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RESUMEN

El proyecto de trabajo se basa en diagnosticar el Clima Laboral de la empresa Fabrica de
Resortes Vanderbilt, para lo se analizé y determind los factores mas relevantes que
afectan el Clima Laboral, donde se midio la situacién actual utilizando cuatro métodos de
investigacion que fueron: grupos focales, entrevistas, encuestas y observacion, se pudo
determinar que la situacion actual de la empresa ha mejorado en el Ultimo afio pero
identificamos la necesidad de crear un plan de accién con medidas preventivas y

correctivas basandonos en la filosofia de mejora continua.



ABSTRACT

This project is based on diagnosing the Working Environment in the
Vanderbilt Spring Factory. To achieve this the most relevant factors that
affect the Working Environment were determined and analyzed, and the
current situation was measured using four investigation methods; focus
groups, interviews, questionnaires, and observation. It could be
determined that the current position of the company has improved over
the last year, but the need to create an action plan with preventative and
corrective measures based on the continual improvement philosophy was
identified.
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INTRODUCCION

El ser humano por naturaleza percibe todos los factores tanto internos como externos
que los rodean y estos a su vez son los que dirigen su comportamiento, todas las
acciones producen una respuesta que estara guiada por sentimientos positivos o
negativos hacia su entorno. La conducta humana responde a tres principios que son
casualidad, motivacién y finalidad que estan relacionados directamente con el

ambiente que rodea al individuo.

Debido al papel esencial que desempefa el ser humano en la sociedad es importante
gque se mantenga bien con su entorno, que esté rodeado de un espacio de cosas
buenas y una vida llevadera para que su desempefio y relaciones sociales sean

buenas y de esta forma garantizar el bienestar social.

Lo que buscamos a través de la elaboracién de este proyecto es que la empresa tenga
conciencia que el ser humano es su elemento méas valioso, ya que, por mas que la
organizacion posea la mejor tecnologia, las mejores estrategias, tenga aceptacion en el
mercado, no sera suficiente para garantizar su éxito si esta no da el valor que merece

su capital humano.

Para esto es necesario evaluar constantemente el Clima Laboral que posee la
organizacion, ya que nos permitird identificar la situacion actual en la que se
desenvuelven los empleados, los factores que estan enriqueciendo o dificultando su
desarrollo dentro de la misma y a su vez podemos tomar acciones correctivas para
mejorar o por el contrario eliminar las situaciones que dificultan el trabajo de los

colaboradores.

Nuestra propuesta también tiene como objetivo principal hacer que el personal de la
empresa Fabrica de Resortes Vanderbilt, se sienta motivado e identificado para que
de esta forma el empleado se desempefie bien en sus tareas y la empresa obtenga

mayores beneficios.

En el primer capitulo se encuentran los lineamientos tedricos sobre Clima Laboral,

factores determinantes, influencia positiva y negativa en las organizaciones asi como
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también la teoria en la que fundamentamos nuestra investigacién que es la propuesta

que hace Likert sobre los sistemas de Clima Laboral.

En el segundo capitulo se encuentran datos generales de la empresa en estudio,
justificacion del diagnostico, objetivos de nuestro estudio y herramientas de

investigacion aplicadas.

El tercer capitulo consta los resultados tanto cualitativos como cuantitativos de la

planta y el &rea corporativa de la empresa, conclusiones de los resultados.

En el cuarto capitulo desarrollamos el plan de accién para las dos areas y la

justificacién de las actividades de la misma.

Al final podemos encontrar conclusiones generales y recomendaciones generales de

todo el estudio que se realizé.



CAPITULO |

CLIMA LABORAL

1. INTRODUCCION

En este capitulo se puede apreciar de forma general la importancia del Clima Laboral
hoy en dia, las empresas que estan enfocadas en procesos de mejora continua tienden

a centrar sus esfuerzos en la aplicacion de métodos como este.

1.1 DEFINICION DE CLIMA LABORAL

Entre los temas de mayor interés que se han suscitado en los Ultimos tiempos sobre la
empresa moderna esta el Clima Laboral, es muy curioso saber que uno de los
aspectos que mas se tiende a obviar es su definicion, y aunque parezca insignificante
es de vital importancia ya que primero debemos tener una idea muy clara de que es el
Clima Laboral y asi poder tomar las acciones correctivas que nos permitan guiar la

empresa hacia una mejora continua.

El concepto de Clima organizacional nace de la necesidad de explicar los fenémenos
laborales en la globalidad, esta se ha compuesto de variables que juntas dan una

vision general de la organizacion.

“Del concepto de motivacion en el nivel individual surge el concepto de clima
organizacional en el nivel de la organizacion, aspecto importante en la relacion entre
personas y organizaciones. Las personas se hallan en un proceso continuo de
adaptacion a una variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener
cierto equilibrio individual, tal adaptaciéon no se limita sélo a la satisfaccién de las

necesidades fisioldgicas y de seguridad denominadas necesidades vegetativas, sino



que también incluye la satisfaccién de la necesidades sociales de autoestima y de

autorrealizacién denominadas necesidades superiores.” (CHIAVENATO, I, 2000)

El Clima organizacional es un muy buen reflejo de la influencia que tiene el ambiente
en la motivacion y el desempefio de los colaboradores, de esta forma podemos decir
que es el conjunto de cualidades o propiedades, el entorno laboral percibido o

vivenciado por los miembros de la organizacion.

“Es el ambiente en el que desarrollan sus actividades los trabajadores de una
organizacion. Se dice que existe un buen clima laboral en una organizacién cuando la
persona trabaja en un entorno favorable y por tanto puede aportar sus conocimientos y
habilidades. Cada organizacion es distinta ya que cada una tiene su cultura, mision,
entorno.” (BAGER, A, 2001)

Con este concepto podemos darnos cuenta de la importancia y la influencia directa que
ejerce el estado del Clima Laboral en el desenvolvimiento de los colaboradores en las
organizaciones; como se menciona anteriormente cada empresa es mundo distinto

pero en todas el tema de clima laboral es importante y trascendental para su bienestar

Al referirnos a clima Laboral también podemos decir que es el ambiente en que las
personas desempefian sus labores, es la forma en la que son tratadas por sus
superiores, la relaciones que establecen con sus clientes y proveedores y todos los
aspectos que lo rodean e influyen laboral como personalmente en su estado de &nimo,
es un vinculo o un obstaculo que motiva o desmotiva al colaborador en su desempefio
dentro o fuera de la organizacion, este puede ser un factor de distincién e influencia en

el comportamiento de quienes la integran.

Goncalvez Alexis (2001), afirma que una de las definiciones que mas han aportado al
estudio del Clima Laboral es la que ve como un elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral.

Es muy importante tomar en cuenta las percepciones individuales de los colaboradores
pero la parte fundamental son los indices de las caracteristicas mencionadas

anteriormente.



Debemos recalcar que para definir el concepto de Clima Laboral hemos tomado en

cuenta tres enfoques que menciona (SILVA, 1996):

El enfoque objetivo que es el que indica que el Clima laboral se forma de todo lo
tangible que influye sobre la conducta de los integrantes de una organizacion, en este
enfoque el Clima es algo externo a los individuos los que estan expuestos a el solo

pueden percibirlo.

El segundo enfoque que tomamos en cuenta son las percepciones subjetivas que
argumentan que el individuo percibe las cosas o circunstancias segun cada persona,
con este enfoque se asume una postura extremista ya que dependeria del estado de

animo de cada individuo para saber como lo percibe.

Y finalmente el tercer enfoque se basa en una postura integradora ya que este se
fundamenta en la interaccibn de los aspectos objetivos como subjetivos para

determinar el Clima Laboral.

Luego de analizar estos tres enfoques tomamos como eje central de nuestro estudio el
tercer enfoque que se basa en una postura integradora en el cual el Clima Laboral es
la suma de aspectos tanto objetivos como subjetivos. Consideramos que este enfoque

sustenta todas las variables que forman parte dentro del Clima Laboral.

Concretamente podemos decir que son todas aquellas caracteristicas o elementos que
se relacionan de alguna forma con los procesos de gestidon de la organizacién, estos
pueden ser formales o informales, que influyan en el personal de forma negativa o
positiva, sin olvidar los elementos ergonémicos, ya que son factores que tienen mucha
influencia en el comportamiento o0 rendimiento de los empleados.
Se debe tomar en cuenta todos los factores que influyen en el rendimiento del capital

humano a corto, mediano o largo plazo.

1.2 FACTORES DETERMINATES DEL CLIMA LABORAL

Los factores del clima laboral, hacen referencia a las caracteristicas de la organizacion

que son susceptibles de ser medidas y que influyen de cierto modo en el
5



comportamiento de los colaboradores. Es por esto que es fundamental identificar y
describir los factores del clima organizacional dentro de cada institucién; ya que
intervienen en las percepciones y actitudes de los colaboradores, reflejAndose de

manera directa en la calidad del desempefio y la productividad de los mismos.

No existe un consenso entre las distintas teorias que estudian el clima organizacional,
cada una propone distintos factores de investigacién. En un intento por recopilar los
factores mas importantes y que influyen de manera directa en nuestra investigacion
tomamos en cuenta las diferentes propuestas planteadas por autores como Likert,

Pritchard y Karasick, Litwin y Stinger; que a continuacion las detallaremos:

v Liderazgo:

“El liderazgo es la capacidad de un individuo de influir sobre otros, motivarlos y facilitar

su contribucién a la eficiencia y el éxito de la organizacion” (YUKL, G, 2008)

Este factor es sugerido por Likert y mide la capacidad de los lideres para relacionarse
con sus colaboradores; la forma en la que dirigen y mantiene en pie la organizacion. Es
importante evaluar este factor; ya que, el lider es el responsable directo del
desempefio de los colaboradores, también establece reglas y estructuras dentro de la

organizacion manejan el reconocimiento del personal.

Ademas las personas que dirigen los equipos de trabajo tienen una poderosa influencia
sobre las expectativas, la motivacion y el comportamiento de sus colaboradores; asi
como también son los encargados de proveer de una serie de reglas informales en la
organizacion “ El lider ha sido y sigue siendo muy importante, pero ya no como antes,
cuando su personalidad y descollante capacidad era lo mas importante, sino que ahora
se requiere del lider la gran habilidad para relacionarse e interactuar con sus liderados
y lograr establecer los necesarios modelos o estilos de comunicacién productiva para
alcanzar los objetivos fijados.” (MARCHESAN, A, 2006)

Con respecto a este factor es de suma importancia medirlo debido a que el momento
en que se requiere mejorar el clima laboral de la organizacibn se necesita
principalmente mejorar las préacticas de supervision y liderazgo de quienes gestionan y

dirigen los equipos y la organizacion.



Grafico 1: EFECTOS DEL PODER Y LA CONDUCTA DE INFLUENCIA

1 3
2
Conducta de Resultadosdela
influencia del influencia:
lider ¥ »  « Compromiso
s Cumplimiento
+ Resistencia

Fuente: ( Yukl, Liderazgo en la organizacion,2008)

Como podemos observar el grafico explica que el lider con su poder ejerce tacticas de
influencia y estas tienen un efecto directo sobra las actitudes o conductas de los
colaboradores, pero esto sucede independientemente del poder que tiene el lider.

Mas que un jefe, supervisor o director los trabajadores deben percibir a su lider como
un compafiero de trabajo que les brinda el apoyo necesario en cualquier inconveniente

o0 situacién que amerite de su colaboracion.

v Concentracion del Poder:

Este factor es planteado por Pritchard y Karasick y estudia el nivel de empoderamiento
gque existe dentro de las organizaciones, es decir como los lideres a cargo delegan el
poder de opinar y tomar decisiones a los colaboradores, es aqui en donde la
organizacion no es tan jerarquica y rigida para tomar decisiones importantes para la
organizacion.

En una organizacion donde se da el empoderamiento la gente esta comprometida con
la toma de decisiones que afectan la calidad de su vida laboral y la calidad del servicio

o producto que estan ofreciendo a sus clientes.



v Identidad:

Litwin y Stinger; mencionan que este factor hace referencia a el sentimiento de
pertenencia a la organizacién a la cual los colaboradores prestan sus servicios, en
general los colaboradores que sienten identidad con la organizacion llegan a compartir
los objetivos personales con los objetivos de la organizacién. El colaborador crea un
sentimiento de arraigo a lo que cree importante en este caso la organizacion en la que
trabaja, el momento en el que se manifiesta este sentido de pertenencia se manifiesta
seguridad para todos es decir organizacién y colaboradores, compenetracion,
confianza y logros.

Mientras mas seguro se sientan los colaboradores dentro de la organizaciéon, mas
elevado sera su sentimiento comunitario y por lo tanto estaran mas dispuestos a
seguir normas. El sentido de pertenencia se genera cuando el colaborador se siente
seguro de ocupar un lugar dentro de un grupo; esto le conducira a buscar conductas

que le permitan ocupar y mantener su sitio dentro del mismo.

v Compromiso con los objetivos:

Mide el grado de compromiso que tienen los colaboradores con los objetivos
planteados por la empresa. “La direccién del comportamiento y al emocion provienen
de los sentimientos fundamentales.”(REEVE, J, 1997). Un trabajo o esfuerzo que esta
dirigido por objetivos o metas esta encaminado a cumplirse; pero el problema surge
cuando el personal desconoce 0 no orienta su labor a objetivos organizacionales ya

que el esfuerzo esta desperdiciado y no esta enrumbado correctamente.

“Es importante que los empleados puedan identificarse con sus funciones, con los fines
y actitud de la empresa, dentro de un marco de lealtad critica. Esto sélo se puede
lograr si se les informa de manera constante acerca de la labor y la evolucion de la
empresa y si tienen la oportunidad de aportar sus conocimientos técnicos y sus

opciones al proceso de toma de decisiones.” (MOHN, R, 1988)

Por esta razén es trascendental que los empleados conozcan y participen activamente
tanto en el proceso como en la toma de decisiones para que de este modo se sienta
parte de la organizacién, y a su vez asuma su compromiso con las metas

institucionales.



v Aspectos retributivos:

Brunet indica que este factor no solo hace referencia al reconocimiento monetario,
sino a todo tipo de reconocimientos o incentivos que ofrece la organizacion a los
colaboradores para estimular cierto tipo de comportamientos que estan dirigidos para
cumplir los objetivos y las metas propuestas por la empresa. “Los incentivos no causan
conducta. En vez de ello, afectan la posibilidad de que se fortalezca o debilite una
respuesta.” (REEVE, J, 1997)

Es importante conocer al personal con el que cuenta la organizacion para saber qué
tipo de incentivos van a retribuir de manera correcta el esfuerzo de los mismos; ya que,

debemos identificar cuales son las necesidades que se deben satisfacer.

“Un reforzador es cualquier suceso extrinseco que aumenta la emision de determinada
conducta.” (REEVE, J, 1997)

Este factor se enfoca en medir el grado de conformidad de los colaboradores con los
reconocimientos que recibe por su trabajo bien realizado. Dentro de este factor se
puede apreciar como la organizacion o el lider usa el sistema de reconocimiento, para
elevar el sentimiento de orgullo y satisfaccion cuando los empleados han cumplido sus
tareas con un rendimiento excelente. El sistema de reconocimiento o recompensas
incluye todos los beneficios que la organizacion pone a disposicibn de sus
colaboradores estos son: salarios, bonos, 6rdenes de compra, vacaciones, asensos a
otros cargos, garantia de estabilidad en el cargo, promociones lateras a puestos con
mayores retos y beneficios, etc.; es decir cualquier beneficio que reciba el colaborador

extra a su salario y beneficios de ley.

v Motivacion:

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor atencién es por esta
razon que Likert indica que de este factor depende directamente el desempefio de los
colaboradores. Para entender mejor es necesario conocer que “Motivo es aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina

una propensién hacia un comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede



provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado

internamente en los procesos mentales del individuo.” (CHIAVENATO, I, 2000)

Cuando los colaboradores estan altamente motivados, se da un clima laboral excelente
el cual permite establecer relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion,
creatividad, etc; por otro lado cuando la motivacion es escasa ya sea que se dé por
frustraciébn de los colaboradores o por impedimentos de la satisfaccion de las
necesidades individuales o colectivas, el clima laboral tiende a enfriarse arriesgandose
a llegar al punto en que los colaboradores muestren comportamientos agresivos,

inconformes, desinterés poniendo en total peligro el estado de la organizacion.

Es importante tomar en cuenta en la medicion de clima laboral este factor; ya que la
motivacion es lo que impulso de manera fundamental al colaborador a cumplir su
trabajo y es importante que la organizacion mantenga motivado a su personal y que de
esta manera los colaboradores satisfagan sus necesidades tanto personales como

profesionales.

v Capacitacion:

Representa el nivel de preparacion que ha recibido el colaborador por parte de la
empresa ya sea para desenvolverse en el cargo que va a ocupar o para enfrentarse al
ambiente dentro o fuera de su trabajo. “Desde el nacimiento hasta la muerte, el ser
humano vive en constante interacciobn con el ambiente, recibiendo influencias e
influyendo en sus relaciones con este. Educacion es toda influencia que el ser humano
recibe del ambiente social durante su existencia para adaptarse a las normas y los
valores sociales vigentes y aceptados.” (CHIAVENATO, I, 2000)

El hombre como tal esta en constante crecimiento y evolucién es por eso que se ve
obligado a capacitarse, aprender y desarrollar al maximo su capacidad intelectual. “La
capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente en un
individuo y que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. La capacitacion
implica un cambio de habilidades, de conocimientos, de actitudes o de
comportamiento. Esto significa cambiar aquello que los empleados conocen, su forma
de trabajar, sus actitudes ante su trabajo 0 sus interacciones con sus colegas o el

supervisor.” (CHIAVENATO, |, 2009)
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Grafico 2: LOS ESTRATOS DEL DESARROLLO.

L Desarrollo
Capacitacion

de personas

Fuente: (Chiavenato, Gestidn del talento humano, 2009)

Dentro de las organizaciones se practica el entrenamiento o capacitacion de personal
que hace referencia a la educacion profesional que busca adaptar al hombre a un
determinado cargo o funcion, sus objetivos son a corto plazo, lo que busca este tipo de
educacion es dar al individuo los elementos esenciales para el ejercicio de un cargo; de
este modo no solo se consigue el desarrollo de personas sino de la organizacién en
general debido a que los colaboradores aportan con sus conocimientos adquiridos a la
misma.

Este tipo de educacién es aplicada de manera sistematica y organizada mediante este
los individuos aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos
establecidos por la organizacion a la que prestan sus servicios. La capacitacion de
personal cumple con 3 objetivos principales los cuales son:

1.- Preparar a los colaboradores para la ejecucion inmediata de las diversas tareas que
exige el cargo que va a ocupar.

2.- Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo de los
colaboradores, no Unicamente en su cargo actual, sino también en otras funciones en
las cuales pueda ser considerado.

3.- Cambiar la actitud de los colaboradores, para crear un clima mas satisfactorio entre

los colaboradores, aumentar su motivacion.
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La capacitacion es un sistema que cumple con 4 etapas, para comprender mejor

podemos observar el siguiente grafico.

Grafico 3: EL ENTRANAMIENTO COMO SISTEMA

ENTRADA PROCESO SALIDA
MNecesidades Programas de Conocimienta,
entrenamiento. Actitudes,
de - > Habilidades
- Proceso de Eficiencia Y
Entrenamiento aprendizaje individual - ;
organizacional.

