACULTAMIENTO
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resultado

Los resultados que el nivel de factor de Facultamiento en el clima organizacional de la empresa

es Bueno, los colaborados opinan que la jefatura ha mostrado con sus subalternos, no se

sienten controlados y supervisados.
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Excelencia (grifica 6). En la empresa se preocupan en gran medida por la calidad de los
servicios y productos que se ofrecen a los clientes, todos se esfuerzan y sienten animados a

realizar un trabajo excelente dando lo mejor de ellos.

Tabla 6
Escala de medicion de factores que influyen en el Clima
0a60 61a70 71a 80 81290 91 a100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
Con defici

Fuente: Elaboracién propia realizado en base al cuestionario.

Grifica 6

EXCELENCIA

resultado Base: 29 encuestados

De acuerdo a la escala de medicion del clima el resultado es Bueno, los colaboradores afirman
que el desempefio laboral va encaminado a brindar productos y servicios de calidad a los clientes

que la mayoria se esfuerza y se siente animado a dar a hacer un trabajo siempre con Excelencia.
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Ambiente de Trabajo (gréfica 7). Las relaciones entre los compaiieros de trabajos son abiertas
y francas, las personas no temen expresar sus opiniones, respetando igualmente las de los demas,

los superiores son corteses, amables y comprensivos en sus relaciones con sus subalternos.

Tabla 7

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a60 61a70 71a 80 81a90 91a100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
f‘nn defici

Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario.

Grifica 7

AMBIENTE DETRABAJO

Resuitado

Base: 29 encuestados

Los resultados reflejan y de acuerdo a la escala de medicién del clima organizacional el
Ambiente de Trabajo es Aceptable con deficiencias, €1 26% de los colaboradores de la empresa
opinan que las relaciones entre jefes y compaiieros, que el respeto de unos a otros, no siempre

son buenos, y que no siempre pueden expresar sus opiniones con confianza.
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Participacion (grifica 8). Los jefes antes de introducir cambios que afecten a los compaiieros
de trabajo bajo su responsabilidad, la jefatura consulta y trata de tomar en cuenta la opinidn y
sugerencias de los colaboradores involucrados en el proceso, antes de imponer objetivos por
alcanzar, y/o hacer los limites de tiempo, los niveles de calidad o de rendimiento se participa e

informa.

Tabla 8

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a 60 61a70 71 a 80 81290 91a100

Malo Regular Aceptable Bueno Excelente

Con deficiencia
Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario.

Grafica 8
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resuitado
Base: 29 encuestados

Los resultados evidencian y de acuerdo a la escala de medicién el nivel del clima, el factor de

Participacion es Aceptable con deficiencias. El 23% de los colaboradores opinan que no hay

participacién y que su opinidn y sugerencias no son tomadas en cuenta.
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Desarrollo (grifica 9). La mayoria de tareas o puestos de trabajo, incluyen la suficiente
variedad o responsabilidad como para que los colaboradores puedan utilizar y desarrollar varias
aptitudes y conocimientos, la jefatura se muestra dispuesta a ayudar a sus colaboradores a

corregir errores y mejorar su desempeiio.
Tabla 9

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0260 61a70 71a80 81a90 912100
Malo Regular Aceptable Bueno Excelente
Con defici

Fuente: Elaboracién propia realizado en base al cuestionario.
Grifica 9

DESARROLLO

Base: 29 encuestados

El estudio revela que en Desarrollo el resultado es Bueno, lo que es favorable ya que los
empleados siente que si pueden desarrollar sus aptitudes y conocimientos y que la jefatura estd
dispuesta a ayudarles y les permite corregir errores cuando se cometen, quedando un 15% atn

insatisfecho porque no hay oportunidad de desarrollo en la empresa.
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Estabilidad (grafica 10). El colaborador que cumple bien su trabajo, tiene un alto grado de
seguridad en cuanto a la conservacion de su empleo, no se presiona a nadie hasta el punto de

crear un ambiente de estrés, temor y continuas presiones.
Tabla 10

Escala de medicién de factores que influyen en el Clima

0a60 61a70 71a80 81290 912100

Malo Regular Aceptable Bueno Excelente

Con deficiencias
Fuente: Elaboracion propia realizado en base al cuestionario

Grifica 10
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resultado Base: 29 encuestados

Los resultados reflejan que el factor de Estabilidad es Bueno, que la mayoria de colaboradores

opinan que tienen seguridad en cuanto a la conservacién de sus empleo.
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Capitulo IV
4. Analisis de los Resultados

Furman (2009} indica que el Clima Participativo-Consultivo es aquel donde las decisiones se
toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores, por lo general la direccién de los subordinados tiene
confianza en sus empleados, la comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima, esto se
confirma con los resultados que reflejan que el clima que perciben los colaboradores en la
empresa es Bueno, que es Participativo porque se les ha permitido tomar decisiones especificas
en los niveles inferiores y Consultivo porque la gerencia ha mostrado mayor confianza en sus

colaboradores, la comunicacion es de tipo descendente y las recompensas son ocasionales.

En relacién a los resultados del factor de Eficiencia administrativa, en la escala de medicién del
clima se percibe Aceptable con deficiencias, los empleados opinan gue la empresa no cuenta a
métodos y procedimientos claros que permitan que el trabajo sea eficaz y ordenado de tal manera
que las funciones y responsabilidades se encuentren bien definidas, evitando con ello el
despilfarro de energia y tiempo, contradicienco lo propuesto por Chiavenato (2006), quien indica
que la eficiencia administrativa persigue lograr los resultados esperados por la empresa
utilizando para ellos los recursos humanos y materiales de la misma, por medio de procesos de
simplificacién de trimites, definiendo claramente funciones y responsabilidades, qué, quién,
coémo y para qué se realizard el esfuerzo. La eficiencia hace énfasis en: los medios, hacer las
cosas correctamente, resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, capacitar

a los subordinados.

