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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo el analizar el clima laboral en los empleados
de produccién de la empresa Cortes Hermanos buscando entender los
factores que estaban impactando negativamente en su ambiente laboral. Para
esto aplicamos dos metodologias, la observacion estructurada donde se
observaron el ambiente y la relacion supervisor — subordinado, también se
aplicéd una encuesta de clima laboral donde se cuestion6 sobre cinco factores
principales; liderazgo, comunicacion, organizacion, ambiente de trabajo y el
orgullo y pertenencia. De la encuesta tuvimos resultados que mostraban
deficiencias en varios factores del clima laboral especificamente; en la
percepcion de los empleados sobre las oportunidades que brindan los
superiores, sobre el conocimiento de las vacantes que se crean en la
empresa, en la comunicacion de los cambios a través de los canales
adecuados, sobre el conocimiento de las politicas y procedimientos de la
empresa, en el estado en el que se encuentran los equipos de trabajo, en el
sentimiento de ser escuchado de los empleados y en la falta de colaboracion
interdepartamental. Analizado todo esto se procedié a crear planes que
buscan mejorar estos factores y se concluyo que la principal problematica que
afecta el departamento de produccién de Cortes Hermanos es la falta de
comunicacion efectiva, ya que esto fue el comdn denominador en todas las
deficiencias encontradas.
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Introduccion

En esta investigacion se aborda el estudio y andlisis de algunas variables del
clima laboral en el departamento de produccién de la empresa Cortes
Hermanos, ya que sus empleados aun teniendo muchos beneficios y
proteccion gracias a la agrupacion sindical de trabajadores de la empresa,
muestran un claro descontento y receptividad con las decisiones de la

gerencia.

Este estudio esta desarrollado en tres capitulos donde se aborda toda la
informacion necesaria para el analisis del mismo. En el capitulo uno se
detallan tres aspectos generales de la investigacion, por un lado los
fundamentos tedricos sobre el clima laboral para tener los conocimientos
basicos del estudio a realizar, por otra parte se muestran varios conceptos y
elementos del comportamiento organizacional y por ultimo se aborda el
ambiente en el que se desenvuelve Cortes Hermanos que es en la industria

del Chocolate.

Por otro lado en el capitulo dos se desarrollan dos temas principales, las
generalidades de la empresa Cortes Hermanos y la aplicacion de la encuesta
con sus resultados y analisis de los mismos. En el capitulo tres se presenta
una propuesta de mejora al clima laboral del departamento de produccion de
Cortes Hermanos. Esta consta de siete planes que buscan crear herramientas
gue ayuden a mejorar los factores del clima laboral que presentan deficiencia

en la encuesta aplicada.

Es de gran relevancia el estudio de clima laboral ya que con esta herramienta
es posible identificar de manera precisa aquellas cosas que afectan, de
manera tanto negativa como positiva, el entorno en el que se desarrollan las

operaciones de la empresa.



Marco Teorico

La finalidad de este capitulo se centra en detallar de manera concisa los
aspectos generales sobre los temas que relacionados con esta investigacion,
a fin de tener una amplia base de conocimientos que permitan una clara

interpretacion de la realidad.

A continuacién presentaremos las teorias que fundamentan el analisis del
clima laboral, desde sus principales teorias asi como los principales factores
gue estan directamente ligados al mismo (motivacién, satisfaccion laboral,

liderazgo, cultura organizacional).

Ademas se presentara el ambiente empresarial en el que se desenvuelve una
empresa de procesamiento de cacao, los aspectos mas relevantes de la
industria, desde sus origenes hasta las grandes multinacionales que

actualmente explotan este multimillonario sector.



1 Capitulo I. Aspectos Generales

1.1 Clima Laboral

1.1.1 Aspectos generales de clima laboral

La palabra “clima” viene del griego klima que significa inclinar y se refiere a la
inclinacion de una ubicacion geografica con respecto al sol. El verbo aclimatar
se tomo del francés acclimater en el sentido de hacer que un animal o planta
se adapte a condiciones distintas a las de su medio ambiente natural. Por otro
lado la palabra “laboral” viene del latin laboralis y significa relativo al trabajo,
(Origen de las Palabras, 2014).

Segun (Robbins, 1999), el clima laboral es la percepcion por el cual los
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle
un significado a su ambiente; es decir, la forma en que seleccionamos,
organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la compresion

de nuestro entorno.

Viendo esto se demuestra que el clima laboral est4 formado por dos grandes
factores; la percepcion individual de cada uno de los integrantes de la
organizacion y el ambiente y/o cultura organizacional de la misma, 6sea cada

ser humano adaptandose a su entorno laboral.

En cada organizacion se observan diferentes tipos de climas laboral asi como
existen varias conceptualizaciones del mismo, si vemos a (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 2007) este define el clima
organizacional como una expresion de la influencia del ambiente sobre la
motivacion de los participantes. De tal manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Este término se



refiere especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que causan

diferentes tipos de motivacién en sus participantes.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacién, que estan estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional (Chiavenato, 2000).

Para (Reddin, 2004) el clima organizacional lo constituyen todos aquellos
factores que influyen en la conducta de una organizacion y que son comunes
a puestos no necesariamente relacionados entre si. En sintesis, éste describe
coémo las organizaciones (tomadas como un todo) difieren una de otra en su
desempeiio tipico. Dichas diferencias son influenciadas por, y expresadas a
través de cosas tales como: procedimientos operativos, estructura
organizacional y otros factores que aungque no estén escritos, son poderosos e

influyen en el comportamiento.

Por otro lado segun (Chiavenato, 2000) hay una estrecha relacion entre la
motivacion y el clima laboral, ya que segun explica el concepto motivacion (a
nivel individual) conlleva al de clima laboral (en el nivel organizacional). Las
personas estan en una constante adaptacion a los diversos ambientes a los
gue se expone, esto lo hacen con la finalidad de satisfacer sus necesidades
superiores (fisiologicas, de seguridad, autoestima, autorrealizacion vy

pertenencia a un grupo social).

Los gerentes necesitan ser altamente sensibles para identificar el clima de su
organizacion, ya que puede ser dificil cambiarlo, requiriéndose de destreza,
estrategia y determinacion. O bien corre el peligro de ser violentado en
cualquier forma, llegando a producir un fuerte impacto en las expectativas de
la gente (Reddin, 2004).

Segun (Davis & Newstrom, 2004), el Clima Organizacional puede ser afectado

por variables positivas y negativas, las primeras son el factor clave que se

4



quiere explicar o predecir y que son afectados por otros factores que
repercutiran en la organizacion; mientras que la segunda seran las mayores

determinantes de las primeras.

El éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados perciben
el clima organizacional; es decir si los integrantes de la empresa consideran
gue el clima es positivo 0 negativo obedece a las percepciones de los mismos.
Cuando suelen valorarlo como adecuado, calido o positivo, es porque
consideran que éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del
desempefio laboral, aportando estabilidad e integracion entre sus actividades
en la organizacion y sus necesidades personales. Sin embargo, el clima
organizacional también puede ser percibido como negativo por parte de los
empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesidades, la
estructura y los procedimientos de la misma (Guillen & Guil, 2000).

Como podemos notar la percepcion individual de cada uno de los empleados
juega un papel importante a la hora de determinar en qué estado se encuentra
el clima organizacional, para (Garcia & Casiano, 2007) la percepciéon es el
modo excepcional en el que cada individuo ve, organiza e interpreta las cosas.
Dice que cada persona posee un marco de referencia organizado que va
formando a lo largo de la vida mediante la acumulacién de experiencias y

valores.

Es por esto ultimo que es importante que las empresas hagan estudios de
clima laboral con miras a mantener en observacion la manera en cOmo sus
integrantes perciben el ambiente; de esta forma pueden reforzar los puntos
débiles que se detecten con el objetivo de crear una mejora continua la cual
sera percibida como un esfuerzo constante para brindar a sus empleados el

mejor ambiente posible.



1.1.2 Evaluacion de Clima Laboral

La valoracion del clima forma parte vital dentro de los distintos factores que
componen el mismo dejando claro que el estudio del clima laboral realizado
de forma adecuada y participativa junto con el andlisis de otros marcadores de
gestion (satisfaccion, eficacia, productividad) se estructura como una
herramienta importante para el desarrollo de la organizacion (Guillen & Guil,
2000).

La evaluacion del clima organizacional, refleja diversos aspectos positivos y
negativos de la organizacion. Es una radiografia de las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas o como es bien conocido (FODA).
Ofrece a la administracion de la empresa la oportunidad de revisar sus
politicas, estilos de direccion, estrategias, planes de beneficios, sistema
remunerativo, higiene y seguridad industrial, sobre todo permite al
departamento de Gestion Humana, hacer un profundo analisis de su
ejecutoria porque los aspectos que mide estan directamente relacionados con
el personal, los cuales no dependen exclusivamente de Gestion Humana
(Escoto, 2005).

Segun nos plantean (Guillen & Guil, 2000) la medicion del clima laboral puede
ser llevada a cabo a partir de diversos niveles; desde el individuo, desde un
grupo en especifico o desde la organizacion, asi pues consiste en establecer

gue variables y contenidos deben medirse en el clima.

Esta evaluacién es denominada de diversas formas: salud organizacional,
clima organizacional, clima laboral, encuesta de opinién, cultura
organizacional. Algunos de estos estudios miden aspectos internos y otros
externos. Una empresa usualmente no es igual a otra, por lo tanto un formato
copiado no sera valido para una evaluacién; cada empresa tiene sus propios

problemas. No es saludable evaluar por moda, debido a que se puede hacer



valoraciones de clima, pero quizas no se esté evaluando lo que realmente
deberia (Escoto, 2005).

Para (Escoto, 2005) estos son algunos de los factores que inciden en el clima

organizacional:

Externos Internos
Proceso de apoyo al cliente Desarrollo de autoridad
Orientacion al cliente Expectativa

Desarrollo de asociados de negocio Propiedad

Resultados de orientacion Informacion y reconocimiento

Capacidades y entrenamiento

Desatrrollo personal

Barreras en el trabajo

Seguridad

Bienestar

Los sintomas de un clima organizacional malo o en mal estado, a veces son
dificiles de detectar, si nos envolvemos en el dia a dia rutinario, pero si

analizamos, existen medios que nos permiten lograrlo;

- Baja productividad, trabajo desordenado, descuido, desperdicios,
errores

- Ausentismos, tardanzas, extensiones de horas de comidas, salidas
antes de tiempo

- Presencia del personal descuidada

- Negligencia con las politicas y reglamentos

- Robos, vandalismos

- Alta rotacion de personal

- Interés por sindicalizarse

- Apego al desempefio minimo, poca cooperacion

- Alcoholismo, drogadiccion




(Escoto, 2005)

Con relacion al clima organizacional se postulan muchas posiciones y
definiciones. La perspectiva multidimensional es asumida por todo los
autores, con lo cual lo dificultoso estriba en determinar las variables que
inciden mas en una determinada organizacion y porque un sistema tiene un
clima determinado (Guillen & Guil, 2000).

De acuerdo a (Davis & Newstrom, 2004) las dimensiones a estudiar en el

clima organizacional son:
* Motivacion.

* Involucramiento.

* Actitudes

* Valores

* Cultura organizacional.
* Estrés.

* Conflictos situaciones.

Para (Escoto, 2005)La encuesta debe hacerse por lo menos cada dos afos,
no recomendamos anualmente porque resulta ser un periodo muy corto para

medir cambios significativos y debe incluir:

¢ Metodologia clara.

e Una comunicacion que indique los objetivos de la encuesta

e Propodsitos definidos, asi como los aspectos a medir.

e Instrumento definido de forma breve y clara, especificando los datos
que se requeriran.

e Muestra establecida, si participara todo el personal, solo el personal

administrativo y si serd segmentada por localidad.



e Procedimiento mediante la utilizacién de urnas para que el personal se
sienta libre y confiado al expresarse libremente.

e Forma de procesamiento de datos y en qué tiempo también debe ser
conocida.

¢ No efectuar la encuesta en un periodo negativo porque los resultados
podrian ser distorsionados.

e Dar instrucciones claras y precisas de como llenar el cuestionario.

e Retroalimentacion, informar a los empleados del resultado de la
encuesta en general.

e Corregir los aspectos detectados como negativos para que los

empleados sientan que la encuesta fue util.

1.1.3 Clima Laboral y sus variables

1.1.3.1 La Motivaciéon

Para (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007) motivo es
todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que
da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado
comportamiento. Ese impulso a la accién puede estar provocado por un
estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser generado

internamente por los procesos mentales del individuo.

Todos tenemos necesidades y aunque todos podriamos ser capaces de
sobrevivir sin la tecnologia, no podriamos subsistir sin comida, agua, suefio,
respiracion y condiciones atmosféricas apropiadas. Una necesidad le da a una
persona la sensacidbn de carencia, de algo que le falta, al menos
momentaneamente. Un conocimiento del concepto de necesidades es
importante por varias razones; es esencial para un mayor entendimiento de

nuestro comportamiento y el comportamiento de los demas. Las necesidades



también pueden interpretarse como motivos, es decir lo que nos mueve a

actuar de determinada manera o hacer algo (Kossen, 1995).

La motivacion es esencial para la operacion de las organizaciones, una puede
contar con tecnologia y equipos de gran calidad, pero si su personal no se
siente motivado a aprovecharlos y dirigirlos, tales recursos careceran de
utilidad (Davis & Newstrom, 2004). De aqui sale el que el recurso mas

importante para una organizacion es el recurso humanao.