RETROALIMENTACION

Ewvaluacion de <
Resultados

Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,2000)

1.- Inventario de necesidades de capacitacion (diagndstico de necesidades).
2.- Programacion de la capacitacion, priorizando necesidades de aprendizaje.
3.- Implementacion y ejecucién del programa de capacitacion.

4.- Evaluacién de los conocimientos adquiridos durante el proceso de capacitacion.

v Comunicacion:

Likert propone que se mida este factor; ya que, evalla como esta siendo utilizada la
herramienta de comunicacién dentro de la organizacion, ademas lo que concierne al
manejo adecuado de los métodos y canales de comunicacion por parte de los
individuos que pertenecen a la misma. “Toda organizacién cualquiera fuere el fin o
rubro necesita de participacidn activa de todos sus miembros para poder enfrentar el

contexto actual. Una de las mejores maneras de lograr esa participacion es,
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precisamente mejorar la calidad en la comunicacién en todos sus niveles. Mejorar el
flujo, la calidad y la forma de la comunicacién es primordial para avanzar en el logro de
los objetivos de la organizacion y fundamentalmente para alcanzarlos en el marco de
un concepto de trabajo en equipo” (MARCHESAN, A, 2006)

La eficacia de cualquier grupo u organizaciéon esta esencialmente fundamentada en la
buena comunicacién. “No pueden existir grupos sin comunicacion, entendida como el
intercambio de significados entre sus miembros. Sélo a través de la transmision de
significados de una persona a otra se puede comunicar informacion e ideas. Pero la
comunicacion es mas que la imparticion de significados. También debe ser entendida.
Por tanto la comunicacion debe abarcar la transferencia y compresion de
significados.”(ROBBINS, S, 2004)

Consideramos fundamental que para que fluya la comunicacién de forma correcta, el
emisor debe ser claro para que el receptor capte de forma adecuada la informacion
que se le esta transmitiendo. De igual forma se debe estudiar y evaluar cuales son los
canales de informacion adecuados y de mayor poder por los que se transmite a los

colaboradores los mensajes.

La comunicacion cumple con 4 funciones principales dentro de un grupo u organizacion
las cuales detallaremos a continuacion.

1.- Control: La comunicacion sirve para controlar de varias maneras la conducta de los
miembros de la organizacion; ya sea por medio de la comunicacién formal dada por
parte de los jefes 0 mandos altos o por la comunicacién informal impartida por los
pares.

2.- Motivacion: La comunicacion motiva la conducta de los colaboradores al
aclararles lo que tienen que hacer, lo bien que lo estdn haciendo y que puede hacerse
para mejorar el desempenio.

3.- Expresion emocional: Para muchos colaboradores el grupo al que pertenecen es la
fuente principal de trato social. Dentro del grupo los miembros manifiestan sus
frustraciones y sentimientos de satisfaccion; por lo tanto la comunicaciéon es un modo
de expresion de la satisfaccién de necesidades sociales.

4.- Informacion: Ofrece la informacién que los individuos y los grupos necesitan para

tomar decisiones al transmitir datos para identificar opciones alternativas.
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“Cuando hablamos de Comunicacién Productiva hay tres aspectos clave que debemos
considerar:” (MARCHESAN, A, 2006)

a) Su contenido o que decir
b) Su forma o cémo decirlo
c) Su propésito o para qué decirlo.

Existen varios canales de comunicacion por los que se puede transmitir informacion
dependera de que se escoja el mejor para que se dé un proceso de comunicacion
adecuado dentro del grupo de trabajo entre los canales de comunicaciéon tenemos:
conversacion en persona, conversacion telefénica, discursos, videoconferencia, grupos
de discusion, correo de voz, correo electronico, memorando, cartas, boletines,

carteleras, etc.

4 Relaciones Interpersonales:

Pritchard y Karasick afirman que este factor hace referencia a la percepcién por parte
de los colaboradores de la organizacion, sobre la existencia de un ambiente de trabajo
grato y buenas relaciones sociales tanto entre pares, como jefes y subordinados. “El
grado en el que los individuos se desarrollan hacia la congruencia y la adaptacion
depende en gran medida de la calidad de sus relaciones interpersonales” (REEVE, J,
1997)

Para entender mejor este factor primero debemos tener en cuenta, que un grupo es un
namero de personas que interactlan entre si, comparten ideales y se identifican
sociolégicamente. Existen dos tipos de grupos formales e informales, los grupos
formales son aquellos que existen en las organizaciones por mandato de la gerencia,
es decir los que son formados para realizar tareas que contribuyan al logro de los
objetivos de la organizacion, y los grupos informales esta formado por colaboradores
cuyas experiencias laborales que tienen en comudn, desarrollan un sistema de

relaciones interpersonales que va mas alla de lo establecido por la gerencia.
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v Trabajo en Equipo:

Para cualquier organizacion la labor en conjunto es vital, ya que se hace mucho mas
facil y accesible la obtencion de las metas organizacionales. El trabajo en equipo
significa fundamentalmente la suma de ideas, proyectos individuales, esfuerzo de
todos los colaboradores de la organizacion que en conjunto hacen que esta funcione
de forma adecuada y eficiente.

El trabajo en equipo aminora la carga laboral; ya que, se trabaja en conjunto y se
asumen responsabilidades de manera colectiva para cumplir las tareas de mayor
esfuerzo. El grupo pasa a ser equipo de trabajo cuando los miembros estadn centrados
en ayudarse entre si y lograr juntos metas de la organizacion.

Si los colaboradores de la empresa logran conformar equipos de trabajo, las relaciones
interpersonales mejoraran notablemente puesto que su trabajo sera satisfactorio y se
desarrolla la confianza mutua entre los miembros.

Dentro del trabajo en equipo esta contemplado el factor de cooperacion que hace
referencia al sentimiento de los colaboradores sobre la existencia de un espiritu de
ayuda por parte de sus compafieros de grupo y directivos de la organizacion. Se hace
puntual énfasis en el trabajo basado en el apoyo mutuo, tanto en los niveles

superiores como en los inferiores.

4 Estabilidad en el empleo:

Mide el grado en el que el colaborador se siente seguro y garantizado de conservar su
empleo durante toda su vida laboral en la organizacion, salvo alguna razon justificada
para que abandone el puesto de trabajo. Esto permite que el colaborador trabaje
confiando en que es parte del equipo y que su estabilidad econémica y emocional no
peligre; con esto el colaborador se siente motivado para realizar sus tareas cotidianas y
a la vez se siente que forma parte verdadera de la organizacién. Es importante que las
organizaciones mantengan puestos estables que no se den repetidos cortes de
personal ya que esto afecta la estabilidad del colaborador generando desconfianza en

ellos.
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v Oportunidades de ascenso y promocion:

Un acenso o promocion, significa subir un peldafio en la estructura de la organizacion,
de esta manera la estructura organizacional no es rigida permite que sus
colaboradores promuevan de cargo y crezcan tanto profesional como salarialmente
enfrentdndose a nuevos retos y desafios. Hay organizaciones que fomentan este tipo
de asensos preparando a sus colaboradores con nuevos conocimientos, habilidades,
destrezas para que se desarrollen en otros ambitos dentro de la organizacién. Esto
motiva al empleado a estar en constante evolucion y preparacion para crecer dentro de
la empresa y asi no atarse a un cargo por toda su estadia en la organizacion. La
oportunidad de promocién de cargo se les da a todos los empleados por igual todos

cuentan con la misma oportunidad de ascender de cargo dentro de la organizacion.

4 Responsabilidad:

Litwin y Stinger se refieren a este factor como el sentimiento de los miembros que
prestan sus servicios a la organizacion, sobre el grado de autonomia que poseen para
la toma de decisiones que estan relacionas directamente con su trabajo. Es decir el
colaborador es su propio supervisor, se crea el sentimiento de que €l es su propio jefe,
no se necesita de un supervisor con esto no existe el doble chequeo de las tareas
laborales. Mientras los colaboradores son auténomos en sus tareas se crea
responsabilidad para cumplir sus obligaciones sin necesidad de que un jefe les
presione; ademas con esto los colaboradores pueden cumplir su trabajo con mayor

creatividad y de la forma en la que piensan que la cumplen de mejor manera.

4 Condiciones de trabajo:

“Son las circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un
cargo en la organizacion. Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras
desempefia un cargo.”(CHIAVENATO, I, 2000)

Las condiciones de trabajo deben ser agradables y confortables para el colaborador; se
debe tener el escenario perfecto para que el colaborador trabaje sin peligros y
contando con todo lo que requiere para realizar su trabajo de forma adecuada. Las
condiciones de trabajo estdn conformadas de varios factores como los horarios de
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trabajo, mecanizacion del trabajo, carga laboral, etc. Las variables que se estudian

dentro de este factor son:

4 lluminacion

v Ruido

4 Temperatura

v Servicios basicos (bafios, comedores, etc.)
v Estado de pisos, paredes, puertas.

4 Equipo de trabajo:

Se refiere a las herramientas manuales, maquinaria, suministros que son utilizados de
forma individual por cada colaborador para el desempefio cotidiano de sus tareas. Se
analiza si el personal cuenta con todo el equipo necesario y si las herramientas o
magquinarias estan en estado adecuado de manera que no pongan en riesgo el
bienestar de los colaboradores. Se pretende contar con herramientas disefiadas de tal
manera que los colaboradores hagan el menor esfuerzo para manejarlas y sean

flexibles.

v Disefio de puesto:

A diferencia del factor de condiciones de trabajo este factor se enfoca en el disefio de
puesto pero no del ambiente fisico sino el disefio de las tareas que compone cada
puesto de trabajo. Para que los colaboradores estén motivados y trabajen a pleno
rendimiento, es necesario que se encuentren comodos. Para disefiar un puesto de
forma correcta hay que tomar en cuenta los conocimientos, cualidades y niveles de
habilidades. “El disefio de puesto es la especificacion del contenido, de los métodos
de trabajo y de las relaciones con los demdas puestos para cumplir requisitos
tecnologicos, empresariales, sociales y personales del ocupante del puesto.”
(CHIAVENATO, I, 2000)

Este factor esta estrechamente ligado al siguiente factor que el de carga laboral ya que
el momento en el que un puesto no se encuentra bien disefiado empieza a existir

problemas con la carga laboral de trabajo.
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“El disefio del puesto se refiere al proceso por el cual los administradores deciden las
labores y la autoridad del puesto en lo individual.” (IVANCEVICH, J, KONOPASKE, R,
MATTESON, M, 2006)

En conclusion podemos decir que es una ardua labor el que tienen los encargados de
disefar los puestos de trabajo ya que de ellos depende la estabilidad laboral de la

persona que va a utilizar el cargo.

v Carga de trabajo:

Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que estd sometido el colaborador a
lo largo de su jornada de trabajo. Se mide a través de herramientas seleccionadas el
tiempo y el nivel de dificultad de las tareas de cada puesto, con el fin de que el

colaborador no tenga sobrecarga de trabajo. Existen dos tipos de cargas en el trabajo:

1. Carga Fisica:

Esta determinada por vario factores edad, sexo, constitucion fisica y grado de
entrenamiento. La exposicidén prolongada a la manipulacion de tareas que requieran
esfuerzo fisico.

2. Carga Mental: Es el esfuerzo de caracter cognoscitivo que hace el colaborador

para cumplir con sus tareas cotidianas.

v Compromiso con la Calidad:

“El medio ambiente de la calidad fomenta el trabajo en grupo, la comunicacién, la
solucién en comun de los problemas, la confianza, la seguridad, el orgullo en la labor

ejecutada y un mejoramiento interminable.” (HOWARD, G, 1991)

Este factor mide el nivel en el que los trabajadores estan comprometidos con la
calidad y sus esfuerzos estan dirigidos para ofrecer productos o servicio de alta
calidad; su percepcion de calidad es fundamental ya que si no conocen politicas de
calidad que se rigen para trabajar no podran cumplir con los estandares requeridos.
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“Empleados y administradores aprenden a cooperar en grupo y a hablar un lenguaje de
estadisticas y control de proceso. Los empleados son los responsables de transmitir a
la administracion la informacidon que poseen sobre el sistema, de modo que aquella
pueda solucionar los problemas.” (HOWARD, G, 1991). Para que en una empresa
exista el debido compromiso con la calidad es necesario que tanto lideres como
trabajadores hablen un mismo idioma y entiendan el compromiso que tienen para

brindar un buen servicio a la comunidad.

A continuacién mencionaremos pautas para establecer de forma adecuada la calidad

de los productos dentro de la organizacion, las cuales son:

1. Crear un constante propdsito hacia el mejoramiento del producto y del servicio,
con el objetivo de ser competitivos, permanecer en los negocios y proporcionar
oportunidades de trabajo.

2. Mejorar constantemente y para siempre el sistema de produccién y servicios,
para subir la calidad y la productividad, disminuyendo asi los costos en forma

constante.

3. Eliminar los temores, de modo que todos puedan trabajar eficientemente para la
compafiia.

4, Echar abajo las barreras entre departamentos y fomentar el trabajo en equipo.
5. Establecer un programa vigoroso de educacion y mejoramiento de si mismo.

6. Poner a todo el mundo en la compafiia a trabajar en el logro, la transformacion

es labor de todos.

1.3 INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPERNO

Se asume que el Clima Laboral es un conjunto multidimensional de percepciones por lo
tanto explica la cantidad de percepciones en las diferentes areas de la organizacién
segln las diversas circunstancias, de esta forma podemos darnos cuenta que cada
persona se vera influenciado de diferente forma seguln la percepcién que tenga de su
entorno laboral y esto influird directamente en su desempefio laboral, en el
cumplimiento de sus metas, su satisfaccidn o insatisfaccién en el puesto de trabajo e

incluso en las relaciones interpersonales con sus compafieros.

19



El clima laboral es un aspecto fundamental hoy en dia para las organizaciones que
buscan un mejoramiento continuo y el bienestar de sus colaboradores para asi

alcanzar un aumento de productividad sin dejar atras los recursos humanos,

Por esto es muy importante analizar la influencia del clima laboral en el desempefio de
los colaboradores. ElI ambiente Laboral es un factor que desencadena mucha
incertidumbre en el departamento de recursos humanos ya que afecta a la estructura
de las organizaciones, muchas empresas tienen que luchar con medios dindmicos, y
otras con medio estaticos, estos Ultimos generan menor grado de incertidumbre que los
dindmicos ya son una amenaza para la eficacia de los colaboradores y los
administradores trabajaran muy fuerte para reducir esta haciendo ajustes a la

estructura en lo posible.

Diremos que los factores tanto intrinsecos como extrinsecos influyen directamente
sobre el desempefio de los miembros de la organizacién y estos son los que forman el
Clima Laboral; si nos basamos en el enfoque de la teoria de la Gestalt, sostiene que
los individuos actlan en su entorno segun las percepciones o interpretaciones del
mismo, es decir que la percepcion del medio ambiente tiene mucha influencia sobre las
acciones de las personas. Ademas podemos recalcar que el enfoque funcionalista
afirma que las personas no son entes pasivos, por el contrario con sus actividades

modifican su ambiente.

El comportamiento de los miembros de la organizacion no es el resultado de los
factores externos e internos sino que este depende de la percepcion que se tenga de
cada uno de los factores, sin embargo estas estan muy relacionadas con las

experiencias e interacciones que cada persona tiene dentro de la organizacion.

Al analizar la influencia que tienen las percepciones de cada colaborador sobre los
factores que lo rodean nos damos cuenta que un buen clima laboral aportard de

manera positiva para la adaptacion y el desempefio de los colaboradores.

Es primordial para los empleados tener Calidad de Vida en su trabajo ya que esta
producird un ambiente laboral mas humano, “La Calidad se basa en el principio de que
los trabajadores constituyen capital humano que debe ser desarrollado y no solo

utilizado. Mas aun, de acuerdo con este enfoque el trabajo no debe implicar
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condiciones negativas, constituir una presion excesiva ni perjudicar o degradar el
aspecto humano del trabajador. Por ultimo, debe contribuir a que el trabajador se
desempefie en otras actividades vitales, como la de ciudadano, cényuge o padre. “
(GUIZAR, R, 2008)

Es importante ofrecer las mejores condiciones de trabajo a los colaboradores, lo
referente a tecnologia, ambiente, distribucién justa y equitativa de obligaciones, etc., ya
que esto determinara el grado de motivacién y pertenencia que sentird el trabajador
con la empresa, estas acciones necesitan estar en constante reajuste con el fin de

mantener el equilibrio dentro de la organizacion.

“En el pasado, los intentos para aumentar la productividad se centraban en el cambio
tecnoldgico, el cual a la larga, daba origen a un subproducto: el deterioro de la calidad
de vida en el trabajo de muchos empleados. En general, se pedia a la gente que
trabajara mas deprisa que produjera mas, que dedicara menos tiempo a pensar (eso
era cometido de la maquina) y que programara su actividad de trabajo en funcién de la
tecnologia disponible. Si bien este enfoque parecia ser efectivo a corto plazo, ahora
sabemos que no lo es. Esto ha dado origen a que en la actualidad la fuerza laboral
trate de tener un mayor control, mayor discrecion y de participar en todos los aspectos
de trabajo que tengan alguna influencia sobre los individuos, por esto durante los
Ultimos afios se ha se ha tratado de crear un enfoque diferente sobre la productividad
sin tener que sacrificar el bienestar fisico y psiquico de la persona.” (SIMON, L, VALLE,
R, SUSAN, E, SCHULER, J, SCHULER, R, 2007)

En la actualidad no podemos descuidar las necesidades de nuestros empleados,
debemos tener en cuenta que ellos son nuestro mayor recurso, no podemos
compararlos con maquinas, ya que ellos ademas de aportar con su trabajo, tienen

ideas e iniciativas que alimentan y ayudan a crecer a la organizacion.

“La motivacion y la capacidad para trabajar interactian y determinan el desempefio.
La teoria de la motivacion explica y pronostica como se estimula, inicia, sostiene y
detiene el comportamiento de los individuos.” (IVANCEVICH, J, KONOPASKE, R,
MATTESON, M, 2005)
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Un personal motivado va a rendir de forma eficaz y eficiente, se siente parte de la
organizacion y por lo mismo va a dar todo su esfuerzo para que esta salga adelante,
pero es primordial mantener motivado al personal de la empresa y la mejor forma es

brindarles un ambiente en el que se sientan cémodos, seguros y estables.

La persona motivada y que se desenvuelve en un ambiente laboral éptimo emprende
sus actividades con ilusién, supera el esfuerzo que debe realizar para obtener sus
objetivos, este sentimiento le permite plantearse metas y emplear los medios
adecuados para conseguir las mismas. Debemos estar consientes que todo ser vivo
necesita satisfacer sus necesidades, todos los comportamientos o conductas de las
personas estan dirigidas directa o indirectamente a cubrir las necesidades, es por esto
gue cuando la persona identifica cierta accién que le hace sentir incomodo esto
provocara desmotivacion y le llevara al sujeto a realizar cosas que le permitan sentir

satisfaccion.

Es recomendable mantener un buen ambiente laboral ya que tiene cierta permanencia
aungue experimente cambios, es decir podemos contar con estabilidad del clima
aungue existan cambios graduales, pero la estabilidad puede sufrir inconvenientes de
importancia que afecten relevantemente, por ejemplo un problema que no se resolvié

adecuadamente puede afectar el clima organizacional por un gran tiempo.