En cuanto a Equidad, la escala de medicién del clima muestra que el nivel de este factor esta en
el rango de Excelente, (grifica 2), lo que es favorable para la organizacion ya que los
colaboradores opinan que son tratados con respeto y justicia y sobre todo con igualdad, lo que
coincide con Chiavenato (2006) quien indica que, equidad es tratar a las personas con

amabilidad y justicia para conseguir la lealtad del personal, objetividad del sistema de
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recompensa, claridad de promocidn, calidad de las politicas y eficiencia de la estructura,

altruismo e igualdad.

Respecto a Trabajo en Equipo la grafica 3, muestra que la escala de medicion del clima el trabajo
en equipo es Bueno, los colaboradores opinan que en el grupo encuentran colaboracién y ayuda
cuando se requiere con el fin de alcanzar un objetivo, perciben que existe armonia y que los
conflictos son solucionados con madurez buscando siempre la solucién mas viable, lo que
coincide con Whettem y Cameron (2007) Es la aplicacion de estrategias y metodologias que
utilizan un grupo humano para el logro de los objetivos comunes, este grupo de personas forman
el equipo y crean sinergia, esto significa que complementan sus capacidades en pos de un
objetivo, planifican actividades y comparten la responsabilidad buscando siempre la solucién mas

viable.

En cuanto al factor de Innovacion y Creatividad, la escala de medicién del clima refleja este
factor solamente como Aceptable con deficiencias, lo que debe ser tomado por la gerencia, ya
que no todo el personal esté satisfecho, opinan que no se les permite mejorar o cambiar la forma
de hacer el trabajo, sienten que sus ideas no siempre son escuchadas y que no les facilita los
cambios en la areas de trabajo, en cambio persiste la rutina, no se estin desarrollando nuevas
ideas, nuevos productos, nuevas formas de prestar mejor servicio a los clientes. Esto contradice a
Koontz, y Weihrich (1985), que indican que innovacién y creatividad es un factor importante en
la administracion que se refiere a la habilidad y capacidad de producir nuevas ideas y la

innovacion significa por lo general el uso de ideas de los colaboradores.

En relacion al factor Facultamiento, los resultados hacen evidente que este factor estd en un
nivel Bueno, lo que es favorable para la empresa porque la gerencia que es una y es en quien se
centran la mayor toma de decisiones. Se estd delegando en los colaboradores generando el
sentimiento de autonomia en la toma de decisiones relacionados a su trabajo, lo que coincide con
Chiavenato (2006) que indica que el facultamiento permite que los colaboradores administren
sus actividades en lugar de ser administrados el jefe es orientador y estimulador, la supervision

que reciben es de tipo general y no estrecha, el facultamiento genera el sentimiento de autonomia
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en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo y anima a los colaboradores a hacerse

responsables de lo que hacen.

En cuanto al factor de Excelencia, los resultados en la grifica 6, indican que de acuerdo a la
escala de medicion del clima este factor para los colaboradores es Bueno, lo que es favorable para
la empresa ya que los esfuerzos de la empresa se estan dando con el fin de generar mejores
productos y brindar excelentes servicios, lo que coincide con Alles (2002). Practicas
sobresalientes en la gestion de una organizacion y el logro de resultados basados en conceptos
fundamentales que incluyen: la orientacién hacia los resultados, orientacion al cliente, liderazgo y
perseverancia, procesos y hechos, implicacion de las personas, mejora continua e innovacion,

alianzas mutuamente beneficiosas y responsabilidad social.

En lo que se refiere al factor Ambiente de Trabajo, grafica 7, los resultados evidencian que es
Aceptable pero con deficiencias, el 26% los colaboradores percibe que el ambiente no es el
mejor, indican que no hay confianza, buen entendimiento ni calor humano, lo que contradice a
indicado por Chiavenato (2006) es la relacion entre los objetivos organizacionales y el entomo, el
ambiente estd influenciado por la calidad de vida en el trabajo, todo lo que rodea y afecta a los
trabajadores en el desempeiio de tareas. El ambiente es influenciado por las politicas de recursos
humanos que impactan directamente a los empleados generando un ambiente de confianza y buen
entendimiento entre grupo, tales como contrataciones, compensaciones y beneficios, desarrollo de
carrera profesional, diversidad, balance trabajo, tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y

bienestar, seguridad laboral, planes y beneficios para sus familias y dependientes.

En relacion al factor de Participacion grafica 8, los resultados revelan que este factor es
Aceptable pero con deficiencias; el 23% que los colaboradores opinan no estén satisfechos,
que no se les participa sobre las metas de la empresa, sienten que sus opiniones no son
escuchadas, no pueden expresar sus puntos de vista y tampoco son tomados en la solucién de
problemas, lo que contradice a Elton Mayo en Chiavenato (2006:102) quien indica que es la
“Necesidad de formar parte de un grupo, tener contacto humano, de participar en alguna

iniciativa con otras personas, necesidad de aprobacién social, reconocimiento, calor humano”. Se
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refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas a quienes se les permite
involucrarse en la resolucién de problemas, el establecimiento de metas, y la generacién de
nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacién incrementa la calidad y la aceptacién de las

decisiones, la satisfaccién en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados.