Para (Kossen, 1995) la motivacidén son los impulsos diferentes internos o las
fuerzas ambientales alrededor, qué estimulan a los individuos a comportarse
de una forma especifica. Motivar es generar el desplazamiento de una actitud

hacia otra o de un comportamiento hacia otro distinto.

La psicologia ensefia que el comportamiento normal tiene ciertas causas.
Estas pueden relacionarse con las necesidades de una persona y/o con las
consecuencias resultantes de sus actos. En el caso de las necesidades, lo
gue motiva a los individuos no es lo que otros creen que necesitan, sino lo que
ellos desean. Un observador externo puede considerar poco realistas las
necesidades de una persona, pero aun asi esta seguira bajo su dominio
(Davis & Newstrom, 2004).

Este hecho deja a los administradores dos medios basicos para la motivacion
de la gente: demostrarle que ciertas acciones redundaran en una mejor
satisfaccion de sus necesidades o amenazarla con la insatisfaccion de sus
necesidades en caso de que siga un curse de accion indeseable. Es evidente
gue el método a favor de la mejor satisfaccion de las necesidades es

preferible al otro (Davis & Newstrom, 2004).

La Jerarquia De Necesidades De Maslow Destaca 5 Niveles:
e Fisiolégicas: hambre, sed, abrigo, sexo, y otras necesidades
corporales.
e De seguridad: seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.

e Sociales: afecto, sentido de pertenencia, aceptacion, y amistad.
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e De estima: factores internos como respeto por si mismo, autonomia
y logros.

e De autorrealizacion: impulsos de llegar a ser lo que uno es capaz de
ser; incluye crecimiento, logro del potencial propio vy
autosatisfaccion. (Robbins & Decanzo, Supervision, 2008)

En la gestion de los recursos humanos, el término motivacion hace referencia
al deseo de una persona de hacer el trabajo lo mejor posible, o de ejercer mas
esfuerzo para realizar las tareas encomendadas. La cuestion fundamental en
el estudio de la motivacion consiste en dirigir el comportamiento al logro de un
objetivo. La teoria de la motivacién intenta explicar por qué los empleados
estdn mas motivados y mas satisfechos con un tipo de trabajo que con otro
(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008).

Segun (Hellriegel & Slocum, Comportamiento Organizacional, 2005) Frederick
Herzberg desarroll6 la teoria de los dos factores, que propone que hay dos
conjuntos de factores, motivadores y de higiene, que son las causas
principales de la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo.

Los factores motivadores incluyen el trabajo en si mismo, el reconocimiento,
los ascensos y la responsabilidad. Estos factores se relacionan con los
sentimientos positivos de la persona respecto al trabajo y con el contenido del
trabajo en si. A su vez, tales sentimientos positivos se asocian con las
experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad de la persona.
Reflejan logros duraderos en el ambiente de trabajo mas que temporales. En
otras palabras, los motivadores son factores intrinsecos, vinculados de
manera directa con el puesto y en gran parte pertenecen al mundo interno de

la persona (Hellriegel & Slocum, Comportamiento Organizacional, 2005).

Los factores de higiene, incluye la politica y administracion de la compaiiia, la
supervision técnica, el sueldo, las prestaciones, las condiciones de trabajo y
las relaciones interpersonales. Estos factores se relacionan con los

sentimientos negativos de la persona hacia el trabajo y con el ambiente en

11



gue éste se realiza. Los factores de higiene son extrinsecos, o factores
externos al trabajo. Los factores extrinsecos solo funcionan como premios si
la organizacibn reconoce el alto desempefio (Hellriegel & Slocum,
Comportamiento Organizacional, 2005).

1.1.3.2 La Satisfaccion Laboral

Este refleja el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su
trabajo. Se ha vinculado con que los empleados permanezcan en el puesto y
con una baja rotacion en el trabajo. Como el costo de reemplazar empleados
es de aproximadamente 30 o 40 por ciento de su salario, la rotacion puede
resultar muy cara. En forma similar, los empleados que estan altamente
satisfechos con sus puestos llegan a trabajar en forma regular y es menos
probable que recurran a sus dias de incapacidad por enfermedad (Hellriegel &
Slocum, 2009).

Otra forma de definir la satisfaccion laboral es un conjunto de numerosas
actitudes que se adoptan ante diversos aspectos del trabajo y representa una
actitud general. El desempefio de una tarea especifica, como la preparacion
de un informe mensual determinado, no siempre se puede prever con base en
la actitud general. Sin embargo, algunos estudios revelan que el grado general
de satisfaccion laboral de los empleados y el desempefio organizacional estan
vinculados. Es decir, las organizaciones que tienen empleados satisfechos
suelen ser mas efectivas que las que tienen empleados insatisfechos
(Hellriegel & Slocum, 2009).

Popularmente se suele medir en las organizaciones cincos factores
principales con respecto a la satisfaccion laboral: la satisfaccion con el sueldo,

la seguridad, lo social, la supervision y el crecimiento.
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Las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion laboral varian de una persona a
otra, algunas fuentes importantes para muchos empleados son el reto que
representa el trabajo, el interés que el trabajo tiene para ellos, la actividad
fisica que requiere, las condiciones de trabajo, las recompensas que otorga la
organizacion, la naturaleza de los comparferos de trabajo, etc (Hellriegel &
Slocum, 2009).

La insatisfaccion en el trabajo se expresa de varias formas, por ejemplo en
lugar de que renuncien, los empleados pueden quejarse, ser insubordinados,
robar propiedad de la organizacion o aminorar sus responsabilidades de

trabajo.

A continuacién se detalla las maneras mas conocidas de expresion de la

insatisfaccion laboral.

Salida: insatisfaccion dirigida hacia el abandono de la organizacion, incluye el

buscar una nueva posicion, asi como también la renuncia.

Expresion: trata activa y constructivamente de mejorar las condiciones
incluyendo la sugerencia de mejoras, la discusion de los problemas con

superiores y algunas formas de actividad sindical.

Lealtad: esperar de manera pasiva pero con optimismo a que mejoren las

condiciones.

Negligencia: esperar pasivamente que empeoren las condiciones, incluyendo
el ausentismo, impuntualidad, el esfuerzo reducido y una tasa mayor de

errores (Robbins, Comportamiento Organizacional, 1999).
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1.1.3.3 El Liderazgo

Es el proceso de desarrollar ideas y una vision, de vivir conforme a los valores
gue apoyan esas ideas y esa vision, de influir en terceros para que los
adopten en su propio comportamiento y de tomar decisiones dificiles sobre los

recursos humanos y otros (Hellriegel & Slocum, 2009).