1.4 CARACTERISTICAS DE UN BUEN CLIMA LABORAL

Un buen clima laboral favorece de manera directa al bienestar emocional de los
colaboradores, de esta manera el personal de la organizacién se mantiene motivado
para seguir adelante y mejorar el rendimiento. La organizacion es el lugar en donde el
colaborador pasa la mayor parte de tiempo, se convierte como en un segundo hogar y
por esta razon es indispensable que este sea el adecuado, en el cual existan normas
de convivencia ya que el cuerpo y la mente de los individuos logran percibir el
ambiente adecuado en el que pueda sentirse comodo y rendir de manera optima y a la

vez satisfacer sus necesidades personales.
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Grafico 5: CONTINUUM DE LOS NIVELES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Fuente: (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000)

Este grafico indica claramente la influencia que ejerce el clima laboral en la estabilidad
tanto del trabajador como de la organizacién; ya que, mientras se encuentre en mejor
estado el clima se tiende a satisfacer de mejor manera las necesidades de los
individuos y se obtiene como resultado compromiso, creatividad, optimismo, etc. Por el
contrario cuando no se tiene un buen clima organizacional los trabajadores tienden a
crear sentimientos de apatia, desinterés, agresividad y eso no favorece al bienestar de

ellos mismos ni de la organizacion.

El clima laboral ideal se genera cuando existen tres aspectos basicos y que se

complementan entre si los cuales son:

1. Claridad: En saber lo que cada colaborar tiene que hacer, es decir saber cuéles
son sus obligaciones y tareas dentro de su puesto de trabajo.
2. Apoyo: poder contar con los compafieros, jefes y subordinados incentivando

constantemente nuestra labor diaria.
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3. Retos: esto es lo que motiva y da sentido al esfuerzo, ya que el deseo de
superacion y las ganas de cada dia mejorar son constantes y muy importantes en todo

tipo de trabajo.

En varios estudios realizados dentro de distintas organizaciones “se ha comprobado
que los cimientos de un buen clima laboral se relacionan con los siguientes
parametros: la calidad directiva, la satisfaccién en el puesto de trabajo, la conciliacion
del trabajo con la vida familiar, la carrera profesional y, en menor medida, las
prestaciones de tipo social.” (JIMENEZ, D, 2007)

1.4.1 Claridad directiva:

Este sin duda es el aspecto mas relevante. “El éxito de un proyecto de empresa parcial
o total depende del liderazgo de la direccion general y del quipo directivo, quienes
deben trasmitir entusiasmo y crear buenas relaciones con honradez, respeto y lealtad,

adaptandose a las habilidades y emociones de sus empleados.” (JIMENEZ, D, 2007)

Para esto es de vital importancia que los colaboradores perciban que las personas que
estan al mando de la organizacion, buscan alcanzar los objetivos que se han marcado

la organizacion y no sus metas personales.

Los lideres pueden crear el clima laboral adecuando dentro de la organizacion,

dirigiendo sus esfuerzos basandose en principios como:

v Los actos de los lideres deben estar basados en valores y compromisos éticos
v Deben plantear una estructura horizontal en el organigrama de la empresa.

v Reconocer el esfuerzo que ejercen los colaboradores para cumplir objetivos de
la institucion.

4 Fomenta la iniciativa, para que los colaboradores asuman nuevos riesgos.

v Debe dar a conocer misidn, vision de la empresa para lograr compromiso por

parte de los colaboradores.

4 Reconocer la labor de sus trabajadores ya sea con dinero o sin él.
4 Dar un trato digno y justo a sus empleados.
4 Formar a sus colaboradores para que se enfrenten a cualquier situacién que

amerite su trabajo.
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v Deben dar a conocer la opinion que tienen sobre el trabajo que cumplen los
colaboradores.
4 Que el colaborador sienta que la organizacién y sus jefes directos le agradecen

su trabajo.

En general como podemos observar los lideres tiene que cumplir con algunos aspectos
para mantener el clima laboral adecuado dentro de la organizacion, pero el
compromiso de los mandos altos no es Unicamente con los colaboradores sino con los
accionistas, clientes, proveedores y con el entorno; ya que la organizacién tiene que

ser un aporte a la comunidad mas no una carga.
1.4.2 Satisfaccién en el puesto de trabajo:

Para que el colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo se deben cumplir
con algunos aspectos para que se mantenga motivado y no descuide sus

responsabilidades:

v Es importante que los colaboradores ocupen el puesto de trabajo que les
corresponde en realidad que se ajuste a su deseo y preparacion; es decir que el puesto
no sea demasiado grande porque no tienen la formacion adecuada para dicho cargo o
al revés que sea pequefio y sus habilidades sean mayores a lo que requiere el trabajo
que realiza, esto lo que genera en el colaborador es temor, ansiedad y desmotivacion.
v Otro factor que es importante para que los colaboradores se sientan satisfechos
en su lugar de trabajo es que reciban una retribucion buena y justa por su trabajo que
sea reconocido no solo monetariamente sino con otro tipo de incentivos.

4 Las tareas no deben ser rutinarias y repetitivas deben existir actividades en
donde el colaborador ponga en practica sus habilidades y estas sean desarrolladas.

v Debe existir seguridad para los colaboradores; es decir que no sientan peligro o
amenaza fisica ni moral en su trabajo.

v El espacio fisico lo que hace referencia a pisos, iluminacion, calefaccion,
ergonomia, climatizacion, etc. se encuentren en un estado optimo para el ocupante del
cargo.

v En lo posible que exista ausencia de elementos nocivos como (ruido, humo,

gases, polvo, etc.)
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v El colaborador tiene que regresar a su hogar en las mismas condiciones de
salud con las que inici6 la jornada laboral.
4 Las relaciones interpersonales con los pares y jefes debe ser adecuada

intentando mantener estabilidad en el ambiente laboral.

1.4.3 Conciliacion del trabajo con la vida familiar:

La sociedad actual demanda que los dos cényuges trabajen para mantener el hogar,
esto hace que la disponibilidad de tiempo fuera del trabajo sea escasa lo que originan
problemas. Es trascendental que la organizaciébn sea consciente de que los
colaboradores tengan espacio y tiempo para compartir con sus familias ya que de no
ser asi esto provoca insatisfaccion, enfermedades, falta de actitud y compromiso de los
colaboradores. La organizacién puede crear programas de conciliaciéon del trabajo con

la vida familiar que requieren caracteristicas basicas como:

v Organizar el horario de la empresa con los horarios de los centros educativos
de los hijos.

v Horarios laborales flexibles.

v Dar la posibilidad de medias jornadas de trabajo.

4 Permisos concedidos por razones justificadas.

4 Servicios propios para cuidados de nifos.

Todo esto sea encaminado con la vision de que los padres tienen que tener tiempo
para estar con sus hijos, ya que ademas de la necesidad de disfrutar de la familia, la

educacion de los hijos y el manejo del hogar es responsabilidad plena de los padres.

1.4.4 Carrera profesional:

La formacion del personal de la empresa debe ser considerada una inversién y no un
gasto; ya que, el crecimiento intelectual y profesional beneficia tanto a la organizacion
como a los colaboradores siguiendo los siguientes aspectos:

4 Permitir a los colaboradores enfrentarse a nuevos retos profesionales.

4 Alentar la promocién de cargos dentro de la organizacion.
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v La organizacion en medida de sus posibilidades, debe tener programas de

formacion.

4 Potencializar el capital intelectual al maximo.

4 No limitar los conocimientos y actividades de los trabajadores solo en torno a
Sus cargos.

1.4.5 Prestaciones de tipo social:

Este pardmetro, aunque de menor importancia que los anteriores, puede también
afectar de manera directa al clima en la organizacion. Se refiere a servicios como
comedor, guarderia, becas de estudio para hijos de empleados, celebraciones, acceso
a acciones de la compaiiia, flexibilidad de horario, planes de pensiones, premios y
concursos diversos, seguro de vida, transporte a la empresa, promocion de actividades
deportivas, préstamos financieros con ventajas respecto a los del mercado e

instalacién de zonas de descanso, entre otros.

Si bien es cierto que la organizacién no va a brindar todos estos servicios a sus
trabajadores, por lo menos debe considerar uno de ellos para que de este modo la

empresa retribuya el esfuerzo y trabajo de su personal.

1.5 REPERCUSIONES DE UN MAL CLIMA LABORAL

El Clima Laboral en el que trabaja un individuo tiene un gran impacto sobre el
comportamiento del mismo dentro de la empresa, un mal clima hard muy dificil

mantener una actitud positiva para los empleados.

“Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustraciébn o por impedimentos para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen
estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, etc. Hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, inconformidad, etc., caracteristicos de situaciones en que los

empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa.” (CHIAVENATO, I, 2000)

Cuando no existe un clima laboral adecuado es muy dificil guiar la organizacion y

coordinar las labores.
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La excesiva rotacion y el ausentismo también son factores que se ven afectados por
un mal clima laboral, la gente no se siente identificada con la empresa, por o mismo
prefieren buscar otro lugar para desempefar sus actividades ya que en esta no se
sienten a gusto. La Unica forma de cambiar esto es tomar medidas que permitan
modificar las variables que configuran el mal clima laboral, esto es posible pero

requiere mucho esfuerzo para que los cambios sean duraderos.

Ademas disminuye el grado en el que los empleados se sienten comprometidos e
identificados con la organizacion, una empresa que tiene un buen nivel de clima laboral
tiene muchas posibilidades de tener un nivel significativo de pertenencia e
identificacion de sus miembros, por lo mismo una empresa que tenga un mal clima
laboral no podra esperar tener un grado alto de identificacién de su personal. Una frase
muy importante sobre este tema es “los trabajadores no tienen la camiseta puesta” la
empresa que se queje de esta forma por lo general es porque tiene un clima laboral

deficiente.

La empresa con un mal clima laboral se ve afectada por las actitudes y
comportamientos de los empleados de la organizacion, cuando los colaboradores
perciben un buen ambiente laboral consiente o inconscientemente contribuyen a que
este sea agradable, de lo contrario cuando los miembros de una organizacion perciben
un clima que no es el adecuado para ellos critican constantemente el mismo y no se
dan cuenta que con sus actitudes negativas alimentan este clima de descontento e

insatisfaccion.

El Clima también afecta variables como son las politicas dentro de la empresa, los
planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, tipos de direccioén, etc. Por
ejemplo cuando las politicas que se manejan dentro de la organizacién son muy rigidas
estas producen cierto descontento dentro del personal y alimentan un mal clima
laboral, si el departamento de recursos humanos no maneja un justo sistema de
contratacién y despidos los miembros de la organizacién perciben esto y creara
inestabilidad, si la direcciéon de la empresa es autoritaria y con excesivo control hara
gue se sienta un ambiente tenso, de desconfianza y con actitudes negativas escapistas

e irresponsables por parte de los colaboradores.
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Es muy importante tener en cuenta que aunque parece facil tomar medidas que
permitan mejorar el Clima Laboral dentro de la organizacion para evitar todos los
inconvenientes anteriormente mencionados, lo dificil es hacer que el clima no vuelva a
su situacion anterior una vez que el descontento ha pasado por los efectos de las
medidas que se tomaron, es necesario que estas medidas logren satisfacer totalmente
las expectativas de los miembros de la organizaciéon ya que de lo contrario esto
provocard aun mas descontento del que habia anteriormente. Podemos citar como
ejemplo una empresa que tiene un sistema de remuneracién que no logra satisfacer las
necesidades de los empleados, es posible lograr una mejora importante pero pasajera
si se propone un incremento de sueldo, el efecto que logre esta medida se olvidara
pronto si no se lleva a cabo otras medidas que refuercen esta accion, y a su vez si el
incremento es minimo y no logra satisfacer las expectativas que tenian los empleados

mayor descontento y por ende un deficiente clima laboral.

1.6 TEORIA DE LOS SISTEMAS DE ORGANIZACION DE LIKERT

Una de las teorias mas completas que aborda el tema de Clima Laboral y a la vez que
da sustento tedrico a nuestro estudio es la Teoria de los sistemas de la organizacion
de Likert. Esta teoria vista desde el punto causa y efecto nos permite tener una vision
amplia de la naturaleza de los climas de las organizaciones y analizar el papel de las

variables que lo conforman.

Likert (SALLDOVAL, C, 2004), propone que el comportamiento de los colaboradores
es originado por el comportamiento administrativo, condiciones organizacionales y las
caracteristicas individuales de los mismos (informacion, percepciones, capacidades

anhelos y valores).
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Grafico 6: ORIGEN DEL COMPORTAMIENTO DE LOS COLABORADORES

Fuente: (Likert, Hitos de Ciencias Econé6mico Administrativas)

Vemos como estos tres factores influyen directamente en cada individuo, su forma de
actuar y aportar a la organizacion. Cada organizacion es un mundo distinto por lo
mismo Likert sugiere que existen tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas de cada organizacion, y que ademas influyen en la percepcién individual
del clima laboral. A continuacion determinaremos las variables con las que se pueden
entender mejor el clima de cada organizacidn, estas variables son aplicadas para el

andlisis de cualquier organizacion.

1.- Variables causales: definidas también como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar el sentido en la que una organizacion avanza o evoluciona y
al mismo tiempo obtiene resultados. Dentro de este tipo de variables causales se
encuentran la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes. Cabe recalcar que estas variables pueden ser modificadas por los propios

miembros de las organizaciones.

2.- Variables Intermedias: este tipo de variables estdn orientadas a medir el estado

interno de la organizacion, que se ve reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Tomar el pulso de estas variables es
de gran importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales

como tal de la empresa. Representan el estado interno y salud de las organizaciones.
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3.- Variables Finales: esta variable resulta del efecto de las variables causales y las

variables intermedias referidas anteriormente, esta orientada a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y perdida.

La interaccién de estos tres tipos de variables tiene como resultado la determinacion de

dos grandes tipos de climas organizacionales los cuales conoceremos a continuacion:
1.6.1 Clima de tipo Autoritario:

1.6.1.1 Sistema Autoritario Explotador.

1.6.1.2 Sistema Autoritario Paternalista.

1.6.2 Clima de tipo Participativo:

1.6.2.1 Sistema Consultivo.

1.6.2.2 Sistema Participacién en Grupo.

Como podemos observar Likert tipifica cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada
uno de ellos con un clima particular. Para entender de mejor manera explicaremos a

cada uno de estos sistemas.
1.6.1.1 Sistema | Autoritario Explotador:

Este sistema se caracteriza porque la direccién no posee confianza en sus empleados;
se trabaja con una minima interaccion entre jefes y subordinados. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacién y desde ahi se difunden siguiendo una
linea altamente burocratizada, tales decisiones son comunicadas “hacia abajo” como
directrices u 6rdenes. Se desarrolla una organizacién informal que se opone a los fines

de la organizacion formal.

Las relaciones que se establecen en este tipo de clima es basado en el temor y la
desconfianza; la interaccion entre jefes y subordinados es casi nula. Este tipo de clima
presenta un ambiente estable aleatorio; la satisfaccion de las necesidades es a niveles

psicolégicos y de seguridad.
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1.6.1.2 Sistema Autoritarismo Paternalista:

Se caracteriza este sistema porque existe confianza entre la direccion y subordinados,
se utilizan recompensas y castigos como fuente principal de motivacion para los
colaboradores, los mecanismos de control son manejados por los supervisores. Las
decisiones se toman en la clpula, aunque permiten cierta autonomia a los
subordinados en temas menores. En este clima paternalista para los subordinados el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar

cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cupula.

Este tipo de clima se basa principalmente en las relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base hacia
la cuspide jerarquica. La organizacion informal que se desarrolla no siempre reacciona
a los fines formales de la organizacion. La direccion de este tipo de clima juega con las
necesidades sociales de los empleados quienes tienen la percepcion de trabajar en un

ambiente estable y estructurado.
1.6.2.1 Sistema Consultivo:

Este es un sistema organizacional en el que existe un mayor grado de
descentralizacion y delegacién de las decisiones. Existe un mayor grado de confianza
que tienen los supervisores con los subordinados; se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son tomadas por escalones medios e

inferiores. El castigo es ocasional y las recompensas son mayores,

Se busca satisfacer necesidades de estima y estima, existe interaccién entre ambas
partes. Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracién funcional en
base en objetivos por alcanzar, hay niveles altos de confianza y responsabilidad. Los

procesos informales pueden resistirse 0 no a los fines de la organizacién formal.
1.6.2.2 Sistema Participacién en grupo:

Existe la plena confianza en los trabajadores por parte de la direccion de la
organizacion, el proceso de la toma de decisiones no se encuentra centralizado
persigue la integracion de todos los niveles es decir se encuentra en diferentes lugares

de la organizacion.
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La comunicacion fluye de forma vertical — horizontal — ascendente-descendente
generando de esta forma una participacion de todo el grupo. El punto de motivacion es
la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento. Las relaciones
(supervisor-subordinado) se basan en la amistad, responsabilidades compartidas se
fortalecen las buenas relaciones y reina la confianza en los diferentes sectores de la
organizacion. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor

medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

La motivaciébn es a través de la participacion e implicacion por medio del
establecimiento de objetivos de rendimiento por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evoluciéon del rendimiento de la funcion de los objetivos. Las
organizaciones formal e informal son con frecuencia las mismas. Es decir todos forman
un quipo con el fin de alcanzar las metas y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un tipo de clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima se vuelve desfavorable; por otro lado los sistemas
'y IV hacen referencia a un clima abierto que cuenta con una estructura flexible

creando de esta manera un clima favorable en la organizacion.

En su teoria Likert concibe cada uno de sus sistemas desplazandose en un espacio
conformado por dos dimensiones. Estas dos dimensiones pueden ser aplicadas a
cualquier organizacién. Los ejes de los sistemas son los ejes cartesianos x, y. La
distribucién de las organizaciones sobre el eje (y), indicara el grado en que emplean los
conceptos de formalizacién o direccién, asi por ejemplo lo que se encuentre mas cerca
de cero, son mas relativamente amorfas en las que casi no hay diferenciacion. En
cuanto a lo que hace referencia a las funciones existe un control excesivo con una
considerable confusién con respecto al papel que debe desempefiar cada elemento de

la organizacion y en casos extremos se puede generar caos en la organizacion.

En cuanto a lo que hace referencia al eje (x), refleja el grado de evolucion social que se
ha alcanzado en el uso de las fuentes basicas motivacionales humanas empleadas por
la organizacidn, De tal forma que entre mas evolucionado es el sistema desde el punto
de vista social, mayores son las fuerzas motivacionales empleadas por la organizacién

para alcanzar sus objetivos.
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Gréafico 7: CONCEPTO Y DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ubicacion esquematica de los sistemas

Alita
Sisternma TV
Sistera T
- Sasterm IT
.2
= Sistenm I

Fuente: (Likert, Hitos de Ciencias Econ6mico Administrativas)

Como podemos observar en el grafico el eje (x) indica el grado de las fuentes
motivacionales, el eje (y) el grado de estructuracion.

SALLDOVAL, C (2004) propone que las fuentes motivacionales que se considera
tienen influencia en el comportamiento de los empleados son:

v Motivos subyacentes canalizados.

Clases de actitudes desarrolladas hacia la organizacion y sus metas.

Grado en que los empleados se encuentran involucrados con la organizacion.
Grado de responsabilidad de los empleados con las metas de la organizacion.