Respecto al factor de Desarrollo, los resultados evidencian en la grafica 9, y de acuerdo a la
escala de medicion del clima este factor es Bueno. Los colaboradores opinan ser apoyados por la
jefatura a corregir errores y a mejorar su desempefio, que se les permite utilizar y desarrollar
nuevas aptitudes y conocimientos en sus rea de trabajo lo que confirma lo dice Chiavenato
(2006), quien indica que, desarrollo es la tendencia natural de la organizacién de crecer y
desarrollarse en funcion de factores internos con la propia organizacioén, estrurales o conductista

y factores externos relacionados con las demandas y las influencias del ambiente.

En cuanto Estabilidad en la grafica 10, y de acuerdo a la escala de medicién del clima los
resultados son Buenos y evidencian que esto es favorable para la empresa, ya que la mayoria de
los colaboradores se sienten seguros en la empresa y no se sienten presionados por temor a perder
su empleo, lo que coincide (Chiavenato, 2006:484) quien indica que *“Estabilidad consiste en el
derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas

previamente determinadas o de no acaecer en especialisimas circunstancias”.

El Clima no se ve ni se toca, pero tiene existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la

organizacién y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de la empresa.

En base a los resultados obtenidos, los factores con resultados mas altos y que son Buenos de
acuerdo a la escala de medicién del clima son: Equidad, trabajo en equipo, facultamiento,
excelencia, desarrollo y estabilidad. Mientras que los factores que tuvieron una opinién menos
favorecedora por parte de los colaboradores fueron eficiencia administrativa, innovacién y

creatividad, ambiente de trabajo y participacién

34



Conclusiones

Los resultados generales de medicion del clima reflejan que las condiciones del clima
organizacional de la empresa, son favorables se caracteriza por ser participativo-consultivo, ya
que la gerencia permite a los subordinados a que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores, por lo general muestra confianza en sus empleados, la comunicacién es de tipo

descendente, las recompensas, y los castigos son ocasionales.

Los resultados reflejaron que de los factores evaluados que influyen positivamente en el clima
organizacional de la empresa son: Equidad, Trabajo en Equipo, Facultamiento, Excelencia,

Desarrollo y Estabilidad.

Dentro de los factores que estdin afectando el clima organizacional negativamente en el
desempeiio y productividad de la empresas son: Eficiencia Administrativa, Innovacién y

Creatividad, Ambiente de Trabajo y Participacion

Se logré determinar que los colaboradores necesitan confiar més en la capacidad de sus jefes, que
sus funciones y atribuciones les sean delimitados con claridad, y que se les motive,

reconociendo sus logros y haciéndoles participes de las metas de la empresa.
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Introduccion

La cultura y el clima organizacional son factores determinantes en la eficiencia administrativa,
ya que influye en el desemperio laboral. El clima organizacional se refiere al ambiente que se
creay se percibe en las empresa, lo que causa un estado de dnimo que motiva o desmotiva a los
colaboradores a desempeiiar sus tareas eficientemente, debe considerarse que este aspecto forma
parte de la cultura de cada organizacién es decir forma parte de la personalidad propia de ésta, es

una variable como el temperamento de cada persona que trabaja en ella.

Mantener el equilibrio entre los factores que influyen en el clima es indispensable, ya que esto
influye en el desempeiio del personal de la empresa, dependera de liderazgo que se imponga y del
compromiso que exista entre jefe y subalterno para mejorar el clima laboral, obteniendo un

ambiente agradable y armonioso.

Considerando lo anterior la propuesta de mejora se centrard en los factores que de acuerdo a los
resultados necesitan cormregirse y evitar que con el tiempo se corra el riesgo de que causen

problemas en la empresa.
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1. Antecedentes

Después de realizar la investigacién y en base a la escala de medicién de factores que influyen
en el clima, se determiné que las condiciones y caracteristicas actuales del clima organizacional
en la empresa Minelli, S.A. son favorables, sin embargo los resultados evidenciaron que existen
factores que necesitan ser reforzados, ya que éstos pueden estar influyendo negativamente et
ambiente y desempefio de los colaboradores de la empresa. Los factores que se presentan como
aceptables pero con deficiencias son: Eficiencia administrativa , Innovacién y creatividad,
Ambiente de trabajo y Participacion; y son en estos los que se han tomado en cuenta para esta

propuesta.

Es importante mencionar que la gerencia general ha manifestado estar interesada en conocer los
resultados del estudio, asi como tomar en cuenta el plan de accion que se tomaré a partir de la

propuesta que se presente.

2. Justificacion:

Toda empresa necesita tener un ambiente agradable de trabajo, la propuesta para el mejoramiento
del clima organizacional tiene por objetivo proporcionar a la gerencia general y a los jefes de
drea la herramienta necesaria para mejorar el clima organizacional, a trives del tratamiento de Ios

factores que resultaron ser los més bajos y que necesitan soluciones de mejoras practicas.

La importancia de mejorar estos indjcadores radica en que pueden estar reflejando atrasos de
los procesos tanto administrativos como productivos y que pueden estar provocando pérdidas
significativas con el tiempo para la empresa. Asi mismo, ésta propuesta podrd irse adaptando a los

cambios que presente el clima laboral en et futuro.
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3. Propésito

Proporcionar a la empresa un plan de accién a tomar que sea prictico, funcional en donde los
colaboradores de Ia empresa puedan involucrarse y ser participes de las mejoras clima
organizacional de la organizacién.

4. Objetivo general

Poner a la disposicién de la empresa un plan de mejora de los factores que estin influyendo

negativamente en el clima organizacional.

4.1 Objetivos Especificos:

o Elevar la ponderacién obtenida en cada uno de los factores que se detectaron que tienen

nivel bajo en el clima organizacional general de la empresa.
e Seilalar las implementaciones en las dreas que hay que fortalecer para mejorar el clima

e Definir quien tendra la responsabilidad de la implementacién y la organizacién de las

mismas.