Segun (Newstrom, 2011) es el proceso de influir y apoyar a otros para que
trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial
gue ayuda a un individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los
motiva y auxilia para alcanzarlas. Los tres elementos importantes de la
definicion son la influencia/apoyo, el esfuerzo voluntario y el logro de las

metas.

Significa lograr algo por medio de otras personas, algo que no se habria
logrado si uno no hubiera estado ahi. Y en el mundo actual, esto se logra
cada vez menos por medio del mando y el control, y mas por medio de
cambiar la mentalidad de la gente, asi como de modificar su comportamiento.
Hoy en dia el liderazgo puede mover ideas y valores que llenan de energia a

otras personas (Hellriegel & Slocum, 2009).

Se ha realizado mucha investigacion para identificar las conductas del
liderazgo. Desde este punto de vista, un liderazgo exitoso depende mas de la
conducta, habilidades y acciones apropiadas que de los rasgos personales.
Los tres tipos amplios de habilidades que los lideres utilizan son los técnicos,
humanos y conceptuales. Aungque estas habilidades se interrelacionan en la

practica, se pueden considerar por separado (Newstrom, 2011).

Dentro de las empresas y en otros tipos de organizaciones, no todos los
gerentes son lideres. Los lideres por lo comun se identifican con titulos como
gerente, directivo, supervisor, lider del equipo y otros por el estilo. Empleamos

el titulo genérico de gerente para referirnos a esos individuos. Sin importar el
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titulo, los gerentes efectivos en las organizaciones por lo comun aceptan tres

funciones clave en sus roles:

* Autoridad: el derecho de tomar decisiones.

» Responsabilidad de tarea: la tarea de alcanzar una meta.

* Responsabilidad de consecuencia: aceptacion del éxito o el fracaso
(Hellriegel & Slocum, 2009).

La funcion principal de un lider es influir en los demas para que busquen de
manera voluntaria objetivos definidos (de preferencia con entusiasmo). Los
administradores alcanzan resultados mediante la direccion de las actividades
de otros, mientras que los lideres crean una vision e inspiran a otros para
alcanzar esta vision y crecer ellos mismos mas alla de sus capacidades

normales (Newstrom, 2011).

Todos los lideres utilizan el poder y observan un comportamiento politico para
influir en otros. Algunos lideres lo hacen de forma efectiva y ética. Otras
personas que desempefan roles gerenciales, pero que no califican como
lideres efectivos, utilizan el poder y el comportamiento politico de manera que

no son efectivos, pero si contraproducentes (Hellriegel & Slocum, 2009).

Las organizaciones efectivas tienen lideres capaces de integrar a los clientes,
los empleados y las metas de la organizacion. La capacidad de las
organizaciones para alcanzar sus metas depende del grado al que las
capacidades y los estilos de liderazgo permiten a los gerentes y a los lideres
de los equipos planear, organizar, controlar, influir y actuar de forma efectiva
(Hellriegel & Slocum, 2009).

Es notable que el liderazgo ejercido en una organizacion puede influir de
manera determinante en la salud del ambiente laboral y por ende en el clima
organizacional, es por esta razon que las organizaciones deben crear una
cultura de liderazgo orientada a la satisfaccion laboral y bienestar de los
empleados creando programas de capacitaciones para los mandos medios y

altos asi como actividades de integracion y comunicacion.
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1.1.4 Cultura Organizacional

Esta representa las normas informales, no escritas, que orientan el
comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia y que
dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales. La
cultura organizacional no es algo palpable, no se percibe u observa en si
misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2007).

La cultura organizacional refleja los valores, creencias y actitudes que han
aprendido y que comparten sus miembros. Las culturas de las organizaciones
evolucionan lentamente con el transcurso del tiempo. Una cultura es un
conjunto de tradiciones y reglas tacitas que operan las 24 horas del dia. La
funcién de la cultura pesa mucho al determinar la calidad de vida que existe

en la organizacion (Hellriegel & Slocum, 2009).

Para (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007) Es una
mezcla compleja de prejuicios, creencias, comportamientos, historias, mitos,
metaforas y otras ideas que, juntas, representan el modo particular en que

trabaja y funciona una organizacion.

El clima en una organizacion tiene una importante relacion con la
determinacién de la cultura organizacional, entendiéndola como el patron
general de la conducta, creencias, y valores compartidos por los integrantes
de una Institucion. Esta cultura la mayor parte del tiempo es determinada por
los miembros que componen la organizacion, aqui el clima organizacional
tiene una incidencia directa, debido a que las percepciones que antes
sefialamos, que los miembros tenian respecto a su organizacion, determina
las creencias, “mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la misma
(Guillen & Guil, 2000).

Las organizaciones, al igual que las huellas dactilares, son siempre

singulares. Cada una posee su propia historia, patrones de comunicacion,
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sistemas y procedimientos, declaraciones de filosofia, historia y mitos que, en
su totalidad, constituyen su cultura. Con el tiempo la cultura de una
organizacion llega a ser conocida por los empleados y el publico. Del mismo
modo que las personas deciden trasladarse a ciertas regiones geograficas por
sus caracteristicas (como temperatura, humedad, régimen pluvial), también
los empleados escogeran la cultura organizacional que prefieran como

ambiente (Davis & Newstrom, 2004).

Esto es también confirmado por (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2007) donde nos expone que cada organizacion tiene su cultura
organizacional o cultura corporativa. Para conocer una organizacion, el primer
paso es conocer esta cultura. Formar parte de una organizacion significa
asimilar su cultura, respetarla, ser parte de que los demas miembros de la

organizacion conozcan la misma.

Para (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007) la cultura
organizacional presenta seis caracteristicas principales:
1. Regularidad en los comportamientos observados:
Normas:
Valores predominantes:
Filosofia:

Reglas:

o g~ w D

Clima organizacional

Los valores culturales son diferentes de una organizacién a otra, en algunas
culturas los empleados tal vez estén muy interesados en el dinero, pero en
otras tal vez se preocupen mas por la innovacion tecnolégica o el bienestar.
Estos valores suelen perdurar a lo largo del tiempo, a pesar de que los

miembros de la organizacion cambien (Hellriegel & Slocum, 2009).
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1.2 Comportamiento Organizacional

1.2.1 Conceptos sobre Comportamiento Organizacional

Intenta ayudar a los administradores a que entiendan mejor a las personas
para que se puedan lograr mejoras en la productividad, satisfaccién del cliente
y una mejor posicibn competitiva a través de mejores practicas
administrativas. Asi pues, los administradores deben estar en condiciones de
obtener mejores resultados tanto de sus propias acciones como las de sus

empleados (Garcia & Casiano, 2007).

Por otro lado (Davis & Newstrom, 2004) nos define el comportamiento
organizacional como el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la
manera en que las personas actian dentro de las organizaciones, el mismo
era conocido como “relaciones humanas” y surgi®6 como un campo
interdisciplinario de utilidad para los administradores. Se fundamenta en las
investigaciones iniciadas por Mayo y Roethlisberger en la década de 1920 en

la Western Electric Company.