Actitudes entre todos los miembros de la organizacion.

RSN N N

Exactitud o deformidad de la informacion.
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v Grado de trabajo de grupo cooperativo para alcanzar las metas de la
organizacion.
v Grado en que existe una organizacion informal que apoye o se oponga a las

metas de la organizacion formal.

Dependiendo de todas estas fuerzas dard como resultado un tipo de sistema
caracteristico. Es decir que en el sistema | las fuerzas motivacionales se apoyan en un
tratamiento punitivo de los miembros de la organizacién, mientras que en el sistema IV
las fuerzas motivacionales se basan en un tratamiento de apoyo y en la participacion.
Los sistemas |l y lll guedan en el medio de estos dos sistemas.

Segun Likert el tratamiento punitivo trae consecuencias de actitudes hostiles y una
restriccion de la produccion; mientras que la participacion y el tratamiento de apoyo
dan como resultado actitudes favorables y un comportamiento cooperativo y
responsable para alcanzar las metas de la organizacion. El llegar a tener en una
organizacion un tipo de sistema IV dependera Unicamente del grado de evolucion de la
organizacion.

Se considera que al evolucionar aun mas la organizacion en un futuro, podra
contemplarse la existencia de un sistema V, es decir un sistema social mas efectivo,
con estructuras y procesos de interaccion del sistema IV pero que carecera de
autoridad jerarquica.

Esta teoria demuestra la importancia que ejerce el clima laboral dentro de las
organizaciones; ademas resalta la influencia que tiene el poder de las jefaturas en el
ambiente de trabajo y a la vez en el desempefio de los empleados.

A lo largo de este capitulo se puede observar todo lo que concierne al tema de clima
laboral desde el concepto e importancia, los factores que componen el mismo,
influencia positiva y negativa que ejerce el clima en las organizaciones asi como
también la teoria de los sistemas de Likert. Es fundamental que estos temas sean
claramente descritos para el entendimiento e interpretacion de esta investigacioén que
realizamos, el siguiente capitulo contiene los datos generales de la organizacion en
estudio asi como también la explicacién de las herramientas utilizadas para nuestra

investigacion.
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CAPITULO Il

EMPRESA VANDERBILT

2.1 Datos Generales de la empresa en estudio:

Zz

s

VANDERBILT

VANDELBILT

Fabrica de Resortes Vanderbilt S.A. inici6 sus actividades en el afio de 1964, llegando
a convertirse en la empresa lider a nivel nacional en la elaboracion y distribucion de
hojas y paquetes de resorte para vehiculos. La empresa se encuentra ubicada en el
Parque Industrial de la ciudad de Cuenca y forma parte del Grupo Industrial Graiman,
un grupo empresarial que maneja diversas ramas de la industria y el comercio, gracias
a lo cual se emplea la estructura corporativa para varias de sus actividades, lo que ha

permitido optimizar y especializar su manejo.

El desarrollo de la industria automotriz en nuestro pais, ha sido el elemento motivador
del crecimiento de la empresa, por lo que Fabrica de Resortes Vanderbilt S.A. ha
tenido que aumentar y diversificar su produccién, asi como mejorar sus procesos para
satisfacer las necesidades de las ensambladoras de vehiculos y de los clientes que

atiende el mercado de reposicion.

La preocupacion por la satisfaccion del cliente y la visién del crecimiento de la empresa

han sido los factores que han llevado al desarrollo del sistema de calidad basado en
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las normas ISO 9001:2000 e ISO TS 16949, a través del cual se tiene la confianza de
cumplir y se puede demostrar que Fabrica de Resortes Vanderbilt S.A. esta preparada

para cubrir las mayores exigencias actuales de la empresa automotriz.

El objetivo de gestién corporativa es el de producir y proveer al mercado nacional e
internacional de hojas y paquetes de resortes de alta calidad, respaldados en un
excelente servicio enfocado a satisfacer a sus clientes de equipo original y de
reposicion con una constante innovacion, procesos optimos, materia prima de calidad y

talento humano competente que genera una organizacion soélida y rentable.

La empresa se basa en valores, principios, normas, etc. Que le permiten llegar a ser
el referente en el mercado regional e internacional como productores y
comercializadores de las mejores hojas y paquetes de resortes. (Plan de negocios
Fabrica de Resortes Vanderbilt, 2010)

v" Principios y Valores

. Actitud Positiva

. Honestidad

. Iniciativa y creatividad
. Lealtad

. Trabajo en Equipo

. Seriedad

v' Certificaciones:
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Fuente: Depto. Calidad FRV

FUNDAGAO VANZOLINI =
CERTIFICADO DE SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD ~
LA FUNDAGAO CARLOS ALBERTO VANZOLINI O
R —
FABRICA DE RESORTES VANDERBILT SA.
e suspansion pars o ket
Fdgp %?::.hu
Parass bl Mocdngrs— Prdonns o 4 = e = Eovedor “2RIca b St
[IPR— - Eovader ity EEESOQT& %u
e ] "'“':hm"“:."‘“wu Vay, m‘i,"':q,
¥ A el
implamants y mantens un 2 iy Koy« P,
Tontats o oo o LT S
Sistema de Gestion de Calidad ol oo T 38 A,
Ao o soitris T 0
S,
ISOITS 16949:2002 e et
5013 18487002 chost o spce 1327733 o i o oo
(5 Responsabilad por ol Diseno del Products) ot g 29 gy,
o o g %“:‘""‘%
Fucha d smisidn de cortificads: 14 do abed 2008 "‘"’;:'-‘.,;_{-‘;:;.; g ringe o
Esin cortiicado tone validex hasta: 13 do abrd do 2011 L':“’::,,.?.:-n‘__.
Nimero FCAV: TS-MOZE85.0118 08 -.S““':\'- S, .“:1“:':"";""-:.‘
Namera IATF: 0088858 T, e _:.-.., i, "‘-avy"’ﬁ’?"r.c"“%
-

v" Premios y Reconocimientos:

_JVile

B MODELD DE GESTION PARA LA COHPETITIVIDAD

ERAL MOTORS - OMNIBUS BB

Reconocen a:

Fuente: Depto. Calidad FRV

AGRADECE A

VANDERBILT $S.A.

y

POR SU IMPORTANTE APOYO DURANTE

EL PROYECTO DE ENSAMBLAJE DE LA
TOYOTA STOUT EN ECUADOR

=3

»

~ ICONTEC

TR ATIOHAL

Otorga:

Certificado de Excelencia a:
FABRICA DE RESORTES VANDERBILT 5.A.

como reconocimiento a su labor empresarial, en busca
de la calidad y la competitividad,
Quito, 03 de Jubo de 2008

e
RAg RO

38



v' Politica de Calidad: La fabrica de resortes Vanderbilt S.A. basa su politica de

calidad en cuatro principios:

1- Satisfaccion de los Clientes.

2- Producto Conforme con Normas Nacionales e Internacionales.
3- Colaboradores confiables y con altos estandares de desempefio.
4- Mejoramiento Continuo.

v Planta Fabrica de Resortes Vanderhbilt:

A continuacion podremos observar fotografias de las distintas areas de trabajo de la

planta de la empresa.
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v Organigrama Administrativo de Fabrica de Resortes Vanderbilt: Como
podemos observar la estructura jerarquica con la que se maneja el area administrativa
de la empresa es horizontal en la cabeza se encuentra el presidente directorio, luego
el gerente general a continuacion los directores generales de las distintas areas y el
ultimo mando alto los gerentes de cada uno de los departamento y sus asistentes

departamentales.

DIRECTORIO
\
PRESIDENTE Asitele de
DIRECTORIO Preskinia
LT ]| Se— ]
Asstenls e
GERENTE GENERAL Geea
' " . . Gerente Corporativo
Director Comorativo Director Corporativo Desarr:IIo
Fianzas Oparaciones o [&D Organaelonal
Gerente de| Geteeds Gerentede Gerenle de Bereris s Proyecios Gerenta GGl
Tges| | S ot (ool | e | [neses|  |Gum | |ECHGAID
Cobraneas Anbiantay 81
k]
Asidurleds Aimiode liiod Coominacer e Plaricacibny Augter blemo
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v' Organigrama Operativo de Fabrica de Resortes Vanderbilt: A diferencia del

area administrativa como podemos observar la estructura organizacional tiene tres

mandos altos que corresponde a la jefatura de produccion, asistente de ingenieria y

coordinador de produccion a continuacion se encuentran ubicados los supervisores

de las distintas areas de la planta y luego los obreros.

JEFE DEPRODICCION

E INGENIERIA
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Fuente: (Depto. Desarrollo Organizacional Vanderbilt)
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2.2 Justificacion del diagndstico:

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia en el ambito
empresarial; sobre todo en las organizaciones que buscan un continuo mejoramiento
del ambiente de la misma, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder
de vista la satisfaccidén y bienestar de su capital humano. El clima es una realidad
indescriptible que existe en toda organizacion que surge de la relacion entre el
ambiente, los procesos y el comportamiento de los recursos humanos; formando como
resultado de esta relacion un lazo entre el individuo y el ambiente en el que se

desenvuelve.

Estas son las razones de trascendental importancia que impulsan a las organizaciones
a tener conocimiento y diagnéstico claro de los factores que influyen en el
comportamiento organizacional. Nuestro estudio pretende dar a conocer el estado
actual de dichos factores, con el fin de que la empresa pueda fortalecer o mejorar el
estado de los mismos y a su vez los colaboradores se sientan comodos en su lugar de
trabajo; de este modo se permitird introducir cambios planeados y estructurados para

beneficio mutuo.

El Clima Organizacional es un vinculo u obstaculo para que exista un buen
desempefio dentro de la organizacion o de determinadas personas que se encuentran
tanto dentro como fuera de ella, es un gran factor de distincién e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En general es la percepcion que los jefes y
trabajadores se han formado de la organizacion en la que trabajan y que influencia

directamente en el desempefio.

La empresa al darnos la oportunidad de estudiar este tema, muestra la madurez y
responsabilidad que posee la direccion de la misma, ya que cuando una empresa tiene
interés en el estudio de clima organizacional, quiere decir que se preocupa por el
bienestar de sus colaboradores y la mejora continua de su empresa. El estudio de
clima laboral se ha realizado dentro de la planta de Vanderbilt ya hace varios afios
desde que la empresa califico para la norma ISO 9000, por el contario en el &rea

administrativa es la primera vez que se realiza este tipo de estudio.

Con nuestra investigacion lo que buscamos también es plantear un plan de accién con

el cual se podra trabajar sobre las variables que se encuentren afectando la calidad de
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desempefio de los colaboradores; tratando de esta manera mejorar el ambiente laboral
y a su vez la productividad de la organizacion asi como de salud fisica y psicolégica de

los colaboradores.

2.3 Objetivos de estudio:

Diagnosticar el clima de la empresa Fabrica de resortes Vanderhbilt.
Analizar y determinar los factores mas relevantes que afectan el clima laboral.

Medir la situacién actual de dichos factores.

rp wDdPE

Elaborar un Plan de Accién que nos permita tomar medidas preventivas y

correctivas relacionadas con los problemas que hemos identificado.

2.4 Herramientas utilizadas:

Para la presente investigacion y para el cumplimiento de los objetivos establecidos,
hemos utilizado las técnicas de observacién, grupos focales, entrevista y encuesta,
estos nos permitirdn recopilar informacién veraz que nos permita evaluar y diagnosticar
de forma cualitativa y cuantitativa los aspectos situacionales que nos brinden una

perspectiva real sobre el clima organizacional de la empresa.
2.4.1 Grupos Focales:

El grupo focal es un método que permite obtener resultados cualitativos; esta
herramienta es utilizada para la recoleccion de informacién de manera que los
colaboradores a través de su participacion, opiniones, experiencias permitan no
solamente determinar las debilidades o fortalezas de las variables investigadas, sino
también dar la oportunidad de que los colaboradores den sugerencias, propuestas que
pueden ser tomadas en cuenta en los planes y estrategias que favorezcan la definicion
de objetivos. El grupo focal debe estar formado por un nimero de entre 6 y 10

personas, dirigido por un moderador en un ambiente tranquilo y de confianza.

Podemos encontrar en anexos (anexo No.1) el formato de las guias que se siguieron
en las reuniones con los grupos focales t de planta como también el formato del &rea

corporativa en el (anexo No.2) (anexo No.3), por la cantidad de factores que se
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tomaron en cuenta en el area administrativa nos vimos obligadas a dividir la guia en
dos para ser aplicadas a dos grupos cada una, es por esta razén que se podra
encontrar dos guias distintas para el area corporativa. Se realizaron cuatro grupos
focales en planta y cuatro en el area corporativa; cada grupo focal estaba conformado
por ocho miembros un moderador y una persona que tomaba apuntes de las ideas mas

relevantes.

2.4.2 Observacion:

La observacién es una actividad que asimila y detecta la informacién de un suceso o el

registro de los datos, utiliza los sentidos como instrumentos principales.

Para observar debemos aplicar atentamente los sentidos en el objeto o situacion que
se quiera estudiar, para que la percepcién sea tal como se presenta en la realidad. El
momento que se aplica el método de observacion la persona debe tener actitud
cientifica que le permita realizar un analisis que explique el cdmo, el porqué de la
naturaleza e identificar los elementos constitutivos de lo que esta observando.
(Sampieri, R, 1996)

En la observacion debemos utilizar los cinco sentidos, ya que todo lo que se puede
percibir o sentir es de gran importancia, es un método cualitativo que arroja mucha
informacién valiosa. La informacidon es un método por el cual filtramos informacion
sensorial a través de un proceso de pensamiento, nuestros sentidos perciben
informacién auditiva, vista, olfato, gusto o tacto para ser analizada por un pensamiento

racional o irracional.

El método cientifico incluye los siguientes pasos:

Observar el fenémeno,

Elaborar una hip6tesis como una posible explicacion a ese fenémeno,
Predecir una consecuencia légica con ello,

Experimentar con la prediccion, y

Revisar para cualquier error.

2

Llegar a una conclusion.
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El formato de guia con el que se realiz6 la observacion dentro de la planta de la
empresa se puede apreciar en el (anexo No.4), las fotografias tomadas como respaldo

de la observacién podremos observar en el anexo.

2.4.3 Entrevista:

Es una conversacion o dialogo en el que una persona generalmente un periodista hace
una serie de preguntas a otra persona con la finalidad de conocer sus percepciones,

sentimientos, ideas o forma de actuar sobre un tema.

Para que se dé una entrevista es necesario la presencia de dos personas:
entrevistado, que es aquella persona que tiene alguna idea o experiencia que transmitir
y el entrevistador que sera quien dirija la entrevista, debera dominar el dialogo y el

tema, elaborar las preguntas adecuadas y recolectar la informacion.
Sampieri, R (1996) afirma que la entrevista se divide en tres partes:

1. La presentacion o establecimiento de un rapport.

2. El cuerpo de la entrevista formado por las preguntas y respuestas (recoleccion
de informacion), algo muy importante es que las preguntas estén bien elaboradas para
gue nos permitan recolectar la informacion que necesitamos. También deben ser
breves, claras y respetuosas.

3. El cierre de la entrevista, aqui el entrevistador debe hacer un comentario

personal sobre el tema o presentar un resumen hablado.

Es muy importante que la entrevista se realice en un lugar adecuado, cémodo, etc. Se

pueden adoptar dos métodos: impresionista y el expresionista.

La entrevista no es solo una simple suma de preguntas y respuestas, es mucho mas

complejo: son afirmaciones, negaciones, titubeos, gestos y reservas.

Algo que no se puede olvidar es tomar notas, por mejor retentiva que se tenga siempre
sera conveniente tomar alguna nota de forma disimulada o al terminar la entrevista

hacer un resumen de todo lo que se trato en la entrevista.
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Utilizamos este método realizando entrevistas individuales con ocho colaboradores de
planta y en el caso de el &rea corporativa con diez empleados las entrevistas duraron
25 minutos y pudimos recolectar datos que nos ayudaron a escoger de mejor forma los

factores que vamos a medir con las encuestas.

El formato que se siguid para las entrevistas podemos encontrarlo en el(anexo No. 5)
la entrevista que se utilizo en la planta y en el (anexo No.6) el formato del area

administrativa.

2.4.4 Encuesta:

La encuesta es una técnica de investigacion cuantitativa, que consiste en el uso de
cuestionarios de interrogacién disefiados de forma previa que se aplican a los
miembros de un universo, con el fin de obtener la informacidén especificay necesaria
sobre un tema determinado. El objetivo principal de la encuesta es conocer la opinion

de la gente sobre determinadas cuestiones.

El método mas habitual para evaluar el clima laboral implica la el uso de encuestas a
los colaboradores de la organizacion; en nuestro estudio vamos a realizar dos tipos de
encuestas una para el personal de planta de la empresa y otra para el personal
administrativo; las encuestas seran aplicadas a todo el personal tomando en cuenta las
distintas aéreas y departamentos de la misma. El aspecto mas importante que
tomamos en cuenta al disefiar la encuesta es el anonimato de la misma con el fin de
que los colaboradores no sientan temor al responder y al mismo tiempo podemos

obtener la mé&xima sinceridad en las respuestas. (Grinell, 1997)

Unas ves escogidos y estudiados los factores que vamos a medir; se disefié preguntas
con diferentes tipos de escalas de respuestas. Toda la encuesta contiene preguntas
cerradas, es decir que solo se marcan opciones no se vierten criterios personales del
encuestado. A continuacién mostramos el formato de las preguntas cerradas y las

escalas con las que se trabajaron en las encuestas.

Ejemplo preguntas cerradas:
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9. ¢, Cuanto cree usted que conoce sobre las politicas de calidad?

1. Mucho 2. Poco 3. Nada
] ] ]

El principal propoésito de le encuesta es de recopilar la informacién que permita realizar
un diagnostico de la situacion actual del clima de la empresa; asi como también
focalizar los principales inconvenientes que afectan al mismo. La encuesta debe ser
llenada individualmente por cada colaborador de la organizacion en un ambiente
tranquilo en donde no existan interrupciones ni distracciones que distorsionen los

resultados.

Las encuestas fueron aplicadas a la totalidad de empleados en la planta a 79
empleados y en el &rea corporativa a 80 empleados. Antes de aplicar a todo el
personal se aplico la encuesta a una muestra piloto de 10 empleados en las dos areas
en donde pudimos detectar ciertos elementos que debiamos cambiar para poder

aplicar a todo el personal.

En (anexo No. 7) podemos apreciar el formato de las encuestas individuales aplicadas
en planta como en el (anexo No.8) el formato de encuesta del area administrativa de la

fabrica.

Este capitulo contiene los datos generales de la empresa en estudio asi como también
la definiciéon de las distintas herramientas utilizadas en la investigacion, este capitulo lo
realizamos con el fin de proporcionar una vision mas clara de la entidad en la que
vamos a realizar nuestra investigacion y que se entienda claramente la metodologia
empleada para saber de donde provienen los resultados que obtuvimos y que estan

presentados en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Este capitulo contiene los resultados que se obtuvieron luego de la aplicacién de las

distintas herramientas empleadas para nuestra investigacion. Se puede observar

claramente resultados cualitativos y cuantitativos tanto del area de planta de la

empresa asi como también del area corporativa. Los resultados que presentamos a

continuacién estan descritos e interpretados de la mejor forma posible para el

entendimiento adecuado de los mismos.