Eficiencia Administrativa

BRI g
F

Objetivo General:

Lograr una administracién mis eficiente, organizada, dindmica y flexible que permita
responder a las expectativas de desarrollo de la empresa. Utilizando con eficiencia los recursos

de la empresa y minimizando el desperdicio de tiempo y energia.

Implementacién.

» Programar reuniones mensuales con los jefes de las diversas dreas de la empresa dando

a conocer los logros y fracasos de la misma.

> Planificar y coordinar conjuntamente con los jefes de area el trabajo, las actividades

esenciales para el logro los objetivos y metas de la empresa

» Establecer metas individuales, por equipo o por departamento que podréan ser propuestas
por el mismo colaboradores de manera democritica, las metas deberén estar establecidas

con tiempos limites, para que el reconocimiento o fracaso tengan pardmetros de medicién.

» Definir métodos y procedimientos claros de trabajo que contribuyan a que los
colaboradores desarrollen las tareas con mayor eficiencia, evitando gastos innecesarios

de tiempo, dinero y energia.
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» Determinar cuéles son las funciones y actividades de cada puesto de trabajo, ya que de

una acertada distribucién dependera el grado de eficiencia del mismo

» Designar una persona que se encargue de verificar las actividades laborales de manera

eficiente para asi lograr coordinar el desarrollo de las actividades en la empresa con

mayor eficiencia.

» Mantener la comunicacién jefe-colaborador de manera abierta a fin de establecer

objetivos claros, concretos y factibles.

Personal objetivo:

Recursos:

Infraesctructura:

Materiales y equipo:

Tiempo estimado:

Presupuesto:

Responsable.

Gerencia General y jefes de area

Se debera considerar el ambiente donde se realizaran las reuniones
dependiendo del niimero de participantes.

Es importante que las personas involucradas puedan contar con un
agenda personal, para anotar y darle seguimiento a los puntos
tratados, que la sala cuente con pizarra y utiles necesarios para las

reuniones.

Debe contarse con un tiempo minimo de 30 minutos maximo 60

minutos, para las reuniones de trabajo.

Podria considerarse los reconocimientos econdmicos por metas
alcanzadas por departamento o por jefe mejor calificado. En

rendimiento y utilizacién de recursos.

El gerente general de la empresa, por el momento es la tGnica
persona que cuenta con la autoridad y facultamiento para poder
gjecutar un plan de accion en la organizacién y poder darle
seguimiento a las posibles mejoras.

42



Tabla de Costos para implementacion de la propuesta

Eficiencia Administrati\_ra

e g
-TIVIDAD

Bono Por meta

A e :
Tgmim T

Q. 300.00

10.800,00

considerado para 3 personas

del departamento de ventas.

Bono de Productividad

Q. 200.00

2.200,00

26.400,00

Considerado para el personal del area

de produccidn. (impresidn, calidad,

corte). 11 personas

TOTAL AL ANO

37.200,00

Elaboracién: fuente propia

Bono por meta: Este puede ser considerado por objetivo de venta y cobro

Ejecutivos de Ventas. Solamente se otorga a quien alcance el objetivo.

Bono de Productividad: Este puede considerarse en el departamento de produccién y tendria

que definirse si se hacer por equipo, jefe o colaborador mejor calificado. Determinando antes los

objetivos y que puedan medir los resultados en tiempo y recursos.

Esto estimulara y motivaré al personal, también es importante tomar en cuenta que las actitudes
y los apoyos gerenciales que enmarcan el buen trato y el justo reconocimiento a los desempefios
exitosos de un trabajador, no tienen costo y si hacen que un trabajador este motivado a cumplir

correctamente con las tareas encomendadas ¢ incluso, ir mas all3, transcender hacia la calidad y

1a excelencia, cuando se da mas de lo solicitado.

43

alcanzado a



Innovacién y Creatividad

Objetivo:

Desarrollar nuevos enfoques para poder ampliar y mejorar la calidad de los productos y
servicios de la empresa, tomando en cuenta que para cambiar el destino de una empresa, primero
se debe cambiar la forma de pensar de quienes encaran ese gran desafio.

Implementacién
» Crear en el personal el sentimiento de pertenencia, identificarlos con el éxito de la
empresa y hacerlos sentir parte de la organizacién, mediante la valoracidn de sus ideas.

> Programar reuniones mensuales para la solucién de problemas mediante generacién de

ideas y seleccion de alternativas.

> Reconocer la experiencia y conocimientos de los colaboradores, cuando éstos puedan

renovar los procedimientos actuales de trabajo.

> Definir politicas de cultura de cambio, evitando la rutina, buscando nuevas ideas, nuevos

productos y nuevas formas de prestar el servicio a los clientes.

> Crear en el empleado actitudes positivas en cuanto a innovacién en los procesos de la

organizacion.



» Permitir a los jefes de area y colaboradores utilizar métodos nuevos y eficientes en el

desempeiio de sus actividades.

Personal involucrado:

Recursos:

Materiales y equipo

Tiempo estimado:

Todo el personal de la empresa

Infraestructura de la empresa, Sala de reuniones, que tenga

como minimo una pizarra, marcadores, almohadilla

Los utilizados a diario en la empresa, se requiere que como
minimo cada colaborador involucrado en las reuniones tenga

una agenda personal o una libreta de notas.

En general para esta intervencion no se tiene un tiempo
estimado para ejecucién, deberdn de tomarse las medidas
necesarias para iniciar a trabajar en ello a la mayor
brevedad.

Las reuniones que se programen podran ser mensuales o
cuando las actividades lo ameriten con un tiempo de 30 a 60

minutos maximo.