Los conceptos fundamentales del comportamiento organizacional se
relacionan con la naturaleza del hombre (diferencias individuales, la persona
integral, el comportamiento motivado y el interés mutuo). El conocimiento y
administracion adecuada del recurso humano trae consigo altos niveles de

desempeiio, productividad y enfoque en sistemas (Davis & Newstrom, 2004).

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los
grupos que actuan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones
ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua interaccion y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. El CO es una

disciplina académica que surgid como un conjunto interdisciplinario de
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conocimientos para estudiar el comportamiento humano en las organizaciones
(Chiaventao, 2009).

1.2.2 Elementos del Comportamiento Organizacional

Los elementos clave del comportamiento organizacional son; las personas, la
estructura, la tecnologia y el ambiente exterior en el que funciona, por lo que
todos estos elementos inciden directa o indirectamente en el comportamiento

de las organizaciones (Davis & Newstrom, 2004).

Las personas constituyen el sistema social interno de la organizacion, el
mismo esta compuesto por individuos y grupos. Constituyen una parte vital de
la organizacién para el desenvolvimiento y logro de objetivos, y al estos ser
seres vivientes, pensantes y con sentimientos las organizaciones deben tratar
a las personas como su principal activo, teniendo presente que un ambiente
sano traera como consecuencia un comportamiento organizacional favorable
(Davis & Newstrom, 2004).

La estructura define las relaciones oficiales de las personas en el interior de
las organizaciones, esta se relaciona principalmente con el poder y los

deberes.

La estructura o la manera en la que estd organizada la organizacion puede
influir mucho en el comportamiento organizacional ya que el poder esta
centrado en una minoria la cual toma decisiones que no siempre son bien
acogidas o entendidas por la mayoria lo que puede traer consigo problemas
complejos de colaboracion, negociacion y la misma toma de decisiones (Davis
& Newstrom, 2004).

La tecnologia proporciona los recursos con los que trabajan las personas e
influye en la tarea que desempefia, este permite que las personas realicen

mayor cantidad de trabajo y mas calificado; pero también restringe al personal
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en diferentes formas, siendo esto un factor influyente en el estado de animo

de los entes sociales de la organizacion (Davis & Newstrom, 2004).

El medio ambiente; toda organizacion no existe por si misma, sino que forma
parte de un sistema mayor que comprende otros multiples elementos, como
son; el gobierno, la familia y otras organizaciones, todas las cuales influyen
entre si e integran un sistema complejo que se convierte en el “estilo de vida”
de un grupo humano. Por lo que todo este sistema puede afectar los las
personas impactando esto directamente en el comportamiento organizacional
(Davis & Newstrom, 2004).

1.3 LaIndustria del Cacao
1.3.1 Historia del Chocolate

La palabra cacao procede de la azteca “cacahuatl‘. Segun la leyenda, el
cacao era el arbol mas bello del paraiso de los aztecas, que le atribuian
multiples virtudes, calmar el hambre y la sed, proporcionar la sabiduria
universal y curar las enfermedades. Se sabe que los primeros &arboles
del cacao crecian de forma natural a la sombra de las selvas tropicales en las
cuencas del Amazonas y del Orinoco, hace ya unos 4000 afios. Los mayas

empezaron a cultivarlo hace mas de 2500 afios (Truijillo, 2010).

Fueron los mayas los que crearon un brebaje amargo llamado “chocolha”
hecho de semillas de cacao, que solo podian consumir nobles y reyes. Se
describia diversas formas de elaborarlo y perfumarlo, mas liquido o espeso,
con mas o0 menos espuma, con miel, maiz o chile picante. En 1502 Cristébal
Colén recibid, como ofrenda de bienvenida, armas, telas y sacos de unas
habas oscuras que, en la sociedad azteca, servian a la vez de moneda y de
producto de consumo. Aunque fue Hernan Cortés quien envio el primer

cargamento de cacao a Espafia en 1524 (Trujillo, 2010).
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Ya en Espafia los monjes adaptaron el “chocolha” al paladar Europeo,
sustituyendo las especias utilizadas en América por miel, azucar y leche. La
corte espafiola mantuvo como secreto de estado, durante un siglo, la
preparacion de esta bebida y, so6lo los monjes conocian el procedimiento para
convertir el fruto del cacao en chocolate y, la utilizaban sobre todo en
cuaresma ya que la iglesia consideraba que no rompia el ayuno. A pesar del
secretismo, el chocolate lleg6é a otros paises, a Francia uno de los primeros,
gracias a la boda entre la Maria Teresa de Espafa y Luis XIV el Rey Sol, ya

gue esta era muy aficionada a esta bebida (Trujillo, 2010).

1.3.2 Industria del Chocolate

Los analistas de la industria M&M predicen que el mercado global del
chocolate crecera de 83.2 billones en ventas anuales para 2010 a US$98.300
billones para el aiflo 2016, como resultado de un crecimiento anual del 3%. La
demanda en Asia es la mayor fuente de crecimiento en las ventas, y se
espera un incremento del 20% en la participacién del mercado para el 2016
(Bradford, 04).

El chocolate es un sub-producto del cacao. Mas del 50% del cacao cosechado
anualmente en el mundo proviene de Africa occidental. La mayor parte se
cultiva en Costa de Marfil, seguida por Ghana, Nigeria y Camerun. Otros
productores grandes son Indonesia, Brasil y Ecuador. Los mayores
fabricantes mundiales de chocolate se listan anualmente de acuerdo con las
ventas generadas. La Organizacién Internacional del Cacao asegura que el
mayor productor es Kraft Foords Inc, con ventas netas por US$20 millones,
seguido de Mars, USA Inc. y Nestlé SA de Suiza (Bradford, 04).

En la siguiente tabla se listan las mas grandes compafiias por sus ventas
netas para el afio 2013 segun la Organizacion Internacional de la Cocoa (ICO,
2014)
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Ventas Netas 2013

Compaiiia
(US$ millones)
Mars Inc (USA) 17,640
Mondeléz International Inc (USA) 14,862
Nestlé SA (Suiza) 11,760
Meiji Holdings Co Ltd (Japon) 11,742*
Ferrero Group (Italia) 10,900
Hershey Foods Corp (USA) 7,043
Arcor (Argentina) 3,700
Chocoladen fabriken Lindt & Springli AG (Suiza) 3,149
Ezaki Glico Co Ltd (Japdn) 3,018*
Yildiz Holding (Turquia) 2,500
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2 Capitulo Il. Generalidades de la Empresa

Este capitulo aborda los aspectos generales de Cortes Hermanos, su historia,
estructura y cultura con mira a presentar una detallada vision del caso de
estudio, también muestra en detalle el estudio y analisis de la encuesta de
clima laboral aplicada con miras a identificar los posibles factores que puedan

presentar deficiencias.