3.1 Resultados Planta:

Los resultados obtenidos, luego de la aplicacion de las distintas herramientas

empleadas por nuestra investigacion, presentamos a continuacion:

3.1.1 Resultados Grupo Focal:

El siguiente cuadro muestra las respuestas claves que obtuvimos luego de la

aplicacion de los Grupos Focales:

1.- CAPACITACION

Percepcién estado

actual

Se les ha capacitado solo sobre temas teéricos o técnicos.

Los conocimientos adquiridos se les hace un poco dificil
aplicarlos fuera de la empresa.
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Inconvenientes

El personal antiguo muestra resistencia a capacitarse.

Perciben que solo se capacita a ciertos empleados no a

todos.

No hay coordinacion de horarios para que puedan asistir a
la capacitacion.

No saben el concepto de metodologia de trabajo.

Recomendaciones

Se debe capacitar a todo el personal

Capacitar sobre relaciones humanas, motivacion. No solo

temas técnicos.

Las capacitaciones no solo deben ser de su area de
trabajo, sino sobre otras aéreas también.

Mejor coordinacién en horarios.

2.- COMUNICACION

Percepcién estado

actual

La informacién tanto de la planta como de la empresa no

les llega a tiempo.

Hay sentimiento de que no hay informacion de la empresa,

solo informacion de la planta y el resto no conocen.

A veces la informacion solo les llega por rumores o

chismes.
Es mejor que antes pero aun no la consideran buena.

Entre supervisores y obreros no hay buena comunicacion.

Inconvenientes

La informaciéon puesta en carteleras no se actualiza

periédicamente (carteleras con informacion antigua)
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Las listas de horarios de turnos del fin de semana no son

colocadas a tiempo.

Recomendaciones

Las carteleras sean actualizadas periédicamente.
Que se les de més informacion sobre la empresa.

La informacion se les comunique con tiempo y no a ultima

hora.

3.- SERVICIOS BASICOS/ INFRAESTRUCTURA

Percepcion estado

actual

Mas organizado que antes pero faltan algunas cosas que

tienen que mejorar.

Inconvenientes

No hay agua suficiente en los bafios.

Los bafios estan siempre sucios por eso no hay como

ocuparlos.

En los turnos de la noche y los del fin de semana es
imposible utilizar los bafios por el estado en el que se

encuentran.

La higiene de la comida no es buena, ni la cantidad que se

les da.

El trato de las sefioras del comedor no es adecuado ni

justo.

No hay dispensario médico ni botiquin medico dentro de la
planta ya que en los turnos de la noche o fin de semana

no hay como hacerse atender.

Recomendaciones

Que se dé un mejor mantenimiento en los bafios que la

compafiia que realizaba antes el aseo mantenian limpios
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los bafos.

e Que se dé una mejor atencion en el comedor y la comida
sea aseada, un mayor control o presencia de jefes o
personas de recursos humanos en el comedor para que

controlen.
e Laimplementacién de un botiquin médico.

e Mejor ventilacion en ciertas areas de la planta

4.- COMPROMISO CON LOS OBJETIVOS

» e Conocen los objetivos cumplidos, pero algunas veces no
Percepcion estado

o saben que parte del proceso esta fallando cuando no se
actua

llegan a cumplir.

e En las reuniones de respuesta rapida, pierden la continuidad

de los temas ya que no asisten continuamente.

Inpeim e EEs e No tienen conocimiento formal de los objetivos planteados

por la empresa solo lo que el supervisor les dicen que

cumplan.

e Capacitacién sobre los objetivos.

e Que se les expliqgue mejor porgue no se estan cumpliendo

: los objetivos (que parte del proceso esta fallando)
Recomendaciones

e Que se les de la materia prima, repuestos de maquinas a
tiempo porque a veces no se puede trabajar y cumplir a

tiempo los objetivos por la falta de los mismos.
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5.- APOYO JEFES Y SUPERVISORES

Percepcion estado |e No reconocen el trabajo que realizan
actual

Inconvenientes e Pocos no se relacionan bien con los supervisores

Recomendaciones |e Ninguna

6.- RELACIONES INTERPERSONALES

Percepcion estado actual |® Existen buenas relaciones con todos.

Inconvenientes e Pocas veces existen problemas o resentimientos

Recomendaciones e Ninguna

7.- TRABAJO EN EQUIPO

e Trabajo bien distribuido, bien conformados los equipos de

Percepcion estado actual trabajo.

e Todos trabajan colaborando

Inconvenientes e Ninguno
Recomendaciones ¢ Ninguna
8.- CALIDAD

Percepcion estado actual |® La empresa estd comprometida con la calidad.
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e Algunas veces no se puede producir productos de
calidad por el estado de la materia prima o fallas de

las maquinas.

Inconvenientes e Se les exige que produzcan mucho y no salen

productos de calidad.

e Se les capacita sobre politicas alguna vez, pero no

tienen claro ni las recuerdan

Recomendaciones e Se capaciten sobre politicas de calidad de la empresa.

Conclusiones:

Luego de realizar los cuatro grupos focales pudimos considerar que de los ocho
factores que fueron tomados en cuenta para realizar las reuniones de discusion, solo
aquellos que reflejan resultados significativos, son cinco; de los que, los empleados
presentan descontento expresado por quejas; quedando como factores para nuestro

estudio los siguientes:

v Capacitacion.

v Comunicacion.

v Servicios Basicos e Infraestructura.

4 Compromiso con los objetivos institucionales.
v Calidad.

De esta manera se descartan los factores en los que los empleados consideran que no
tienen inconvenientes y que incluso sefialan que la empresa ha trabajado para mejorar

los mismos. Los factores descartados en nuestro estudio son:
4 Apoyo jefes y supervisores.

v Relaciones Interpersonales.
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4 Trabajo en Equipo.

3.1.2 Resultados Entrevistas
Esta herramienta fue aplica indistintamente a empleados de todas las areas de planta,
ademas también se aplicé a supervisores, jefe de planta y jefe del departamento de

Desarrollo Organizacional. Podemos observar a continuacién los resultados obtenidos:
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Capacitacion

Comunicaciéon

Servicios Basicos e

Infraestructura

Compromiso con los
Objetivos

Calidad

Este afio la capacitacion

La comunicacion es

Ha mejorado este

v' Conocen el objetivo

La empresa esta

Indicadores Desmotivantes

personal, no a todos por
igual.

“Nunca me han
capacitado dentro de la
empresa.”

Algunas veces no se
pueden asistir a las
capacitaciones porque no
hay remplazo que se
guede en el puesto de
trabajo.

“Solo se nos capacita en
temas técnicos y tedricos
y no en motivacion ni
relaciones humanas que
si nos gustaria que nos

capaciten sobre eso.”

llega a tiempo, siempre
tenemos que estar
preguntando.”
Percepcion que la
informacién informal es
decir rumores chismes
les llega siempre antes
que la informacion
formal.

Las carteleras no se
actualizan
constantemente,
informacién que ya no
sirve sigue expuesta.”
No hay buena
comunicacion

supervisor-obrero.

bafios y la falta de
agua es el principal
malestar (en
especial turnos de la
noche y fines de
semana).

El comedor es muy
pequefio para todo
el personal que
hace uso del mismo.
“La comida no es
buena ni es aseada,
la cantidad no es
justa.”

Mal trato de la

sefiora del comedor.

conocimiento claro de
los objetivos de la
empresa.

v" Cuando no se logra
cumplir los objetivos
establecidos, no
saben que parte del
proceso fallo.

v/ “Siseria bueno que
nos capaciten a todos
sobre los objetivos, al
menos el personal

nuevo no los conoce.”

[%] . ~ z s ~ . ~ . .
o 9 es mejor que la del afio clara y est4 al alcance ultimo afo pisos, de su &rea de trabajo. comprometida a
o ¢ _ S . .
g9 anterior. de todos. iluminacion. v'  Les interesa conocer realizar productos de
o = . . .
T O los objetivos para calidad.
c =
mejorar.
Se capacita solo a cierto “La informacién no nos La higiene de los v" No tienen “Las malas

condiciones de la
materia prima y la
magquinaria no dejan
cumplir con los
estandares de calidad
que se nos exige.”
“Se nos exige que
produzcamos mucho
y por esa presion a
veces no salen
productos buenos.”
Se conocen las
politicas de calidad
pero n se las

recuerda.
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3.1.3 Resultados Observacién
Nuestra Investigacion nos permite describir algunos aspectos relevantes que

obtuvimos mediante el método de la observacion:

Aspectos Positivos:

o Ingreso a Planta en perfectas condiciones.

o Buena sefializacion

o Comedores limpios

. Buena infraestructura en los puestos de trabajo
o Material de proteccion en 6ptimas condiciones
. Las reuniones de respuesta rapida son un éxito

Aspectos Negativos

. Los bafios no se encuentran en buen estado

o Pisos peligrosos

) Comedores pequefios y no hay suficiente ventilacion

o No todos los colaboradores utilizan el equipo de proteccién
. Carteleras en mal estado, desactualizadas

Estos resultados se encuentran mas detallados en el Anexo No. Observacion.
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3.1.4 Resultados Encuestas

Las encuestas fueron aplicadas a todo el personal de planta obreros, supervisores
jefes. El andlisis estadistico de las encuestas realizadas aporta a la siguiente
informacion:

3.1.4.1 Datos Generales:

El grupo de colaboradores de la planta esta conformado en su mayoria por personal de
edad de entre 30 y 39 afos. Todo el personal es masculino existe una sola mujer y en

su gran mayoria el tiempo que trabajan en la empresa es de 1 a 4 afos.

Edad del Personal

40

35

18 a 29 anos
®30Da 39 afos
M40 a 49 anos
M50 6 mas

18a 29 afios 30a39arfios 40a49 afios 50 6 mas

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Tiempo de trabajo

35 33
30
9e 23 H1a11meses
o |
20 H1 a4 alfios
15 9 M5 a8 alios
10 5 6 5 H9a 12 afios
5 1 1 .
5 :- I = ﬁ — 1113 a 16 afos
& = 3 5 2 2 3 5 H17 a 20 afios
0%0 é\o r§\o é\o 5\0 ‘5\0 é(\o \@{\“ 425 a 28 afios
& ® 9 © N} > 2@
N 2 ? ,z;\ 'Z;\ > v > 14 29 en adelante
2 S @ 9 > A g &
N N N vV f]?
Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
3.1.4.2 Factor Servicios Basicos e Infraestructura:
Estado factores

60
50
40
30
20
10

50 24

Senvicics
Basicos

Respaldo
Gerencia

B lajorado
) ) ) B —mpeoraco
Relaciones Relacion Magunaria  Puesto de
interpersonales supervisores trabajo Hant ene gual

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Factor que afecta resultados
30 28
25 H Servicios Basicos
20 .
B Fopa de trabajo
15 12 .
9 10 3 ® Rzspaldo Gerencia
10 5 4 B R Intemersonales
I i I 1 2 | = B F=larinn superyisnres
B Maguinaria
‘}009 ép@\o @ & _\%é“’? \@‘(\'b ‘&4;‘\@:’ N ‘zé}bo Q{\@(‘) @ Harrarrientas
o;bb (‘.g’\\ @Qs" K QP(‘ \&\@\} &(Q Q‘Zs’\ é\'b 9 Capacitacitn
O &‘b @Q ‘QP o> Q@ ® l\é‘ o
& fs) & & x AMateria Frima
of » >
Q.@‘JQ Q" Q\
Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
Ropa de Trabajo
45
40
30
25
20 H Calidad delaropa
15 10 H Tiempo de entrega
10 7
5
0]
Mejorado Empeorado Mantenido

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

La percepcion de los colaboradores con respecto al factor servicios basicos e
infraestructura es que su puesto de trabajo ha mejorado. El 43% opina que los
servicios basicos han empeorado y es el factor que mas estd afectando a los
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resultados de su area de trabajo, y la mayoria creen que el respaldo de gerencia y las

relaciones con los supervisores se mantiene igual que afios anteriores.

La mayoria de colaboradores opinan que la calidad y el tiempo de entrega de la ropa
se han mantenido, aunque seguido de esto también opinan que el tiempo de entrega

ha empeorado.

3.1.4.3 Factor Calidad:

Calidad de los productos

50
45
40
35
30
25
20
15
10

H Mejorado

IMantenido

H Empeorado

[y

Mejorado Mantenido Empeorado

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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\=

Factor que ha ayudado a mejorar la calidad
*%% ‘:“

1 S M Materia Prima

" Capacitacion
= Personalde Produccion

¥ Reunionesde Trabajo

# Politicasde calidad

‘e

Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
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Conocimiento politicas de calidad
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H Mucho
21 M Poco
M Nada
2
Mucho Poco Nada

Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
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Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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La mayor parte del personal opina que la calidad de los productos ha mejorado.
Sefialan que la razén por la que ha mejorado es por la materia prima y por la
capacitacion que han recibido por parte de la empresa. Todo el personal siente que la
empresa promueve el compromiso con la calidad. El problema en cuanto a este factor,
es que dicen conocer muy poco respecto a las politicas de calidad, ademas, sostienen
que el poco conocimiento no es claro, ven la necesidad de reforzar estos

conocimientos de politicas de calidad.

3.1.4.4 Factor Capacitacion:

Disposicion a capacitarse

d

-y

Mo

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Necesidad de capacitacion

@

M Mantenimiento de Maquinaria

H RelacionesHumanasy
Motivacion
M Trabajo en Equipo

H Capacitacion Técnica
“Metodologias y Herramientas
MGC

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Proceso en el que se requiere capacitacion

60

52
50
40
30 27 .
H £l proceso en el que ud trabaja

20
10 B Un proceso distinto al que trabaja

0]

Elprocesoenel queud Unprocesodistinto al que
trabaja trabaja

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Con respecto a la Capacitacion el 94% de los colaborares estan dispuestos a recibirla;
ya que consideran que es muy importante, creen que se les debe capacitar mas
sobre su &rea de trabajo y en factores como: Mantenimiento de maquinaria, RRHH y

Motivacion.
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3.1.4.5Factor Compromiso con los objetivos:

Tiene claro los objetivos?

mSi

M No

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Conoce la razon por la que no se cumplen los objetivos

M Si

M No

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacién
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Resultados que conoce
60 [~
49 50 >2
50 — ia
40
40 37
28
30
26 26 ¥ MUCHO
20 #POCO
¥ NADA
10
2 2 3 1
0 =] s S -
Partes por Resultados Costosdeno Tiemposde Herramientas Ausentismo Accidentes Problemas
millonno deeficiencias calidad paradasde deb5s detrabajo significativos
conformes deprocesos linea en
(PPMS) produccion

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Razon porla que cumple los objetivos

E Presidon o temor a Jefes
B Para manter su trabajo

H Compromiso con la empresa

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

El 70% del personal tiene claro cudles son los objetivos que tienen que cumplir en la

empresa; con respecto a la razéon por las que no se cumplen los objetivos la mitad

67



conoce la razén y la otra mitad afirma que desconoce dichas razones, como podemos
observar la mayoria de colaboradores conoce los resultados de la planta y la razén por

la que trabajan es por el compromiso que tienen con la empresa.

3.1.4.6 Factor Comunicacion:

La comunicacion ha:
&0 oo
50
40
M Mejorado
30
H pMantenido
20 M Empeorado
10
b
Q0
Mejorado Mantenido Empeorado
Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
Medio por el que reciben mejor la informacion
30
25 22
20 19
M Carteleras
15 M Rev. Primicias Corporativa
10 7 M Reuniones diarias
5 3 i: M Reuniones repuesta rapida
U = M conversacion informal
Carteleras  Rev. Primicias Reuniones Reuniones conwversacion
Corporativa diarias repuesta informal
rapida

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Concidera que la informacion le llega a tiempo

M Si

MNo

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Mas del 50% de los colaboradores piensan que la comunicacion se ha mantenido, la
mayoria opinan que la informacién no les llega a tiempo y creen que los medios de
comunicacion mas efectivos son: Carteleras, Reuniones de respuesta rapida y
Reuniones diarias con los equipos de trabajo.

3.2 Resultados Area Corporativa:

A continuacién presentaremos los resultados que se obtuvieron de la aplicacién de las

distintas herramientas empleados.

3.2.1 Resultados Grupo Focal:
A continuacion presentamos los resultados més relevantes que se obtuvieron de la

aplicacion de los grupos focales.
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1.- CARGA DE TRABAJO

Percepcién estado

actual

El trabajo esta mejor distribuido que antes.

Se han implementado nuevas herramientas de trabajo.

Inconvenientes

El personal expreso que hay cierta carga de trabajo

acumulado a fin de mes.

El trabajo no esta bien distribuido existen puestos de

trabajo en donde hay mayor carga laboral.

Hay inconvenientes cuando se debe reemplazar a una

personal que se ausenta de la empresa.

Recomendaciones

Se debe organizar bien el trabajo de manera que cuando

llegue el fin de mes no se acumulen las actividades.

Debe coordinarse con la persona que va a reemplazar las

actividades del colaborador que se ausente.

2.- COMUNICACION

Percepcidn estado

actual

Han mejorado canales de comunicacion.

La informacion esta al alcance de todos.

Inconvenientes

Muy rara vez existen acontecimientos que se les informa.

Piensan que a la mayor parte del personal no les interesa

leer lo que les colocan en las carteleras.

Recomendaciones

Se debe mejorar los canales de comunicacion para que
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llegue a tiempo a todas las areas.

3.- CONDICIONES DE TRABAJO

Percepcion estado

actual

Existe la percepcion de que los servicios higiénicos no

siempre se encuentran abiertos (varones).

Inconvenientes

e El bafio de hombres presenta un inconveniente en la
tuberia y esto provoca inconvenientes tanto en el bafio

como en las oficinas que se encuentran cerca.

e En el segundo piso la ventilacion no es la adecuada.

Recomendaciones

e Arreglar la tuberia.

e Mejorar ventilacion.

4.- DESARROLLO Y CAPACITACION

Percepcion estado
actual

e Ha mejorado en estos afios la capacitacion.

Inconvenientes

e No han recibido una induccién formal cuando han ingresado
a la empresa.

e Existe una percepcion general de que no hay oportunidades
de ascensos dentro de la empresa.

o Existe cierto personal que afirma que no se les ha

capacitado nunca.

e Las capacitaciones que se les ha dado no cubren

necesidades de los puestos de trabajo.

e No se tiene un conocimiento claro de como se elige la
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persona que va a ascender si alguna vez hay posibilidades.

e Se debe dar una induccién formal a todos los empleados que

ingresen.
Recomendaciones
e Se podria dar a conocer cuales son las posibilidades de

ascenso y cudles son los requerimientos para el mismo.

5.- DIRECCION Y LIDERAZGO

Percepcion estado Existe una buena relacion con los jefes inmediatos.

actual
Inconvenientes ¢ Ninguna.
Recomendaciones |e Ninguna.

6.- IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

. e Se sienten identificados y orgullosos de formar parte
Percepcion estado actual
de la empresa.

Inconvenientes e Ninguno.

Recomendaciones ¢ Ninguno.

7.- MISION Y FILOSOFIA INSTITUCIONAL

» e No tienen claros los objetivos institucionales ni
Percepcion estado actual » _
politicas de calidad.

; e No se les ha comunicado de una forma clara los
Inconvenientes -
objetivos.
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Se les ha colocado en intranet pero piensan que al
personal no le interesa conocerlas.