Es importante que se defina una politica econdmica que permita considerar cierto aumento de

sueldo o un bono de productividad a los empleados que aporten algo nuevo y hagan mis eficiente

su puesto de trabajo.

Sintetizando los por qué para el reconocimiento del buen desempefio:

1. Porque es un DEBER dar el reconocimiento a quien se lo merece.

2. Porque el esfuerzo de un TRABAJADOR suma y enriquece el esfuerzo colectivo.
3. Porque el DESEMPENO LABORAL es inspirado, y el mejor pago es exaltar a quien lo

cumple.
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4. Porque los TRABAJADORES, como cualquier ser humano, necesitan reconocimiento.

5. Porque se hace justicia con un TRABAJADOR al exaltar su aporte piblicamente,

6. Porque al exaltar al TRABAJADOR le propicia a su vez mayor reconocimiento del EQUIPO,
Y éste le colaborard cuando se necesite de €.

7. Porque la GERENCIA debe ser un camino sembrado de estrellas de reconocimiento al servicio

desinteresado.

QUIEN DEBE HACER EL RECONOCIMIENTO:

Propietarios, Gerente General y/o los jefes inmediatos.

Tabla de Costos para implementacidn de la propuesta
Innovacién y Creatividad

: S EICOSTO S asi i oy R S
ACTIVIDAD INDIVIDUAL | SUBTOTAL | TOTAL
Reconocimiento Q. 300.00 300,00 3000,00
Por aplicacion de nuevos
procedimientos
obteniendo mejores resultados en
calidad

Minimizacién de recursos y tiempo.

Personal Operativo

Jefes Q. 500.00 500,00 1500,00

Maximo 6 veces al afio.

Ascenso de Puesto y Aumento

de Subordinado a Jefe 0. 300.00 300,00 600,00

Maéaximo 2 al afio.

5.100,00

Elaboracién: fuente propia
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Ambiente de Trabajo:

Objetivo:

Mejorar el ambiente de trabajo de la empresa con el fin de mejorar los niveles de satisfaccion de

los colaboradores.

Implementacién:

>

Que la gerencia general y jefes inmediatos den reconocimiento a quién se ha destacado
por su trabajo en la empresa, esto permitird a que los trabajadores se sientan importantes,
al ver reconocido su trabajo e incrementa el nivel de satisfaccién.

Reconocer los logros tanto individual, asi como de equipo y de manera publica

Fomentar la interaccion dentro de los diferentes departamentos de la unidad, para crear
sentimiento de compafierismo dentro del grupo de trabajo mediante actividades extra

curriculares.

Mejorar las relaciones entre jefes y subordinados, brindando confianza y accesibilidad de
tiempo para la resolucién de problemas

Planificar e impartir cursos formales de capacitacidn, entre ellos: relaciones humanas y
servicio al cliente, entre otros, para permitir que el empleado se desempeiie con eficiencia.

Revisar periédicamente la infraestructura de la empresa evaluando factores como

iluminacién, ventilacién, herramientas y equipo ergonémico necesario a fin de garantizar
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un ambiente fisico propio en las ireas de trabajo y considerar si puede haber algin aporte

para mejorarlo.

» Facilitar una comunicacién abierta entre jefe y el subalterno, procurando un clima de

comunicacién franco y abierto

» Promover una cultura de respeto y aprecio con los colaboradores,

» Definir politicas de compensacion que iguale la productividad con el esfuerzo

Personal involucrado:

Recursos:

Materiales y equipo

Presupuesto:

Tiempo estimado:

Personal responsable:

Todo el personal de la empresa

Infraestructura de la empresa y todos aquellos utencilios
necesarios para reforzar la calidad actual del ambiente de

trabajo.

Los cursos de relaciones humana y servicio al cliente y
otros, pueden planificarse de acuerdo a los que actualmente

ofrece la Cémara de Comercio a la empresa.
El utilizado a diario en los puestos de trabajo

En este caso la empresa por estar en un periodo de
reestructuracién  por nuevas  instalaciones, debera
considerarse la inversion requerida para realizar y completar

las mejoras fisicas necesarias.

Para esta implementacién no se tiene un tiempo estimado
para la ejecucién, aunque los resultados seran evidentes en la

préxima medicién del clima laboral

Gerente general y jefes de area
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Participacién

Objetivo:

Incrementar y facilitar la participacién de los trabajadores en el proceso administrativo y

productivo de la empresa.

Implementacién:

> Definir politicas para propiciar la participacién de los empleados con el fin de optimizar
el uso del recurso humano, favoreciendo la comunicacién y colaboracién en los

diferentes niveles y miembros que conforman la empresa.

> Involucrar a los colaboradores en las decisiones que tienen que ver directamente con ellos
y al incrementar autonomia y auto control sobre sus actividades laborales, esto lograra
que se sientan méds motivados y comprometidos con la empresa, presentarin mayor

desempefio, serdn mas productivos y estaran satisfechos.

» Mostrar confianza en el trabajador, escucharle y animarle a que aporte ideas, haciéndole
saber su importancia, demostrando que la empresa se toma en serio su opinidn y

sugerencias.
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> Dar a conocer al personal las herramientas, técnicas y las actividades que deben

desarrollarse y aplicarse para alcanzar las metas establecidas. Estas pueden ser manuales

de procesos, rutinas de control, estudios de movimientos en el trabajo.

» Comunicar a los empleados de los cambios en los procesos, especialmente a los que son

afectados en tiempo, actividades y lugar de trabajo.

> Programar reuniones quincenales o mensuales en las cuales se trate de los logros o

fracasos por equipo y departamento.