2.1 Cortes Hermanos!

2.1.1 Historia de Cortes Hermanos

En el afio de 1929, cuando se iniciaba la gran depresion econdémica, un
hombre se propuso la misiébn de creer en el inmenso potencial del cacao
caribefio, fue entonces cuando Don Pedro Cortés Forteza fundo a Cortés
Hermanos en la Republica Dominicana bautizando con su propio nombre al

producto y asi naci6 el Chocolate Cortés.

En el 1931, Don Pedro comenz6 a exportar el chocolate de mesa a Puerto
Rico y, apenas divis6 una oportunidad, comenzé a fabricarlo en suelo
borincano, la empresa experimenté crecimiento sostenido desde un principio.
En 1952, Don Ignacio Cortés del Valle, el hijo de Don Pedro, lanz6 la empresa
a incursionar exitosamente en el mercado internacional con productos semi-
procesados de cacao y amplio6 también la gama de productos para el

consumidor.

En la Republica Dominicana se convirtié en la principal procesadora de cacao,

a la misma vez que ha conseguido elaborar mas de cincuenta variedades de

1
Portal Web Cortes Hermanos, www.chocolatecortes.com
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productos, en diversidad de sabores y tamafios, todos lideres en ventas y

favoritos de la familia dominicana.

Simultaneamente en Puerto Rico -bajo el nombre de Sucesores Pedro Cortés,
Inc.- consiguieron consolidarse en una posicion de liderato y operan un
negocio que cuenta con una gran variedad de productos de chocolate que son

parte de la cultura culinaria islefia.

Actualmente exportan sus marcas a los mercados hispanos de los Estados
Unidos, el Caribe y Espafia. Exportamos también marcas privadas a
empresas lideres en los Estados Unidos y el Caribe. Adem4s, exportan cacao
en grano y productos semi-procesados a los principales manufactureros de los

Estados Unidos, Europa, Centro y Suramérica.

Cortes Hermanos representa una importante fuente de ocupacion laboral tanto
en la Republica Dominicana como en Puerto Rico, contando con una vasta
experiencia en materia de cacao y esta altamente calificado para procesar y

exportar nuestros productos.

Cortés cuenta con una capacidad de produccion que alcanza las seis mil
toneladas métricas de cacao por aflo. Se mantiene constante el desarrollo
continuo de los productos bajo los mas estrictos estandares de calidad
internacionales, como son las normas iso, regulaciones de la federacion de

drogas y alimentos de los Estados Unidos “FDA”

Cuatro generaciones después de Don Pedro, Cortes Hermanos se mantiene
como una compafiia de familia con proyeccion mundial. La misma posee una
cultura familiar, donde la alta cupula directiva es ostentada por las ultimas
generaciones de Don Pedro y asi se mantienen un ambiente de camareria y

puertas abiertas.

? Ibid. pagina 20
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2.1.2 ®Cronograma Histérico Cortes Hermanos

2.1.2.1 Enla Republica Dominicana

- 1929: fundacion de la empresa
- 1931: comienza la exportacién de Chocolate Cortés a Puerto Rico

- 1952: comienza la exportacion de producto semi-procesado a Estados

Unidos

- 1954: se lanza el chocolate Embajador, lider hasta hoy

- 1954: mudanza a nuevas facilidades industriales

- 1962: se lanza Cocoa Sobrino Instantanea, lider hasta hoy
- 1976: se lanza la linea de chocolatines, lideres hasta hoy

- 1979: comienza la exportacion de coberturas especializadas a los Estados

Unidos y Puerto Rico

- 1999: modernizacion, renovacion y expansion de los centros de acopio de

cacao y almacenes

- 2011: Lanzamiento de Cortés Premium, delicioso y cremoso chocolate que
viene en 3 exquisitos sabores para deleitar a los mas exigentes paladares;
Cono, Café y Cacao.

- 2012: Lanzamiento nueva presentacion Cortés Molido, Ahora el chocolate es

mas facil de preparar, formatos Regular y Lite.

- 2012: Remozamiento imagen de la linea completa Cocoa Sobrino.

* Ibid. pagina 20

25



- 2013: Revitalizacion de la envoltura en la tableta de Embajador a empaque

Flow Pack

- 2014: Introduccion FORTEZA, Fina de linea de Chocolates del Caribe.

2.1.2.2 “En Puerto Rico

- 1931: comienza la distribucién de Chocolate Cortés en la Isla

- 1937: se funda la empresa y la elaboracién industrial del Chocolate Cortés
en Puerto Rico

- 1954: se construye una nueva fabrica

- 1964: se muda a nuevas facilidades la planta de elaboracion y distribucion
- 2001: se lanza el Chocolate Cortés Molido

- 2008: se lanza la linea de Choco y Berry Frioo

- 2014: Introduccion FORTEZA, Fina de linea de Chocolates del Caribe.

2.1.3 Agrupacion Sindical
Cortes Hermanos cuenta con una agrupacion sindical de trabajadores llamada
“Sindicato de Trabajadores de Cortes Hermanos & CO., S.A.S.” la cual vela
por los derechos laborales de la empleomania de planta (empleados de
fabrica, operarios, mecanicos, etc). Cada tres afos los dirigentes sindicales
junto a los directivos de la empresa se reunen para redactar el “Convenio
Colectivo de Condiciones de Trabajo) donde se establecen normas, deberes,

derechos y beneficios que atafien a los empleados y la empresa.

* Ibid. pagina 20
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Los empleados de cortes hermanos disfrutan de ciertos beneficios
extraordinarios que el Sindicato ha conseguido en negociaciones con la

directiva de la empresa, como son:

e Pago de horas extras por encima del porcentaje establecido por ley
(60% y 80%)

e Pago de vacaciones por encima de lo establecido por ley

e Incentivos por ocupar una posicion que no es la que ostenta el
empleado

e Incentivos en casos de: muerte familiar, matrimonio, nacimiento de
hijo

e Subsidio de comida y cena

2.1.4 Mision

Deleitar el paladar con nuestra pasién por el chocolate.

2.1.5 Vision

En nuestra vision 2013-2018, somos una empresa:

 Reconocida mundialmente como la marca “distintiva” del chocolate del
Caribe.

* Ejemplo de excelencia e integridad a través de nuestros productos y

procesos.
» Solida financieramente.

* Donde la clave del éxito somos todos los asociados.

5
Portal Web Cortes Hermanos, www.chocolatecortes.com
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« Comprometida con el bien social y cultural.

- Enfocada al futuro®.

2.1.6 Valores

Calidad: Estamos comprometidos a producir el mejor chocolate, ofrecer un
producto ideal para los consumidores y proveer un servicio de primera a

nuestros clientes.