No tienen conocimiento ni acceso a las politicas de

calidad.

Recomendaciones

Poner informacion acerca de los objetivos
institucionales y politicas de calidad por medio de

intranet o folletos.

8.- RECOMPENSAS DE TRABAJO

Percepcidn estado actual

No reciben sanciones.

Los jefes se preocupan cuando no se cumple bien sus
tareas y tratan de saber cual es el inconveniente por el

gue no se pudo cumplir.

Inconvenientes

No se conoce si hay sanciones formales por.

No reciben felicitaciones verbales por parte de sus

jefes casi nunca.

No se reconoce el trabajo ni el buen desempefio que

ofrecen los trabajadores.

Recomendaciones

Informar si existen sanciones formales.

Se reconocer de forma verbal el desempefio de los

colaboradores.(felicitar)
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9.- RELACIONES INTERPERSONALES

- o Existen buenas relaciones en general entre comparieros
Percepcion estado
de departamento y con los compaferos de otros
actual
departamentos.

e A veces existe malestar pero por cuestiones netamente

laborales.

e Piensan que algunas veces existe falta de cooperacion

entre areas de trabajo.

o Existen grupos que estan en conflictos o problemas por

Inconvenientes trabajo.

e Las actividades que sociales que ha realizado la empresa

no fomentan la union.

e Algunas areas cumplen con su trabajo pero no cooperan

mas alla para cumplir con algunos objetivos en comun.

e A veces la gente es indiferente a este tema son solo

relaciones laborales nada mas.

e Se debe trabajar un poco mas sobre relaciones
interpersonales y cooperacion entre los distintos

Recomendaciones departamentos.

e Llegar a acuerdos con ciertos departamentos para que

exista mas cooperacion y mejoren las relaciones.
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10.- RESPETO A LA PERSONA

Percepcion estado

actual

Hay una buena percepcién sobre este tema.

Buen trato no se asignan trabajos que vayan en contra de

su integridad ni valores

Inconvenientes

Ninguno.

Recomendaciones

Ninguno.

11.- RESPONSABILIDAD

Percepcidn estado

actual

Conocen de forma clara las responsabilidades que tienen

en sus puestos de trabajo

Inconvenientes

No se les toma en cuenta para la toma de decisiones.

Recomendaciones

Ninguna.

12.- TRABAJO EN EQUIPO

Percepcién estado

Los departamentos ahora trabajan en equipos por el nuevo

actual proyecto JD que se esta implementando en la empresa.
Inconvenientes Ninguno
Recomendaciones Ninguna

Conclusiones:

Luego de realizar las reuniones de grupo focal en el area corporativa obtuvimos como

resultado que los factores méas relevantes sobre los que tenemos que trabajar son:

75



4 Carga Laboral.

v Desarrollo y Capacitacion.
v Misién y Filosofia.

4 Recompensa de trabajo.

v Relaciones interpersonales.

Sobre estos factores basaremos el estudio de clima laboral en el area corporativa,
dejando descartado siete factores que no tuvieron mayor importancia para ser

tomados en cuenta los cuales son:

v Comunicacion.

v Condiciones de trabajo.

v Direccion y liderazgo.

v Identificacion con la institucion.
v Respeto a la persona

v Responsabilidad.

v Trabajo en equipo.

3.2.2 Resultados Entrevista Individual:

Con la aplicacién de la entrevista se pudo obtener resultados que son detallados en un

cuadro a continuacion.
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Metas Institucionales

Desarrollo y Capacitacion

Relaciones

Interpersonales

Carga Laboral

Recompensa de Trabajo

presentan vacantes se
desconoce como eligen
a la persona que va a

ocupar la vacante.

que fortalezcan las
relaciones por parte
de la empresa.

Consideran fundamental Incremento de v' “Todos nos llevamos | v Ha mejorado unpoco | v “Se reconoce el esfuerzo
2 conocer las metas de la capacitacion, debido a la bien.” la distribucion de la de uno algunas veces.”
% empresa para alinear su insercién del sistema JD. carga laboral.
'% esfuerzo con estas. Eficiencia en la
E v/ Conciencia de la seleccioén
% importancia del capacitaciones
E conocimiento de las alineando las mismas
E politicas de calidad. de acuerdo a las

necesidades.

v' Se dieron a conocer las “No he recibido v' Existe relacion v' “Aun existe inequidad | v* “Solo se nos felicita
metas institucionales pero capacitacion por parte Unicamente laboral. en la carga laboral de cuando felicitan al jefe del
no se las recuerda. de la empresa.” v' Algunas veces hay algunos puestos y departamento.”

v/ Estan expuestas para “Al ingresar a la problemas pero por aéreas de trabajo.” v" “Nunca he recibido
todos, pero no existe el empresa no se me dio tramites de trabajo. v Afin de mes ningun tipo de

§ interés adecuado por ningun tipo de v" No hay mucho frecuentemente hay reconocimiento.”

§ conocerlas. induccion.” sentimiento de acumulacion de v" No se ha sancionado al
E v" Desconocimiento de Enfoque inadecuado de colaboracion entre trabajo. personal nunca.

) politicas de calidad temas de capacitacion. departamentos. v" “En ocasiones nos v" No conocemos que tipo
2 declaradas en la empresa. No se presenta v “Tengo mejor vemos obligados a de sanciones se dan

fg v' Falta de induccién a todas oportunidades de relacion con los de trabajar horas extras dentro de la empresa.

__g las areas de la empresa ascenso. mi departamento.” para terminar las v' “Deberian darnos a

£ sobre politicas de calidad. Las pocas veces que se | v No hay actividades labores diarias.” conocer formalmente las

sanciones 'y
reconocimientos de la

empresa.”
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3.2.3 Resultados Encuesta;

Luego de la aplicacion individual de encuestas al area administrativa se realiz6 un

analisis estadistico en el cual se obtuvieron resultados importantes que presentamos a

continuacion.

3.2.3.1 Datos Generales:

El grupo de colaboradores que conforma el area administrativa de la empresa en su

mayoria es de sexo femenino; con respecto al tiempo que prestan servicios a la

organizacion la tendencia general es de mas de 4 afios.

60

50

40

30

20

10

Sexo

57

31

Masculiro

M Masculino

M Femenino

Femenino

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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3.2.3.2 Factor Carga Laboral:

Cantidad de trabajo
>0 43
40
M Muy superior
27
30 M Inferior
20 15 M Casiigual
10 M Superior
2 1 M Ctros
0 — I= 4
Muy superior Inferior Casiigual Superior Otros

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Frecuencia acumulacion de trabajo

H Siempre

¥ Casi siempre
M Algunas veces
¥ Raravez

¥ Nunca

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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45

40

35

30

25

20

15

10

Cambios en distribucion de trabajo

41

31

Positivos, ha
mejorado

Negativos, antes era  No ha mejorado
mejor

Se necesitan mas
cambios para mejorar

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Percepcion trabajo horas extras

M Es necesario colahorar
H No puedo negarme

M Noaplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Como podemos observar en cuanto al factor carga laboral los resultados reflejan que
la mayoria de colaboradores consideran que la cantidad de trabajo que realizan es
superior a la que realizan comparferos en puestos similares; ademas la mayoria
concuerdan con que existe acumulacion de trabajo casi siempre. Los cambios en la
distribucién de trabajo durante el ultimo afio han sido positivos ayudando a mejorar,
pero existe un porcentaje de colaboradores significativo que sefialan que deben haber

mas cambios para mejorar.

En cuanto al tema de horas extras no hay problema pues existe un sentimiento de que
es necesario colaborar con la organizacion de igual manera la motivacion que tienen

para esforzarse y cumplir tareas tiene un porcentaje alto.

3.2.3.3 Factor Desarrollo y Capacitacion:

Induccion recibida

M 5i, lo facilitaron mucho
M No me dieron informacion
i _a adquiri por micuenta

H Unpoco

: \--_ ; M Noaplice
| B

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Calificacion de la capacitacion

H Mas de lo que necesito

M Seglnmis necesidades

4 Mal orientada

H No cubren mis necesidades

H Nome han capacitado

Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion

Cantidad de Capacitacién

H Sihe recibido suf ciente
capacitacién

H Falta que me capaciten

4 No he recibido suficiente
capacitacién

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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35
30
25
20
15
10

Eleccidn para ascensos

33

Se Por falta de Poramistad No existen
reconocen  sanciones annguedad corla ascensos
los méritos jefatura

M Se reconocen los méritos
M Por falta de sanciones

M Por antigliedad

M Por amistad con la jefature

M No existen ascensos

Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion

Sobre el factor Desarrollo y Capacitacion; el personal opina que la induccién que ha

recibido al ingresar a la organizacion facilit6 mucho su trabajo y un menor porcentaje

responde que no ha recibido induccion sino que han adquirido por su propia cuenta. En

cuanto a la calificacion que dan a la capacitacién que han recibido en la empresa un

45% se pronuncia que es segln sus necesidades, seguido de un 29% que opina que

no cubren sus necesidades y que no se les ha capacitado.

La mayoria de los colaboradores consideran que falta que se les capacite, otros que no

han recibido aun capacitacion alguna en la empresa. En cuanto a las oportunidades de

ascenso que se presentan consideran que la persona que es tomada en cuanta para

esto es por mérito, pero contrarrestando esta respuesta también hay otra parte que

afirma que no existen ascensos.
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3.2.3.4 Factor Misién y Filosofia

Conocimiento de metas de la empresa

M Silas conozco

H Las conozco pero no las
recuerdo

H Nolas conozco

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Conocimiento Politicas de Calidad

M Silas conozco

M Las conozco pero no las
recuerdo

H Nolas conozco

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

La mayor parte del personal no conoce las metas crucialmente importantes de la

empresa,; y, también hay personal que afirma que conocen pero que no las recuerdan.
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También en cuanto a lo que hace referencia al conocimiento de politicas de calidad

demuestran que no las conocen.

3.2.3.5Factor Recompensa de Trabajo:

Reconocimiento dado por el jefe

M Solo cuando lo felicitan a él
M Pocasveces
H Nunca me felicita

M S/, siempre me felicita

H No aplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Sanciones por mal desempeiio

H Solosi lo sancionan a él
H Solosi se da cuenta
i Si, siempre

H No, no le daimportancia

H Nome han sancionado

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Informacién sobre reconocimeintosy sanciones

H No me han informado
H 5ilas conozco

I 5i, pero no lo recuerdo
M Si, pero no de todos

H Noaplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Incentivos para mejorar trabajo

M No brinde reconocimientos
M No, yo merezco mds

4 Si, me incentivan

M Si, pero merezco mas

H Noaplica

Elaborado por: JP/VR
Fuente: Investigacion
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La mayor parte de colaboradores consideran que su trabajo y esfuerzo no es
reconocido por parte de sus jefes; un 76% opina que no existen sanciones dentro de la
empresa. La mayoria de empleados no tienen conocimiento sobre sanciones y
reconocimientos establecidos dentro de la empresa. En general existe una percepcion
de que no hay buenos y justos reconocimientos laborales.

3.2.3.6 Factor Relaciones Interpersonales:

Descripcion grupo de trabajo

6%

2% M Todos nos llevamos bien

/

M Hay muchos problemas
H Hay grupos en conflicto

H Solo hay relacion de trabajo

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Descripcion problemas entre unidades de trabajo

i ' M Prchlemas entre jefes
H Problemas entre grupos
M Por tramites de trabajo

H No hay problemas

H Noaplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Ayuda actividades sociales para fortalecer relaciones entre
compafieros

H Si,han mejorado mucho
M No, no hay cambios

H No, provocan canflicto
M Si, pero poco

M Noaplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion
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Cooperacién entre areas de trabajo

»,

H No, son problemzticos
M 5i, mas alla de lo esperado
H 5i, no tengo problemas
H A veces ponen obstaculos

H Noaplica

Elaborado por: JP/VR

Fuente: Investigacion

Con respecto a las relaciones interpersonales la mayoria opina que todo el personal se
lleva bien, cuando se da un problema la mayoria de ocasiones es por tramites de
trabajo. La mayor parte del personal opina que las actividades sociales realizadas por
la empresa han ayudado y fomentado al mejoramiento de las relaciones entre
compafieros. En lo que se refiere a la cooperacion de las distintas areas de trabajo un
41% cree no tener problemas y un 39% opinan que las distintas areas ponen
obstéaculos. En general la mayoria de colaboradores se relacionan de forma amistosa y

con cordialidad.
3.3 Conclusiones:

Con los resultados obtenidos luego de la investigacion que realizamos, pudimos llegar

a las siguientes conclusiones.
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3.3.1 Conclusiones planta:
v' Capacitacion:

La capacitacién, al decir testimonial de los colaboradores, es un factor que con
respecto a afios anteriores ha mejorado, pero sin embargo creen que no se coordina
bien, pues indican que seria muy util, que todos reciban capacitacion por igual,

ademas opinan que se debe escoger bien los temas y horarios de capacitacion.
v Comunicacion:

En lo referente a la Comunicacion, se puede ver que en la actualidad no existe un buen
nivel de comunicacion ya que esta no les llega a tiempo, provocando inconvenientes y
retrasos, no es clara y muchas de las veces llegan por medios informales y de manera

distorsionada.
v Servicios Basicos e Infraestructura:

Los servicios bésicos dentro de la organizacién han mejorado notablemente pero hay
ciertos elementos como son bafios y comedores gque no se encuentran precisamente
en Optimas condiciones, causando cierta desmotivacion y malestar a los empleados ya
que son servicios que se utlizan diariamente y no se encuentran en o6ptimas

condiciones.
v Compromiso con objetivos institucionales:

Los colaboradores se sienten comprometidos con los objetivos. En su mayoria, estos
se cumplen, sin embargo, cuando no se ha llegado a cumplir, despierta cierta inquietud
entre el personal, pues no se tiene un conocimiento de cuél es la parte que esta
fallando, esto seria muy importante poder identificar ya que les ayudaria a prevenir

futuros inconvenientes.
v Calidad:

La calidad es un factor muy importante ya que la empresa ha calificado para la Norma
ISO que uno de los requerimientos fundamentales es la calidad en sus productos, los
colaboradores tratan de cumplir con estas exigencias pero algunas veces tienen

dificultades ya que el tiempo y la materia prima no les ayuda. Ademas aun que se les
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ha capacitados sobre politicas de calidad la mayoria afirma que no las conoce o no las

recuerda.
3.3.2 Conclusiones Area Corporativa:
4 Carga Laboral:

Si bien han existido cambios positivos en la distribucién de trabajo en este Ultimo afio,
el personal afirma, que es necesario mas cambios para mejorar este factor. Por lo
general los colaboradores tienen todos los meses acumulacién de trabajo v,
consideran, que el que ellos desempefian es superior a los que desarrollan muchos

otros compafieros en puestos similares.
v Desarrollo y Capacitacion:

La capacitacion que recibe el personal hoy en dia ha mejorado muy importantemente,
segun lo que afirman los mismos colaboradores, pero subsisten falencias en este
factor, como la falta de capacitacién a todo el personal, existe personal que no ha
recibido nunca capacitacion dentro de la empresa vy la orientacidn inadecuada de los

temas que se dictan en las mismas.

Es preocupante el que no existan oportunidades de ascenso, al presentarse una
vacante dentro de la organizacién no es tomado en cuenta el personal sino es buscado
el aspirante al cargo fuera de la organizacion, esto los desmotiva notablemente debido
a que estan consientes de que no existe oportunidad de crecimiento o de realizar un

plan de carrera en la empresa.
v' Misién y Filosofia:

Al ser la mision y la filosofia el eje central de una organizacion, esta debe ser conocida
por todos los trabajadores que forman parte de la misma; en este caso la mayoria del
personal no las conoce y los pocos que afirman conocerlas, no las recuerda; al igual
que las politicas de calidad que rigen en la empresa no son conocidas por los
colaboradores. Es de suma importancia trabajar sobre este factor para que todo el
personal conozca la razén y el objetivo por el que trabajan dia a dia; ya que nadie ama

lo que no conoce.
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v Recompensa de trabajo:

Se puede mencionar en cuanto a este factor, que existe una percepcién general del
personal en el sentido de que su esfuerzo y trabajo no es reconocido de ningln modo
por sus jefes directos y tampoco por la empresa; no tienen conocimiento formal de los
reconocimientos y sanciones que existen dentro de la organizacién. Este tema es
preocupante, ya que el personal no recibe ningun tipo de reconocimiento y esto les

puede llegar a desmotivar y no van a cumplir de forma correcta su trabajo.
v Relaciones interpersonales:

Segun los resultados de los estudios realizados, indican que existen buenas relaciones
entre la mayoria de colaboradores, pero a pesar de aquello, surgen problemas,
muchas veces generados por tramites de trabajo, lamentablemente el personal percibe
gue dichos problemas se dan porque, entre las distintas areas departamentales ponen

obstaculos y no existe la colaboracién que se requiere para trabajar en equipo.

Tomando en cuenta que existen buenas relaciones, se podra trabajar con mayor
facilidad sobre los problemas que se surgen por tramites de trabajo, con lo cual se
alcanzara la colaboracion entre las distintas aéreas, aportando de ésta forma espacios

significativos para crear un buen ambiente laboral.

92



CAPITULO IV

PLAN DE ACCION

Luego de la aplicacion de los diferentes métodos de investigacion y una vez obtenidos
los resultados hemos realizado un analisis conjuntamente con la Jefa de Recursos
Humanos Eco. Andrea Jiménez y el Jefe de Planta Ing. Juan Vanegas cuyos

resultados nos indican que existen factores que exigen mejoras.

Se disefid un plan de Accién, que consiste, en la realizacién de diferentes actividades
en la empresa con la finalidad de optimizar en lo posible, cada uno de los componentes
encontrados, de esta forma, nuestra investigacion contribuira a crear un ambiente
laboral mas adecuado al que ahora existe, con lo cual permitira y posibilitara al
trabajador realizar sus tareas y actividades en un lugar éptimo y seguro, en donde

nada pueda atentar tanto contra su integridad fisica como psicoldgica.
4.1 Justificacion de actividades:

Lo que buscamos con la elaboracion de estas actividades es crear un mejor ambiente
de trabajo, y, al mismo tiempo lograr que el personal se sienta comodo y seguro
mientras realiza sus labores. Ademas es importante que los trabajadores sientan que
forman parte de la organizacién que tienen el derecho y la obligacién de estar

informados de lo que ocurre con su trabajo.

Sobre todo de esta forma concientizar a los directivos de la empresa sobre la
importancia que se debe dar a las diferentes condiciones de trabajo de la empresa que
hacen que la estadia del trabajador en la empresa sea placentera y su rendimiento sea

eficaz y eficiente.

En vista de esto creemos necesario realizar actividades que contribuyan al

mejoramiento continuo de las condiciones en las que el personal realiza su trabajo,
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tomando en consideracibn que cualquier situacibn de estas puede ocasionar

insatisfaccion trayendo consigo inestabilidad y pérdidas en la produccién.

4.2 Plan de Accion planta:

A continuacién presentamos una propuesta para los factores que demanda mejoras

dentro de la planta de la empresa.
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Tarea 1. Bafios

Coordinar mejor la
limpieza en los dos turnos
de la planta y obtener la
cooperacion de los
empleados para
mantenerlos limpios,
implementar un servicio
eficiente de agua potable.