Personal involucrado:

Recursos:

Materiales y equipo

Tiempo estimado:

Personal responsable:

Todo el personal que labora actualmente en la empresa
seleccionado de acuerdo a cada 4rea o departamento de

trabajo.

Infraestructura de la empresa adecuada a los requerimientos
minimos de espacio e iluminacién para prestar buena

atencion.
El utilizado a diario en los puestos de trabajo

Para esta implementacion no se tiene un tiempo estimado
para la ejecucion, aunque los resultados seran evidentes en la

préxima medicion del clima laboral

Gerente general y jefes de drea
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6. Resultados Esperados

1. La implementacién adecuada de la propuesta permitirs elevar la ponderacién de los
factores que se detectaron con nivel bajo en el clima organizacional, lo que generara un
clima organizacional favorable para todos.

2. Lograr que jefes y trabajadores se involucren en las implementaciones, esta participacion
dard como resultado que los colaboradores se sientan motivados e identificados con los
objetivos de la empresa.

3. Permitird cambiar la forma de pensar de quienes se involucren en la implementacién, se
comprenderd que un buen clima no es sélo responsabilidad de los jefes, sino que es todo
el personal quien tiene la responsabilidad de mejorar la percepcion que se tiene del medio
ambiente y participar en corregir el mismo.

4. Enresumen la empresa al mejorar el clima general y lograr involucrar el personal en la
correccién del mismo, también logrard alcanzar el equilibrio en el desempeiio y la
satisfaccién laboral.

51



Referencias Bibliogrificas

Alles M. (2002). Direccion estratégica de Recursos humanos gestion por competencias: El
diccionario. Argentina: Editorial Granica Buenos Aires

Chiavenato A. (2002). Gestion del Talento Humano. México: Editorial McGraw-Hill
Company

Chiavenato A. (2004). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial McGraw
Hill Company.

Chiavenato A. (2006). Introduccion a la teoria General de la Administracion, (T".ed.),
Editorial McGraw Hill Interamericana.

Dessler, G.(2001). Administracion de personal. (8.ed.), México: Editorial Prentice Hall.

Fummham A. (2001). Psicologia Organizacional, El comportamiento del individuo en las
organizaciones. ( 1*. Ed.), México: por Oxford University Press México, S.A. de C.V.]

Koontz, H. y Weihrich (1985). Administracion, (8. ed.), México:EditorialMc Graw Hill
Company.

Koontz H.y Weihrich H. (1988). Administracion, una perspectiva global. México:Editorial
McGraw Hill.
Robbins, S. (1999). Fundamentos Comportamiento organizacional, (5°. ed.), México:

Editorial Prentice Hall.

Robbins, S. y Coulter M. (2000). Administracién (6". ed.), México: Editorial Prentice
Hall

Universidad Panamericana (2009). Guia para la realizacion de la prdctica empresarial
dirigida PED, Guatemala

Universidad Panamericana (2009). Manual de estilo de trabajos académicos, Guatemala:
Instituto de Investigaciones Sociales

Whettem D. y Cameron K (2007) Desarrollo de habilidades directivas, (6°. ed), México:
Editorial Interamericana México, S.A.

52



Internet

Fuente no firmada:

Excelencia Empresarial, Formacion, creatividad e innovacion. Recuperado: 30.09.2009
http://web.jet.es/amozarrain

de Gerencia.com, Gerencia y Negocios en Hispanoamérica, T rabajo en Equipo. Recuperado:
30.09.2009 http://www.degerencia.com/tema/trabajo_en_equipo

Fuente firmada

Litwin y Stinger, (1978), Clima Organizacional del drea de trade marketing y eventos
especiales. Fuente secundaria: andlisis documental (libros, web, tesis, revistas). Recuperado:
30.09.2009 http:// www.eumed.net/libros/.../Clima organizacional.

Martinez,L.(1997), Fundamentos Clima organizacional. Recuperado. 13.09.2009
http://www.elpn'sma.com/apunles.f:ldministracion_de_empresas/climaorganizacional.

Sudrez Gabriel, Estudiante de Relaciones Piblicas. Universidad Argentina de la Empresa

(UADE) Cultura y Clima organizacional. Recuperado: 13.09.2009
http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/287-cultura-y-clima- rganizacional.html.

53



ANEXOS



8.1. Guia para entrevista

Con el Gerente General, Empresa Flexogrifica Minelli

Buen dia, mi nombre es Julia Cetino, estoy cursando el curso de actualizacién de Empresas en la
Universidad Panamericana de Guatemala, previé a cerrar la carrera de Administraciéon de
Empresas, debo hacer una préctica, por lo que primero agradezco las oportunidad que me dan
para poderla hacerla aqui en la empresa a su digno cargo a la vez quisiera me informaré algunos

aspectos:

1. Antecedentes de la empresa: La empresa fue creado en 1987.actualmente estd en un
periodo de reestructuracién, porque se esta contando con instalaciones nuevas y més grandes,

aunque se ha dado el cambio de ubicacién de la zona 10, a la zona 2 de Mixco.

I. Estructura de la empresa: la estructura es formada por una gerencia general, departamento
administrativo, departamento de contabilidad, departamento de produccién, departamento de

control de calidad, departamento de disefio y departamento de ventas.

2. Cuil es la misién de la empresa: Son términos que no se utilizan, porque no se cumplen.

3. Cuadl es la visién de la empresa: son términos que no se utilizan aunque se desea que la

empresa sea una de las primeras en el mercado.



4. La empresa tiene metas establecidas y son alcanzadas, Si hay metas establecidas en el
departamento de ventas pero en los ultimos meses no se han alcanzado, esto incluye también

en la produccidén porque no se esté utilizando toda la capacidad de la planta.