’Eficiencia: Invertimos todos los recursos necesarios en nuestro empefio de

producir con la mayor eficiencia y rentabilidad de la que seamos capaces.

Flexibilidad: Sabemos que tenemos que innovar constantemente para

mantener nuestra posicion de liderazgo en el mercado nacional e internacional

Gente: Valoramos la calidad del trabajo de nuestro personal propiciando un

buen ambiente laboral que nos permite operar en equipo de forma productiva.

Imagen: Mantenemos nuestro buen nombre vy credibilidad, cumpliendo
cabalmente con nuestros accionistas, clientes, empleados, suplidores,

acreedores, publico y la comunidad en general.

6
Portal Web Cortes Hermanos, www.chocolatecortes.com

7 Ibid. pagina 24
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2.1.7 Estructura Organizativa General
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2.1.8 Estructura Organizativa de Operaciones
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2.2 Problemética de la Investigacion

Cortes Hermanos es una empresa con mas de 80 afios en el pais, se dedica
al procesamiento del cacao y sus derivados, contando con una amplia cartera
de productos y lider del mercado de consumo de chocolates de Republica
Dominicana, cuenta con aproximadamente 500 empleados y es una empresa
donde predomina una cultura familiar.

Los empleados del departamento de produccion cuentan con muchos
beneficios gracias a logros del frente sindical erradicado en la empresa no
obstante los mismos presentan un evidente sentimiento de descontento con la

misma.

Este descontento se hace evidente puesto que los empleados se muestran
receptivos ante cualquier situacion y siempre estan en la expectativa de no ser
favorecidos de una manera u otra. Todo esto es indicador de que en el
ambiente laboral existen factores que estan impactando de manera negativa
al bienestar emocional de los empleados.

2.3 Estudio del Clima Organizacional

2.3.1 Resultados de la Observacion
Con relacion a las observaciones realizadas a los empleados en el marco de
sus actitudes y dentro de su area de trabajo se pueden destacar basicamente

tres aspectos:

1. En cuanto a la colaboracidn, los operarios se muestran inclinados a
trabajar de manera individualista, procurando cumplir con su asignacion
sin importar la del compafiero y/o equipo.

2. Enlo que respecta a la responsabilidad y compromiso, los operarios

muestran un nivel adecuado, ya que los niveles de ausentismo son
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bajos y todo el personal esta enfocado a disminuir los problemas de
calidad existentes en la planta.

En cuanto a compafierismo, los operarios se identifican con sus
comparfieros como amigos pero no como miembros de un equipo y a su

vez les hace falta orientacion hacia resultados.

Observacion del Ambiente Laboral

Ademas estuvimos observando minuciosamente el ambiente de trabajo donde

los operarios desempefian sus funciones, resaltando principalmente o

siguiente:

El area de trabajo esta en constante limpieza lo que hace que sea un
lugar adecuado para el adecuado desarrollo de las labores del operario.
Dentro del area laboral se encuentra mucho trabajo en proceso, lo que
nos dice que hay poca organizaciéon en cuanto a los materiales y el
espacio fisico donde se desenvuelven las labores cotidianas.

En la parte de ergonomia, notamos muchos operarios laboran de pie
sin el uso de alfombras ergonémicas, la luz no en todas las areas es la
adecuada, el ruido es un poco excesivo pero en general esta dentro de
parametros aceptables a simple vista.

La parte de seguridad industrial, las salidas de emergencias no estan
identificadas, las rutas de evacuacibn no estan definidas ni

identificadas.

Observacion del la Relaciéon Supervisor — Operario

En cuanto a la relacion de los operarios con su supervisor podemos decir que

es en la mayoria de los casos muy buena, y en otros casos no tanto.

Generalmente esta empresa consiente mucho sus empleados, por la cultura

familiar que posee gracias al manejo de la familia Cortes, y esta cultura es

trasmitida a través de sus supervisores.
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Encontramos supervisores que mantienen un estrecho lazo de amistad,
comparierismo y respeto, lo que da un resultado positivo tanto para empleado
como para la empresa ya que con esta relacién se muestra un compromiso y
asegura mejores resultados en la mano de obra (operarios). En otros casos
hay empleados que por su actitud negativa no mantienen lazos de amistad
con el Supervisor aunque tienen claro que deben cumplir con su trabajo y

respetar las decisiones que le indique su Superior.

En algunos casos, como es la naturaleza del trabajo, es necesario hacer
movimientos con los empleados, esto crea cierta resistencia de su parte por lo
gue se niegan en un principio a moverse donde se le indica, este tipo de
situaciones es manejada inicialmente por los Supervisores, en caso de que el
empleado se siga resistiendo ya el Supervisor involucra a sus superiores, pero

casi siempre esto no llega a suceder por que el empleado cede a cambiarse.

Por la existencia de un sindicato de trabajadores los empleados sienten
proteccion en cuanto a sus derechos laborales, ademés de algunas
conquistas que ha logrado el sindicato que beneficia a la empleomania de la
empresa.

2.3.2 Cuestionario de clima laboral

Las preguntas que se formularan en el cuestionario abarcan la evaluacion de

cinco variables del clima laboral las cuales son:

1- ¢Cual es su sexo?
e Liderazgo:
2- ¢ Mi supervisor me trata de forma justa y respetuosa?
3- ¢Reconoce cuando hago bien mi trabajo?
4- ¢ Brinda oportunidades a los colaboradores?
5- ¢Me dice los aspectos a mejorar de mi trabajo?
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e Comunicacion

6- ¢ Estoy bien informado sobre los puestos vacantes en la empresa?

7- ¢Me entero de los cambios que se van a realizar a través de mis
superiores?

8- ¢Me han mantenido informado de las politicas y procedimientos de la
empresa?

9- ¢Si pido hablar con mi jefe departamental, puedo hacerlo sin

inconvenientes?

e Organizacion:

10-¢ Los equipos estan en buenas condiciones?

11-¢Tengo oportunidad de sugerir cambios?

12-¢,Cuento con las herramientas necesarias para hacer mi trabajo
correctamente?

13-¢ Siempre se hacen las cosas como estaban planificadas?

e Ambiente de trabajo:
14-¢ Existe un alto nivel de cooperacion entre los departamentos?
15-¢ El ambiente de trabajo es agradable y amistoso?
16-¢ Tengo oportunidad de crecer profesionalmente?

17-¢ Siento que trabajamos en equipo?

e Orgullo y pertenencia,
18-¢Recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo?
19-¢ Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa?
20-¢Me iria de la empresa por otro trabajo en igual condiciones?

21-¢ Me siento comprometido con el logro de los objetivos de la empresa?
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Se tomo una muestra de 47 de un total de 155 empleados del departamento
de produccién lo que representa un 30% del universo para asegurar que los

datos arrojados sean representativos.
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2.3.3 Resultados y andlisis de la encuesta

Tabla 1. Resultados de la pregunta 1

Tabla No.1

¢, Cual es su género?