Diseflar una campafia educativa
para el personal en la que se
concientice sobre la necesidad de
crear habitos de higiene en cuanto
al uso de bafios. Dicho programa
debe incluir el conjunto de
actividades que permitan conservar
limpieza e higiene de los mismos,
para asi, por una parte, prevenir
riesgos y por otra, lograr que el uso
de las instalaciones se lo haga de
forma adecuada.

Es importante una adecuada
sefializacién, alusiva a estas
actividades, por lo tanto se deberan
colocar carteles, letreros y lemas,
referentes a la higiene en los que
se dé realce a las normas
establecidas en la campafia
educativa. (Servicios Basicos e
Infraestructura, Comunicacion,
Capacitacion)

Tarea 2.
Comedores

Mejorar la calidad y

cantidad de los alimentos.

Ampliar el espacio fisico del
comedor.

Mejorar el servicio de alimentacién
tanto en la cantidad de los
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alimentos como en su preparacion.
Delegar a un encargado de

supervisar el servicio que se brinda
en el comedor a los empleados (un

dia por semana indistintamente).

Tarea 3. Botiquin
Médico

Tarea 1. Politicas
de calidad

Tarea 1. Horarios

Implementar un botiquin
dentro de la planta.

Reforzar los
conocimientos del
personal sobre politicas de
calidad

Coordinar bien los horarios

Implementar un botiquin médico
con todos los implementos de
primeros auxilios dentro de la
planta que esté al alcance los
trabajadores, y concientizar el uso
de los mismos por medio de

carteleras.

Fortalecer los conocimientos del
personal sobre politicas de calidad;
a través de inducciones, folletos,
carteleras, etc. (Calidad,
Capacitacion, Comunicacion)

Rotar al personal y coordinar los




y seleccion de
todo el personal
para
capacitaciones.

y temas para que todo el
personal pueda ser
capacitado.

horarios con jefes y supervisores
con el fin de que todo el personal
operativo asista a los programas de

capacitacion.

Tarea 2. Ampliar
temario de

capacitaciones

Implementar temas de relaciones
humanas, motivacion, cursos

vivenciales en los programas de

futuras. capacitacion.
Poner énfasis en la capacitacion
sobre “Mantenimiento de
Magquinaria” que es en donde
muestra interés el personal.
Obj. 4 Depto. RRHH Media
Compromiso con
los objetivos
Tarea 1. Capacitar a todo el Brindar una charla a todo el
Desconocen personal sobre objetivos .
et ) personal en donde se dé a conocer
objetivos empresariales.

los objetivos institucionales a los
cuales  deben enfocar  sus
esfuerzos.

Publicar dichos objetivos a través

de carteleras, folletos para que el
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personal se mantenga al tanto y no
los olvide. (Compromiso con los
Objetivos, Capacitacion,

Comunicacion)

Tarea 2.
Requieren

informacién sobre

el no

cumplimiento de

objetivos

Tarea
Carteleras
actualizadas

no

Informar el porqué no se
cumplié con los objetivos
de su puesto de trabajo.

Actualizar la informacién
de carteleras

periddicamente.

Comunicar a los empleados en las
reuniones de respuesta rapida y
reuniones diarias las razones por
las que no se cumplen las metas
establecidas, ademas explicar la

parte del proceso en la que se esta

dando el inconveniente.

de

comunicacién de los empleados de

Establecer un comité
planta y recursos humanos que
estén a cargo de las carteleras.

Actualizar periédicamente la

informacién expuesta en cartelera.
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Publicar toda la informacion que se
desee comunicar a los
colaboradores en las carteleras ya
gue es el medio mas eficiente de
comunicacion  dentro de la

empresa.

Tarea 2. No llega
a tiempo la
informacion

Comunicar con
anticipacion la informacion

a los empleados.

Mayor coordinacion y organizacion
del comité de comunicaciéon para
gue la informacién sea publicada a

tiempo.
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4.3 Plan de accidn area corporativa:

En el siguiente cuadro presentamos las actividades que proponemos para los focos de
mejora en el rea corporativa, en el mismo esta especificado la prioridad de la actividad
y el responsable directo de la misma.
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Tarea 1. Trabajo
mal distribuido

Tarea 1. No han
recibido induccién

Distribuir de manera
equitativa la carga
laboral.

Implementar
induccion para
personal nuevo y
antiguo.

Realizar un andlisis de funciones de

cada puesto de trabajo.

Desarrollar un manual de induccién
tanto para el personal nuevo como
antiguo que contenga datos generales
de la empresa, politicas de calidad,
organigrama, reglamento interno de
incentivos y sanciones entre otros;
logrando con esto crear en los
trabajadores sentimiento de

pertenencia con la organizacion.

Tarea 2.
Capacitacion no
cubre necesidades

Medir necesidades
para temas de
capacitacion.

Redisefiar el plan de capacitacién
vigente y evaluar anualmente las

necesidades.

Tarea 3. Falta
capacitar a una

Disefiar plan de
capacitacion que

Brindar capacitacion a todas las areas
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parte del personal

incluya todas las

de la organizacion, rotar al personal

aéreas de la . L
gue asiste a las capacitaciones
empresa.
Tarea 4. No Crear politicas | Implementar politicas internas de
existen ascensos internas de .
ascenso, en la cual se considere la
ascensos.

antigiedad de los colaboradores para

cubrir las vacantes.

Obj. 3 Misién y Depto. RRHH, Media
Filosofia Comité de
Comunicacion.
Tarea 1. Proporcionar Fortalecer los conocimientos del

Desconocen metas
institucionales

sobre
todo el
nuevo y

informacién
(MCl) a
personal
antiguo.

personal sobre metas institucionales y
politicas de calidad esto se puede
realizar por medio del manual de
induccién que contiene esta
informacién; ademas se puede difundir
a través de la intranet, carteleras entre

otras.

Tarea 2. No
conocen politicas

de calidad

Ofrecer inducciones
sobre politicas de
calidad.

Fortalecer los conocimientos del

personal sobre politicas de calidad; a
través de

inducciones, folletos,
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carteleras, etc. (Calidad, Capacitacion,

Comunicacion)

informacion
reconocimientos y
sanciones

Tarea 1. Existe
solo relaciéon
laboral

distintos medios los
reconocimientos vy
sanciones.

Incentivar la mejora
de relaciones

interpersonales

Tarea 1. No Crear planes de | Por ejemplo incentivos econdmicos:
existen incentivo S
L .- Bonos navidefios, bonos por
reconocimientos econdmicos/ no
economicos antigiedad, puntualidad, convenios
con supermercados, etc.
En incentivos no salariales podrian ser:
Reconocimientos verbales, diplomas,
el empleado del mes.
Tarea 2. Falta Difundir por | Dar a conocer por diferentes medios

como: carteleras, intranet, mails,
memos, folletos, etc., el reglamento
interno sobre los reconocimientos y

sanciones de la empresa.

Introducir actividades sociales para el

personal, por ejemplo, un paseo de
integracién anual para todo el personal

de la empresa, recordar dias festivos
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como: navidad, carnaval, el dia de la

madre, del padre, de la mujer, etc.

Tarea 2.
Problemas por
tramites de trabajo

Generar un
ambiente en donde
se eviten los

problemas

Fomentar la cooperacion entre aéreas

de trabajo.
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4.4 Recomendaciones:

Luego de todo el proceso de estudio de clima laboral que realizamos, se disefié un
plan de accion en donde se encuentran descritas las acciones preventivas y

correctivas para cada factor.

A continuacién seflalamos recomendaciones para cada factor de forma general:
4.4.1 Recomendaciones planta:

v Capacitacion:

Creemos conveniente capacitar a todo el personal, organizar bien los horarios de
manera que todos puedan asistir, analizar los temas a tratar en las capacitaciones

segun el cargo o puesto en el que se desempefien los colaboradores.
v Comunicacion:

Mejorar los canales de comunicacion, actualizar periddicamente los medios de
comunicacion colectiva como son carteleras y de esta manera evitaremos los chismes,
rumores y pérdidas de informacién. Fortalecer las reuniones de respuesta rapida ya
que es uno de los mejores medios por el que se distribuye la informacién a los

trabajadores; se debe fomentar la comunicacion directa con el trabajador.
v Servicios basicos:

Dentro de los Servicios Basicos es muy importante mejorar el aseo de los bafios, el
comedor se debe supervisar frecuentemente para que los colaboradores reciban un
trato justo, se debe implementar un botiquin de primeros auxilios, todas estas
recomendaciones ayudaran a que los empleados se sientan mas cdmodos y motivados

dentro de su &rea de trabajo.
v Compromiso con los objetivos:

Se debe capacitar a los colaboradores sobre los objetivos de la empresa esto ayudara
para que ellos se sientan mas comprometidos con los mismos, ademas es importante
que los jefes comuniguen cuando no se cumpla con alguna de las metas y en que

parte del proceso se esta fallando, esto ayudara a evitar futuros errores.
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v Calidad:

Se debe impartir charlas a los colaboradores sobre las politicas de calidad, ademas se
debe dar mayor seguimiento de las herramientas y la materia prima que utilizan los
empleados para que la misma no afecte la calidad de los productos que brinda la

empresa.
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4.4.2 Recomendaciones area administrativa:
v Carga laboral:

Se recomienda distribuir de forma equitativamente las distintas actividades que
cumplen los colaboradores, ademas se deben agilitar los tramites para que no exista

acumulacién de trabajo.
v Desarrollo y Capacitacion:

Crear oportunidades de ascenso identificando perfiles de los colaboradores que son

candidatos para ocupar las vacantes dentro de la organizacién.

En cuanto al tema de capacitacion es necesario realizar planes de capacitacion que
incluya a todas las areas de la empresa ademas este plan debe incluir temas

enfocados de forma correcta con el fin de cubrir las necesidades de los empleados.
v Mision y Filosofia:

Se requiere brindar charlas a todo el personal para que conozcan la misién y la
filosofia ademas se puede distribuir esta informacién por distintos canales de
comunicacion que estén al alcance de todos con el fin de que todo el esfuerzo estén

encaminados en una misma direccion.
4 Recompensa de trabajo:

Es de suma importancia que se reconozca el esfuerzo de los colaboradores ya sean
reconocimientos monetarios, felicitaciones o cualquier tipo de incentivo que se les
pueda dar con el fin de que se motiven y sientan que su trabajo es reconocido por la

empresa.
v Relaciones Interpersonales:

Fomentar la union entre departamentos a través de actividades sociales entre toda la
organizacion esto disminuird tensiones y se lograra la colaboracion entre las distintas

areas.
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CONCLUSIONES

Conclusiones Generales:

Partiendo de los resultados que obtuvimos mediante la aplicacién de los métodos de
investigacion para analizar el Clima Laboral de la Fabrica de Resortes Vanderbilt,
podemos concluir lo siguiente:

4 El estudio de Clima Laboral es de trascendental importancia ya que influye
directamente en el desempefio de los colaboradores en las organizaciones, un
ambiente laboral 6ptimo fomentara el desarrollo de la empresa y su vez de los que
trabajan en la misma.

v El personal de area operativa planta muestra cierta resistencia a este tipo de
estudios; ya que, no se ha prestado atencién a situaciones expuestas en estudios de
afios anteriores, es decir no se da el seguimiento a los focos de mejora expuestos por
ellos.

4 Con la investigacion que realizamos pudimos alcanzar los objetivos que
planteamos tanto como el de analizar y determinar el estado actual de los factores que
influyen directamente en el clima laboral de Vanderbilt asi como también el disefio de
un plan de accidon que incluyen medidas preventivas y correctivas relacionas
directamente con los problemas encontrados.

v Existen factores que influyen directamente en el Clima Laboral de las
organizaciones, por lo tanto se les debe prestar una adecuada atencién y trabajar

sobre los mismos:

v La comunicacion a pesar de que ha mejorado en las dos areas de la
organizacion hay ciertos aspectos de la misma que se han descuidado y afecta la
personal.
4 En cuanto a la capacitacion se encontrdé un gran descontento por parte de los
trabajadores ya sea por los temas dictados en las mismas o por la falta de organizacién
y planificacion
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v Las empresas no pueden olvidar la infraestructura de cada puesto de trabajo
esto es fundamental para facilitar un buen cumplimiento de las tareas ya que si el
trabajador estd comodo y cuenta con todos los equipos de seguridad trabajara eficaz y
eficientemente y se reduciri notablemente el riesgo de un accidente laboral.

4 Una empresa con un Clima Laboral positivo lograra hacer que los colaborares
se sientan parte de la misma, estén comprometidos con los objetivos y orientaran todo
su esfuerzo para que estos se cumplan.

4 Las relaciones laborales no son malas, pero es percibida por los empleados
como relaciones Unicamente laborales, no hay sentimiento de amistad o compafierismo

en el personal.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones Generales:

v Se recomienda a la Fabrica de Resortes Vanderbilt aplicar el Plan de Accién
gue proponemos ya que contiene acciones correctivas y preventivas que ayudara a

mejorar el Clima Laboral de la empresa.

v Es importante analizar las acciones que ubicamos como prioridad alta ya que

son las que mayor influencia tendran dentro del ambiente.

4 Sugerimos presentar resultados al personal o dar el feedback adecuado o

necesario a todo el personal.

v En lo posible se puede delegar un encargado de llevar a cabo cada accion ya
gue si bien existen responsables directos, estos serian los encargados de analizar y
hacer un seguimiento del proceso pero seria de vital importancia que una persona sea

la encargada directa.

4 Establecer un vinculo entre personal y las personas encargadas de llevar a
cabo las acciones ya que esto facilitara el trabajo.

v Se debe realizar evaluaciones periédicas sobre los factores que influyen en el

Clima Laboral.
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ANEXOS



ANEXO No. 1

GRUPO FOCAL PLANTA

CAPACITACION:

1. ¢Harecibido capacitacion dentro de la empresa? Qué piensa de esta?
2. ¢Los temas son claros? Le son Utiles para su trabajo?

3. ¢Usted conoce las metodologias de trabajo aplicadas en la planta?

4. ¢ Alguna recomendacién para futuras capacitaciones?

COMUNICACION:

1. ¢Se les comunica a tiempo la informacioén de la planta?

2. ¢Se les comunica a tiempo la informacién de la empresa?
3. ¢Esclara la informacion que recibe?

4. ¢Esta a su alcance la informacion siempre?

SERVICIOS BASICOS E INFRAESTRUCTURA:

1. ¢Su puesto de trabajo facilita el cumplimiento de sus labores diarios?
2. ¢Havisto mejoras dentro de la plata en estos Ultimos tiempos?

3. ¢Alguna recomendacion que nos pueda dar para que la empresa haga mejoras

dentro de la planta?

COMPROMISO CON LOS OBJETIVOS:

1. ¢Conoce los resultados obtenidos en su seccion de trabajo?

2. ¢En las reuniones de respuesta rapida se dan a conocer de forma clara el

cumplimiento de los objetivos?

3. ¢Conoce usted los objetivos de la empresa?

114



4. ¢Su trabajo esté orientado para cumplir con los objetivos de la empresa?

APOYO JEFES Y SUPERVISORES:

1. ¢Pararealizar su trabajo recibe apoyo de los supervisores?
2. ¢Siente usted que recibe reconocimiento de sus jefes?

3. ¢Cuando se presenta algin problema los jefes ayudan a solucionarlo?

RELACIONES INTERPERSONALES:

1. ¢Se relaciona bien con sus comparieros de trabajo?
2. ¢Como es la relacion laboral que tiene con sus compafieros?
3. ¢Alguna recomendacion sobre este tema?

TRABAJO EN EQUIPO:

1. ¢Realiza trabajo en equipo o su trabajo es individual?

2. ¢Recibe apoyo de sus compafieros para realizar su trabajo?

3. ¢Qué piensa que se pueda hacer para mejorar los equipos de trabajo?
CALIDAD:

1. ¢Piensa usted que la empresa estd comprometida con la calidad?

2. ¢Usted aporta con la calidad?

3. ¢Conoce las politicas de calidad de la empresa?
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ANEXO No. 2

GRUPO FOCAL ADMINISTRATIVO #1

CARGA DE TRABAJO:

1. ¢Piensa que el trabajo esta bien distribuido en su area?

2. ¢Se ha visto en la necesidad de trabajar horas extras para cumplir con su

trabajo?

COMUNICACION:

1. ¢Est4 oportunamente comunicado lo que en la empresa?

2. ¢Lainformacion que le llega es clara y precisa?

3. ¢Qué medio le parece el mas adecuado para recibir la informacion de la
empresa?

CONDICIONES DE TRABAJO

-¢,Su puesto de trabajo cuenta con todas las herramientas y equipos que

necesita para desarrollar sus labores?

¢, Realiza alguna tarea o manipula alguna herramienta que ponga en riesgo su

bienestar o su salud?

DESARROLLO Y CAPACITACION:

1. ¢Cuando ingresaron a la empresa se les capacito sobre sus funciones y su

puesto de trabajo?

2. ¢Qué opina sobre la capacitacion que ha recibido en la empresa?

3. ¢Se presentan oportunidades de ascenso en la empresa?

DIRECCION Y LIDERAZGO:
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1. ¢Como describe la relacion con su jefe inmediato?
2. ¢Su jefe toma en cuenta sus sugerencias?

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION:

1. ¢Qué sentimiento le provoca trabajar en la empresa?

2. ¢Comparada con otras empresas como califica a la empresa?
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ANEXO No. 3

GRUPO FOCAL ADMINISTRATIVO # 2

MISION Y FILOSOFIA INSTITUCIONAL:

1. ¢Conoce las metas de la empresa?
2. ¢Conoce las politicas de calidad declaradas en la empresa?

ROCOMPENSAS DE TRABAJO:

1. ¢Recibe felicitaciones cuando realiza bien su trabajo?

2. ¢Se les ha informado sobre los reconocimientos o sanciones que puede recibir

por su desempefio?

RELACIONES INTERPERSONALES:

1. ¢Como se relaciona con los compafieros que pertenecen a su area de trabajo?
2. ¢Existen problemas entre su area de trabajo y otras areas?

RESPETO A LA PERSONA:

1. ¢Recibe un tarto justo y respetuoso dentro de la empresa?
2. ¢Se le ha asignado trabajos que van contra sus valores personales?

RESPONSABILIDAD:

1. ¢Qué razon le lleva a cumplir con sus labores?
2. ¢Conoce sus responsabilidades de forma clara?
3. ¢Participa en la toma de decisiones?

TRABAJO EN EQUIPO:
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1. ¢Su departamento o area funciona con equipos de trabajo?

2. ¢Estan claras las tareas de cada uno dentro del equipo de trabajo?
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ANEXO No. 4

HOJA DE REGISTRO PARA OBSERVACION

INFORME DE OBSERVACION

FECHA Hora

Reunién

FABRICA DE RESORTES Hora Inicio
VANDERSBILT.

OBSERVADORES Hora Final
ASISTENTES

Personal de Fabrica de Resortes Vanderbilt

Objetos y Situaciones Observadas

Fotografias Visual
Medios de Observacion Resumen
Céamara de video v Resumen factores observados

Cémara Fotogréfica

Registro de Notas
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ANEXO No. 5

ENTREVISTA APLICADA A UNA MUESTRA DE EMPLEADOS DEL AREA
OPERATIVA DE LA FABRICA DE RESORTES VANDERBILT

Guia de preguntas de la Entrevista aplicada:

CAPACITACION:

1. ¢Qué opina sobre la capacitacién que ha recibido en la empresa?