Pag. 2

5. Dentro de las fortalezas de la empresa cuales puede mencionar: credibilidad en el
mercado, nuevas instalaciones, voluntad por hacer las cosas mejor, equipo necesario en los

puestos de trabajo.

6. Dentro de las oportunidades de la empresa cuales puede mencionar: Crecimiento en el

mercado. Tecnologia,

7. Dentro de las debilidades de la empresa cuales puede mencionar: Personal renuente al

cambio, persiste la cultura.

8. Dentro de las amenazas de la empresa cuales puede mencionar: Que la competencia se

quede con el mercado, competencia desleal de ex empleados.

9. Cuentan con politicas y procedimientos escritos: Si hay politicas y procedimientos

definidos pero nada por escrito.

10. Cuentan con un reglamento interno: Esté en tramite.



11. Cudles segiin su criterio son los puestos claves de la persona, en mi opinién todos son

importantes, aunque el més relevante es el de ventas y los jefes de las diferentes areas.

12. En la empresa hay un ambiente agradable de trabajo: Se est4 tratando de que lo haya.

13. Todos los miembros de la empresa estin involucrados, para poder alcanzar los

resultados que desea la empresa. En su mayoria todos los colaboradores.



FACTOR 1

40%

BO%

100%

CASI
NUNCA

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

ELEMENTOS DE EVALUACION

4

5

1. Los métodos de trabajo y los procedimientos
licados por la jefatura i 1aque el

lrabajo sea eficaz y ordenado, de tal manera que

las funciones y responsabilidades se encuentren bien

|definidas evitando con ello el despilfarro de energia,

2. Las responsabilidades y funciones de cada
area de trabajo y de cada persona eslan bien
delinidas y no se prestan a discusiones inutiles
ara saber "quién debe hacer qué”.

3. La jefatura planifica y coordina muy
bien el trabajo, evitando ia pérdida de tiempo

v los esfuerzos inditiles.

4. La jefatura hace lo posible para que
sus colaboradores tengan todo lo que necesitan
(informacion, equipo, malerial, espacio, elc.)

|para hacer su trabajo de manera eficaz.

5. Esla area de Irabajo es eficaz y bien
|administrada; la jefatura y ios colaboradores
saben lo que deben hacer y como hay que
actuar ante determinadas circunstancias.

FACTOR 2

NUNCA

CASI

MUNC A
MUNC A,

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

3

4

5

[6 La jefatura hace todo lo que corresponde
para evitar injusticias en la fijacion de salarios,

compensaciones y promociones.

7. Cuando la jefatura evalia el potencial de
sus colaboradores, lo hace con la

|mayor equidad v exactitud que sea posible.
8. En esta area de trabajo las ventajas (tiempo
extra, mejor maquina o equipo, horarios de {rabajo

. permisos especi elc.) y los
linconvenientes (exceso de trabajo, ciertas
activi iales, elc.), se reparien de

manera equitativa enfre todes los implicados.

9. Los colaboradores que se sienten victimas de una
injusticia cualquiera que sea, son escuchados faciimente
por los rep de Ia admini ion

superior del drea de trabajo y pueden recibir la
satisfaccian que corresponde cuando sus quejas

son justificadas.

10. En esla area de trabajo se rafa a cada uno de sus
colaboradores de manera justa, ecuanime e imparcial,
sin discriminaciones ni favoritismos.




FACTOR 3

NUNCA

CASI

AVECES

CASI

SIEMPRE

1

NUNCA,
2

3

[EMPRE
4

5

11. Los colaboradores hacen lodo lo que esta a su
arse mutuamente en el trabajo.

12. Cuando surge algin conflicto entre dos dreas de
trabajo o grupos, las personas involucradas
"afrontan el problema con madurez y lo discuten

racionalmente hasta una solucion”.

13. Las areas de trabajo no vacilan en trabajar
juntos y en ayudarse mutuamente cuando esto
contribuye al bienestar y crecimiento_de la empresa.

14, La distribucion del trabajo entre las
diferentes dependencias y enire los compafieros
se hace sin dificultades ni discusiones. Cada uno
hace la parte que le corresponde.

15. En esta area de trabajo se tiene la impresion
de que las personas forman un equipo muy unido

y que siempre estan dispuestos a darse
colaboracion mutua. Este ambiente existe en lodos
los niveles del ambito de trabajo que conozco.

FACTOR 4

NUNCA

CASI

A VECES

CASI

SIEMPRE

NUNCA
2

3

SIEMPRE
4

5

16. En esla area de trabajo es muy raro escuchar
frases como la siguiente: "Esto siempre se ha
hecho asi y por lo tanto, es asi como hay que
seguiro haciendo”.

17. Cuando un colaborador descubre una nueva y mejor
Imanera de hacer un trabajo, el jefe inmediato lo

escucha con interés y no vacila en aplicar su idea.

18. Es bastante facil intreducir cambios en esta
4rea de trabajo, 1a jefatura y los comparieros de
trabajo son abierlos, dinamicos y estan dispuestos

a experimentar novedades.

19, Los colaboradores aceptan bastanle bien los cambios
que se hacen para aumentar la eficacia del area de
trabajo, incluso cuando eslo afecta su trabajo, sus
habitos y su rulina.

20. Esta area de trabajo esta de modo permanerte
en 1a blsqueda de nuevas ideas, nuevos productos,
|nuevas formas de prestar mejor servicio a nuestros
\clientes, nuevos métodos para volver el trabajo més

eficaz y mas agradable.




FACT

ORS5

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

3

5

21. La jefatura tiene cx en sus
¥ No se pasa el liempo supervisando todo lo que
éslos hacen hasta en los mas minimos

22. Enla medida de lo posible, se deja a los
colaboradores la libertad necesaria para que organicen

su trabajo de la manera mas apropiada y eficaz.
23. Sibien existen reglas y procedimi
los colaboradores no se sienten controlados en exceso por

toda clase de reglamentos initiles e ineficientes.

24. Los colaboradores que encuentran en su trabajo
casos dificiles, excepciones, problemas imprevistos,
tienen la Yibertar cuando es posible, de fomar sus
propias decisiones sin la obligacion de informar

de ello continuamente a su jefe inmediato.

25. Dentro de ciertos limites razonables, los
jefes y colaboradores de esta area de trabajo
tienen suficienle libertar y autonomia para realizar
su trabajo segtin su propio crilerio y tomar las

decisiones de su competencia.

FACT

OR 6

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI

SIEMPRE

3

SIEMPRE
4

5

26. En esla area de trabajo nunca se tolera la
mediocridad ni el trabajo mal hecho

27. En esta area de trabajo se han fijado objetivos
y niveles de servicio elevados y exigenies.

28. Esta area de trabajo se preocupa en gran
medida por la calidad de los servicios o productos
que ofrecemos a nueslros clientes.

29. En esta area de trabajo quienes trabajan mas y
mejor que otros son compensados de acuerdo con
esle esfuerzo mayor.

30. En esta area de trabajo tanto los jefes
como los demas colaboradores se sienten animados a
realizar un irabajo excelente y a dar lo mejor de

ellos.




FACTOR 7

NUNCA

CASI

A VECES

CASI

SIEMPRE

1

UNCA
2

3

SIEMPRE
4

5

31. Es muy eventual que una persona hable mal de

ofra y que trate de lastimarla de alguna manera.

32. Los conflictos inevi entre los p
(a causa de diferencias personales o de opiniones)

se arreglan rapidamente sin dejar rencor u hostilidad.

33. Las relaci entre los comp. de trabajo
son abiertas y francas; la genle no teme expresar
sus opiniones, respentando igualmente las de los
demas.

34. Los superiores se muestran corleses, amables y
comprensivos en sus relaciones con sus subalternos.

35. En esta area de trabajo reina un ambiente de
confianza, calor humana y buen entendimiento enlre
los compafieros de diversos niveles.

FACT

OR 8

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CAsl

SIEMPRE

3

SIEMPRE
4

36, Cuando la jefatura afronta un problema,
consulta a sus subalternos sobre como buscar la
solucion adecuada.

37. Antes de introducir cambios que puedan afectar
a los compafieros de trabajo bajo su responsabilidad,
la jefatura los consulta y lrata de tomar en cuenta sus

opiniones y sugerencias.

38. Caulquier colaborador tiene a menudo la oportunidad
de expresar sus puntos de visla sobre lo que va mal y
Io que va bien con respecto a su rabajo, su area de

trabajo e incluso, el drea de trabajo en general.

39. Antes de imponer los objetivos por alcanzar, los
limites de tiempo, los niveles de calidad o de
rendimiento, a jefatura consulta a sus colaboradores
en como pueden ayudarlo a tomar las mejores
decisiones.

40. En esta area de trabajo la jefatura y los demas
colaboradores son invitados a participar en todas las
decisiones que los afectan y normalmente, esta
participacion ejerce suficiente influencia sobre la
manera de dirigir y administrar el rea de trabajo.

|




FACTOR 9

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

3

4

5

41. En el area de trabajo se pone emperio por dar a
cada colaborador el trabajo gue mas le conviene.

42. La mayoria de las tareas o puestos de lrabajo,
incluyen la suficiente variedad o responsabilidad como
para que el colaborador pueda utilizar y desarrollar

varias aptitudes y conocimientos

43 La jefatura esta siempre dispuesta a ayudar
a sus colaboradores a comegir errores y a mejorar
su desempefio.

44, Existen programas de formacion y capacitacion
que permiten a aquelios que lo desean, aprender cada
vez mas y perfeccionarse con el propésito de lograr
una promocién

45. Esta area de lrabajo hace hasta lo imposible por
permilir 2 sus colaboradores aplicar y desarrollar sus
aptitudes, talentos y conocimientos; y por preparar

a aquellos que Jo merecen con &l fin de ocupar cargos
de mayor responsabilidad.

FACTOR 10

NUNCA

CAsSI

A VECES

CASI

SIEMPRE

1

NUNCA
2

3

SIEMPRE
4

5

46, En esta area de rabajo el colaborador que cumple
bien con su trabajo, puede tener un alto grado de

sequridad en cuanto a la conservacion de su empleo.
47. En esta area de trabajo, no se presiona a sus
colaboradores hasta el punto de crear un ambiente
de esirés, lemoar v continuas tensiones.

48. La jefatura pone su mayor emperio para que sus
subailemos frabajen, dentro de lo posible, en las
condiciones fisicas y maieriales mas agradables.

49. La jefatura hace todo lo que esta a su alcance
para asegurar a todos sus colaboradores salarios y
prestaciones sociales comparables a los de olras
areas de trabajo de la misma linea de actividad y
del mismo tamarno.

50. Esta area de trabgjo se preocupa bastanle por sus
trabajadores en todos los niveles, haciendo todo lo que
puede para salisfacer sus necesidades y para asegurarles
un nivel razonable de seguridad y bienestar.




FACTORES EVALUADOS
Eficlencla Adminlistrativa
Equidad
Trabajo en equipo
Innovaclén y Creatividad
Facultamiento
Excelencia
Amblente de Trabajo
Participacién
Desarrollo
Estabilidad