COMUNICACION:

1. ¢Como describe la comunicacién dentro de la planta?

2. ¢Tiene alguna sugerencia para mejorar la comunicacion en su area de trabajo?

SERVICIOS BASICOS E INFRAESTRUCTURA:

1. ¢Cree que los servicios basicos y la estructura de su puesto de trabajo ha

mejorado en estos Ultimos tiempos?
2. ¢Qué recomendaciones podria dar para mejorar su lugar de trabajo?

COMPROMISO CON LOS OBJETIVOS:

1. ¢Usted sabe cudles son los objetivos de su empresa?
2. ¢Qué le motiva a cumplir con los objetivos institucionales?
CALIDAD:

1. ¢Conoce las politicas de calidad de la empresa?
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ANEXO No. 6

ENTREVISTA APLICADA A UNA MUESTRA DE EMPLEADOS DEL AREA
CORPORATIVA DE LA FABRICA DE RESORTES VANDERBILT

METAS INSTITUCIONALES:

1. ¢Conoce usted las metas institucionales? Qué piensa de estas?

2. ¢Las politicas de calidad son importantes para usted? Las conoce?

DESARROLLO Y CAPACITACION:

1. ¢Qué piensa sobre la capacitacién que ha recibido en la empresa?

2. ¢Se presentan oportunidades de ascenso dentro de la empresa?

RELACIONES INTERPERSONALES:

1. ¢COmo es la relacion con sus comparieros de trabajo?
2. ¢Laempresa realiza alguna actividad para fomentar mejore relaciones entre

empleados?

CARGA LABORAL

1. ¢Esta de acuerdo con la distribucion de la carga laboral?

2. ¢Qué es lo que le motiva a cumplir con su trabajo?

RECOMPENSA DE TRABAJO

1. ¢Recibe recompensas por su trabajo?

2. ¢Se le ha sancionado alguna vez, conoce las sanciones que puede recibir?

122



ANEXO No. 7

ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL OPERATIVO DE LA FABRICA DE
RESORTES VANDERBILT

ENCUESTA SOBRE ASPECTOS INTERNOS DE MEJORAMIENTO CONTINUO

Buenos dias, (tardes). Queremos agradecerle su tiempo y confianza para llenar esta
encuesta. Nuestro objetivo es conocer con mas detalle los aspectos de la planta y de la
empresa en general que podemos mejorar. Esta encuesta es andénima, los comentarios
que Ud. realice nos serviran a todos, es por eso que le pedimos su confianza para

llenar con seguridad esta encuesta.

1. ¢(Hace cuanto tiempo trabaja en Vanderbilt? Afos
2. Edad:

18a29 [ ]

30a39 [ ]

40249 [ ]

50 6 mas D

3. Seccioén: Maquina:

4. Ud. considera que los siguientes factores han: (margque una opcion)

Mejorado  Empeorado M. igual
Servicios basicos ofrecidos por la empresa D

Ropa de trabajo

Respaldo de Gerencia
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Relaciones interpersonales entre trabajadores

Relacién con los supervisores |:| |:| |:|
Maquinaria D D D
Su puesto de trabajo (pisos, sefalizacion, etc.) D D D

5. ¢Cual cree Ud., que es el principal factor que afecta en los resultados de su

seccion? (Margue una opcion)

[]

Servicios Basicos ofrecidos por la empresa (ducha, agua, comedor etc.)
Ropa de trabajo (zapatos, guantes, etc.)

Respaldo de Gerencia

Relaciones interpersonales entre trabajadores

Relacién con los supervisores

Magquinaria

Herramientas

Su puesto de trabajo (pisos, sefializacién, iluminacion, ruido, etc.)

R Y O N B A R O

Capacitacion

6. Durante los ultimos afios. La calidad de nuestros productos ha: (marque una
opcién)

1. Mejorado |:| 2. Se ha mantenido |:| 3. Empeorado |:|

7. ¢Con respecto a la pregunta 6 conteste por qué?

Materia Prima |:| Aporte Trabajo Grupal
Capacitacion Respaldo de los Supervisores
Personal de Produccion

Respaldo de los Directivos

Reuniones de Trabajo Herramientas

1 O [
I I I I
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Politicas de Calidad D Maquinaria D
Aporte Trabajo Individual |:| Metodologias y Herramientas MGC D
8. ¢ Cuanto cree usted que conoce sobre las politicas de calidad?

1. Mucho D 2. Poco D 3. Nada D

9. ¢Qué tan claras cree Ud. que son las politicas de calidad?

1. Claras D 2. Poco Claras D

10. ¢Qué tan comprometido esta Ud. con las politicas de calidad?

1. Mucho D 2. Poco D 3. Nada D

11. ¢Piensa Ud. Que es necesario que se les de una nueva (capacitacion) sobre

las politicas de calidad?
1. Si D 2. No D

11. ¢Siente que su trabajo aporta con el cumplimiento de los objetivos de la

empresa?

1. Mucho D 2. Poco D 3. Nada D
12. ¢Vanderbilt promueve el compromiso con la calidad?
1. Mucho |:| 2. Poco D 3. Nada |:|
13. ¢ Usted esta dispuesto a recibir capacitacién?

Si D No D

14. ¢La capacitacién en Metodologias y Herramientas de trabajo para ustedes

es?
1. Muy Importante |:| 2. Importante |:| 3. Poco Importante |:|

15. ¢En que temas cree usted que los trabajadores de produccidn requieren

capacitarse? (sefiale dos temas)
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Mantenimiento de maquinaria
Relaciones Humanas y Motivacion
Trabajo en Equipo

Capacitacion Técnica (manejo de maquinas y herramientas)

I I

Metodologias y Herramientas MGC

Otros especifique:

16. ¢De los procesos de produccion de Vanderbilt, usted requiere capacitacion

extraen?

El proceso en el que usted trabaja |:|
Un proceso distinto al que usted trabaja D
Cual:

17. Usted tiene claro cuales son los objetivos de la empresa?

1si [ 2.No [

18. ¢Cuando no se logran cumplir los objetivos en la planta Ud. conoce la razén

por la que no se pudieron cumplir?

1si [] oNo [ ]

19. ¢Usted tiene todas las herramientas necesarias para cumplir con las metas

establecidas?

si L] oNo [

17. Conoce usted los resultados de:

Mucho Poco Nada
Partes por millén no conformes (PPM) |:| |:| |:|
Resultados de eficiencias de procesos |:| |:| |:|
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Costos de No Calidad
Tiempos de paradas de linea
Herramienta de 5S
Ausentismo

Accidentes de trabajo

Problemas significativos en produccion

I N A I R I A

[]

N T O I I O O O

18. ¢ Usted se esfuerza para cumplir los objetivos de trabajo por:

Presion de sus Jefes D
Para mantener su trabajo D
Compromiso con la empresa D
Temor a sus Jefes D

19. ¢La comunicacién en el area de produccién ha:

1. Mejorado D 2. Mantenido D

20.;Atraves de que medio recibe de mejor

comunicacion?

Carteleras

Revista Primicias Corporativa
Reuniones diarias de equipos de trabajo
Reuniones respuesta rapida
Conversacién informal

21. Lainformacion que recibe le llega atiempo?

1.si [] 2No  []

forma

[]

I

3. Empeorado

N O O I I I A O

informacion y

127



ANEXO No. 8

ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL CORPORATIVO DE LA FABRICA DE
RESORTES VANDERBILT

ENCUESTA SOBRE ASPECTOS INTERNOS DE MEJORAMIENTO CONTINUO

Buenos dias, (tardes). Queremos agradecerle su tiempo y confianza para llenar esta
encuesta. Nuestro objetivo es conocer con mas detalle los aspectos de la empresa en
general que podemos mejorar. Esta encuesta es anénima, los comentarios que Ud.
realice nos servirdn a todos, es por eso que le pedimos su confianza para llenar con

seguridad esta encuesta.

1. La cantidad de trabajo que Ud. realiza, comparada con la de sus compafieros de

puestos similares:
Es muy superior O

Es inferior

(|
Es casiigual .
Es superior O
Otros |

2. ¢,Con qué frecuencia siente que tiene mucha acumulacién de trabajo?

Siempre ]
Casi siempre |
Algunas veces O
Rara vez ]
Nunca ]
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3. ¢,Qué opina de los cambios que ha tenido la institucién en el ultimo afio con

respecto ala distribucién de trabajo?

Positivos, ha mejorado [
Negativos, antes era mejor L]
No ha mejorado d

Se necesitan mas cambios para mejorar]

4. ¢Si su jefe inmediato le pide que trabaje tiempo extra, para concluir una tarea,

SQqué piensa usted?
Es necesario colaborar
No puedo negarme
Siempre me pide

Que colabore otra persona

O 0 O O O

No aplica

5. ¢Se siente motivado a brindar todo su esfuerzo, para que las tareas de su area

sean un éxito?

Si, dentro de mis funciones
No se toman en cuenta

Si, todo lo necesario

Si, siempre que todos colaboren

O o o o o

No aplica

6. La induccién que recibié al ingresar a la empresa le ha servido para facilitar su

trabajo?

Si, lo facilitaron mucho [
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No me dieron informacion
La adquiri por mi cuenta

Un poco

O 0O o d

No aplica

7. ¢Califigue la capacitacion que ha recibido, con relacidon a las necesidades que

tiene para hacer mejor su trabajo?

Mas de lo que necesito O

Segun mis necesidades O

Mal orientado |

No cubren mis necesidades 0

No aplica |

8. ¢ Considera usted que harecibido suficiente capacitacion?
Si he recibido suficiente capacitacién [

Falta que me capaciten ]

No he recibido suficiente capacitacion [

9. ¢En la Institucidn, cuando se presenta una oportunidad de ascenso, ¢cémo se

determina la persona que merece el nuevo puesto?
Se reconocen los méritos |

Por falta de sanciones
Por antigiiedad

Por amistad con la jefatura

O 0 d 0O

No aplica

10. ¢ Conoce usted las Metas Crucialmente Importantes (MCI)
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Si las conozco O
Las conozco pero no las recuerdo (I
No las conozco |

11. ¢ Conoce usted las politicas de calidad declaradas en la instituciéon?

Si las conozco (I
Las conozco pero no las recuerdo O
No las conozco (.

12. ¢ Al realizar bien su trabajo, su jefe lo felicita?

Solo cuando lo felicitan a él L]
Pocas veces -
Nunca me felicita O
Si, siempre me felicita (.
No aplica O

13. ¢(Cuando no cumple con las normas de la institucion, o no cumple con su

trabajo ¢su jefe lo sanciona?

Solo si lo sancionan a él Ol
Solo si se da cuenta

Si, siempre

No, no le da importancia

No me han sancionado (|

14. ¢(Cuando se brinda un buen reconocimiento o se aplica una sancion, ¢el

trabajador lo merece?

Generalmente
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Siempre

Algunas veces CJ
Nunca -
No aplica O

15. ¢Le han informado sobre los reconocimientos o las sanciones que puede

obtener por su desempefio?

No me han informado [
Si las conozco d
Si, pero no lo recuerdo [

Si, pero no de todos

No aplica CJ

16. ¢Los reconocimientos que lainstitucién le brinda ¢le incentivan a mejorar?
No brinda reconocimientos 1

No, yo merezco mas

Si, me incentivan

Si, pero merezco mas O

No aplica L

17. ¢Cudl de las siguientes opciones describe mejor al grupo de trabajo al que

pertenece?

Todos nos llevamos bien

O
Hay muchos problemas O
Hay grupos en conflicto O

O

Solo hay relacion de trabajo
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No aplica (I

18. ¢ Cudl de las siguientes opciones describen los problemas méas comunes entre

la unidad a la que pertenece y otras unidades?

Problemas entre jefes O
Problemas entre grupos O
Por tramites de trabajo |
No hay problemas O
No aplica |

19. ¢Las actividades sociales que realiza la Institucién ¢le han ayudado a mejorar

sus relaciones de trabajo con sus comparfieros?
Si, han mejorado mucho [

No, no hay cambios O

No, provocan conflicto |

Si, pero poco O

20. ¢Las unidades con las que se relaciona su trabajo, cooperan con su area?
No, son problematicos ]

Si, mas alla de lo esperado]

Si, no tengo problemas [

A veces ponen obstaculos

No aplica O

21. ¢ Sus compafieros, como actlan con usted:
Con falta de respeto |

Indiferentes [
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Con cordialidad [
Amistosos [

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO No. 9

PERSONAL DE PLANTA APLICANDO ENCUESTAS

\

L -

RESORTES
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ANEXO No. 10

REUNIONES DE RESPUESTA RAPIDA
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ANEXO No. 11

ENTREVISTAS INDIVIDUALES
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ANEXO No. 12

138



UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

--------------------------------------------------------------------- UNIVERSIDAD DEL - AZTFAY oo

Edicion autorlzada de 20 000 e;emplares N° i
..Del 0438501 al 0458500 O 5 l 8 6 6



UNIVERSIDAD DEL

S

- Tomando en cuenta esta premisa hemos orientado esta investigacion hacia uno de los

- aspectos més significativos dentro del campo de la Psicologia Organizacional que es el

" Clima Laboral, el cual es indispensable para el manejo correcto de los factores que

S

Hoy endia Tas empresa




..ge-ha-visto-necesario hacer -una-evaluacidn-de clima laboral, ya que através de una~
...retroalimentacion -adecuada; permitird -la-toma-de--acciones -correctivas enlos casos
necesarios; tanto-estructurales-al-nivel-de la-organizaciéon-como-en-cualquier subsistema

de ésta, 0-de actuaciéon-de .rlos--directivos--pr-inc—i—pale—s-—y demas-jefes. Las -e-val-uac-iones——y ----------------------

Fabrica de Resortes Vanderbilt S A. inicid sus actividades en el afio de ]964, ]]eéando """""""""""

a-convertirse en ']a“emp'resa' lider -a-nivel nacional en la elaboracion Yy distribucion-de

. hojas-y-paquetes de resorte para vehiculos.El-desarrollo de la industria automotriz en

‘Edicién autorizada de 2
.Del 0435501 al 04585




UNIVERSIDAD DEL

UAY

Vision:-Llegar-aser el referente - enel--mercado- regional ¢ internacional ~como-

FILOSOFIA '
seoREAnA Rttt (0451863




UNIVERSIDAD DEL

“Edicion autorizada de
el 0438501 i 045850



UNIVERSIDAD DEL

Edicion autorizada: de 20.000'éjemplares No
. -Del 0438501 al 0458500 O l 8 6



UNIVERSIDAD DEL

niquinas  que

:Edi(‘;idn autérivzadavvd_e 20. Obd ejerﬁblares E
Del 0438501 al 04585 e O 4 5 l 8 6 O :




UNIVERSIDAD DEL

quesedeSempeﬁan en ese Il’ledloambl ente P, e e

"El"'CIima',’“'juntO' ~conlas estructuras- Y caracteristicas "O'l'g'al'li'Z'aCi'O']"]'al'e'S"'y' Tog

sos que determinan los comportamientos laborales, permitiendo de esta manera

:’E icion altoriza
 Del 0438501:al.0458



UNIVERSIDAD DEL

ente-el recurso-humanoy-como-estd la gestion-de la organ izacion; de esta

ns-tantem

hera---los--‘eS-tud-ios---de'--c-li»ma"-1aboral---se-"c-o-n'v-ierten'--en'--una---he-rrami-enta---comp-leta"'y ----------------------

oderosa-que: permiten-evaluar y medir como-estan-actuando ciertos factores-dentro-de-—

Heﬂ'amientas EEZAAS e
241 Grupos.focales ... [ ososs OO OOO O O ROPOReY e,
282 ODSEIVACION oot oo

-.2.4.3 Entrevistas. ..o OO

. Edicion autorizada de 20.000 éiemblares Né ’
" Del 0436501 al 0458500 - .. . " O 8 5 8




UNIVERSIDAD DEL

AZUAY

TULOIII .............................................................................................................................................................................................

1 .1__Recur_sos__Human.OS, ........................... [T OO PRSP ORE P PN SRRIIRY
12 Jefe de Planta y oo B

1.3 Supervisores

" Edicion aulorizada de 20.000 clomplares” No'
" Del 0438501:1.0468500- - " . - g O :



UNIVERSIDAD DEL

Informacion Primaria: aplicaremos entrevistas semi-estructuradas @z s
lGerenteS,(l?)) ---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- e,

.2-Supervisores; (8 Total de Supervisores)— OSSO

) FACULTAD DE
_________________________________________________ O HLGSQH&

______ o _ SEGRETARIA
T7Por medio de 1a tabulacion de los datos de Tas encuestas  teridiemos Tog "

pOrcentaj es de]OS . fact-ores- evaluados. ....................................................................................................................................

. Edicién. autorizada de 20.000 ejemplares 'vNo
Del 0438501 2l 0458500 ~ . O




7,

UNIVERSIDAD DEL

--E-lﬂbol‘ﬁl’ -un-plan-de-accién que nos permita tomar medidas preventivasy
-orr-ectivas--rela-cionad-as-con--losprob-lemas--que--h-emos—-identificado: """""""""""""""""""""""""""""""

_Concluida--la- investigacién--disefiaremos-un--Plan-de--Aeccion- preventivo -y~
correctivo.

Fl Plan de Accién contendra los siguientes puntos:
‘Didgnostico

.................... E_]ecutlvo

Edicion autorizada de 20.000 ejemplares No
. Del 0438501 al 0458500 S O




UNIVERSIDAD DEL

CRONOGRAMADE . ACTIVIDADES: ......................................................................................................................

TIEMPO EN MESES
ACTIVIDADES
i T S oy o e R

................. d aciones

...................... o Transporte. 82000000
N R Papeleria. ... ... . 890,000

________________________________________ ... Impresiones_ Internet......_..|..$45.00...

................................................................ Otrosgastos $100.00 L LT N TP PSP PN

B, ¢

FAGHLA A
............................................................................................................................................................................. HLQE‘CHF“

SECRETAME

Edicion attofizada de 20.000 ejemplares N°
. Del.0438501 4l 0458500 " ‘ -



UNIVERSIDAD DEL

KREPS, Gary. “La comunicacion en las Orgamzacmnes Addison Wesley.

Iberoamericano S.A. Segunda Edicién. Buenos Aires.1990.

~ROBBINS. Stephen. “Comportamlento Organizacional”. Person Education..

Décima Edicién. México. 2004

-BAGUER ALCALA, Angel “‘Un timén en la tormenta: cémo 1mplantar con

CHI‘A“V‘EN‘AT‘O',’ “Tdalberto. “Gestion del talento "humano”. McGraw Hill.”" "

COVEY,Stephen ‘R Sietehabitos de la" gente altamente “efectiva:” Paidos
Ibérica S-A. Barcelona:-2006- TSSOSO POy P OSSO PSP SRS S PSPPI OISO

http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/notil2:htmi,~Por - Elena~ - Rubig

avarro,-£n-la -elaboracion-de--esta-informacion-se-han tenido -en-cuenta-los
trabajos ¢ investigaciones. -de--Elton-Mayo, -Ekvall -y Arvonen; y-de- Bloch -y
Hababau.).‘ ACCes0: 25 Mayo 2000, o

www.gestiopoli.com . Acceso:25 Mayo.2010........... ...

0451853




	A1
	A2
	A3
	A4
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14