Masculino 43 91%
Femenino 4 9%
Total 47 100%

Fuente: levantamiento informaciéon en noviembre 2014

Grafico 1. Resultado Tabla 1

Grafico No. 1

H Masculino H Femenino

De las caracteristicas personales que fueron estudiadas,

la

composicién por sexo muestra que la poblacion predominante es

de sexo masculino, abarcando el 91% del total de la muestra.
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Tabla 2. Resultados pregunta 2

Tabla No.2

¢, Me trata en Forma Justa y Respetuosa?

Muy Malo 0 0.00% 0.00%
Malo 5 10.64% 10.64%
Regular 5 10.64% 21.28%
Bueno 14 29.79% 51.06%
Excelente 23 48.94% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 2. Resultados tabla 2

Grafico No. 2

48.94%

29.79%
10.64% 10.64%

Muy Malo Malo Regular Bueno Excelente

Se puede observar que un 49 por ciento de los encuestados consideran que
su superior los trata de forma justa y con respeto, y la mitad de la muestra
considera excelente el trato, lo que evidencia un alto nivel en el manejo de
personal
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Tabla 3. Resultados pregunta 3
Tabla No. 3

¢,Reconoce cuando hago bien mi trabajo?

Muy Malo 1 2.13% 2.13%
Malo 4 8.51% 10.64%
Regular 4 8.51% 19.15%
Bueno 16 34.04% 53.19%
Excelente 22 46.81% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 3. Resultados tabla 3

Grafico No. 3
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En el grafico 3 se puede visualizar que el 47 por ciento de los encuestados
consideran que siempre se les es reconocido cuando hacen bien su trabajo,
mostrando que en la empresa existe un sistema de reconocimiento al personal

gue es percibido por su empleomania.
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Tabla 4. Resultados pregunta 4
Tabla No. 4

¢ Brinda oportunidades a los colaboradores?

Muy Malo 3 6.38% 6.38%
Malo 12 25.53% 31.91%
Regular 12 25.53% 57.45%
Bueno 10 21.28% 78.72%
Excelente 10 21.28% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 4. Resultados tabla 4

Grafico No. 4
25.53% 25.53%
21.28% 21.28%
6.38% i
Muy Malo Malo Regular Bueno Excelente

En cuanto a que si sienten que la empresa les brinda oportunidades solo un
21 por ciento de los encuestados considera que es asi mientras que un 30
porciento dice que no, por lo que podemos concluir que los empleados no
perciben accesibilidad a oportunidades dentro de la empresa.
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Tabla 5. Resultados pregunta 5

Tabal No.5

¢, Me dice los aspectos a mejorar de mi trabajo?

| Respuesta | Cantidad |Porcentaje | Porcentaje Acumulado |

Muy Malo 0 0.00% 0.00%

Malo 4 8.51% 8.51%

Regular 7 14.89% 23.40%

Bueno 17 36.17% 59.57%

Excelente 19 40.43% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacion en noviembre 2014

Grafico 5. Resultados tabla 5

Grafico No. 5
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Se puede observar que un 40% de los encuestados respondieron “excelente”
mientras un 36% consideraron como “bueno” los aspectos relativos a la

retroalimentacion sobre los puntos a mejorar, poniendo en evidencia la
existencia de una buena relacion supervisor — supervisado.
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Tabla 6. Resultados pregunta 6
Tabla No. 6

¢ Estoy bien informado sobre los puestos vacantes en la empresa?

Muy Malo 6 12.77% 12.77%
Malo 15 31.91% 44.68%
Regular 15 31.91% 76.60%
Bueno 5 10.64% 87.23%
Excelente 6 12.77% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 6. Resultados tabla 6

Grafico No. 6
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Aqui se puede observar que un 32% de los encuestados considero como
‘malo” mientras que un 13% como “muy malo” la comunicacién sobre los
puestos vacantes de la empresa, mostrando debilidad en el sistema de
reclutamiento, especificamente del reclutamiento interno y la falta de

programas para referir personas.
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Tabla 7. Resultados pregunta 7

Tabla No.7
¢Me entero de los cambios que se van a realizar en la empresa a través de mi
supervisor?
Muy Malo 9 19.15% 19.15%
Malo 12 25.53% 44.68%
Regular 13 27.66% 72.34%
Bueno 7 14.89% 87.23%
Excelente 6 12.77% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacioén en noviembre 2014

Grafico 7. Resultados tabal 7

Grafico No. 7
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En este grafico se vuelve a poner en evidencia problemas con la
comunicacioén interna de la empresa, como podemos ver solo un 12% de los
empleados dicen enterarse de los cambios a través de sus superiores

inmediato.
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Tabla 8. Resultados pregunta 8

Tabla No. 8
¢Me han mantenido informado de las politicas y procedimientos de la

empresa?
Muy Malo 6 12.77% 12.77%
Malo 7 14.89% 27.66%
Regular 13 27.66% 55.32%
Bueno 11 23.40% 78.72%
Excelente 10 21.28% 100.00%

Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacioén en noviembre 2014

Grafico 8. Resultados tabla 8

Grafico No. 8
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En el grafico 8 se puede verificar que el 27% de los encuestados consideran
como ‘regular’ el que se les mantenga informado de las politicas y
procedimientos de la empresa, representando esto una oportunidad para

mejorar el conocimiento general de las normas y politicas de la empresa.
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Tabla 9. Resultados pregunta 9

Tabla No. 9

¢, Si pido hablar con mi Jefe Departamental, puedo hacerlo sin inconvenientes?

Muy Malo 0 0.00% 0.00%
Malo 8 17.02% 17.02%
Regular 6 12.77% 29.79%
Bueno 13 27.66% 57.45%
Excelente 20 42.55% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 9. Resultados tabla 9

Grafico No. 9
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Aunque se ha visualizado problemas en los canales de comunicacion y
comunicacion interna de la empresa, en el grafico 9 se evidencia que la
gerencia y directivos estan al alcance de los empleados, lo que demuestra la
practica de politica de puertas abiertas.

43



Tabla 10. Resultados pregunta 10

Tabal No. 10

¢ Los equipos estan en buenas condiciones?

Muy Malo 3 6.38% 6.38%
Malo 8 17.02% 23.40%
Regular 21 44.68% 68.09%
Bueno 11 23.40% 91.49%
Excelente 4 8.51% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 10. Resultados tabla 10

Grafico No. 10

44.68%

23.40%

17.02%

8.51%

Excelente

6.38%

,

Muy Malo

Malo Regular Bueno

En el grafico 10 el 45% de los encuestados consideraron que los equipos de
trabajo estan en condiciones “regular’ y solo un 8.5% opino que estaban en
buenas condiciones mostrando esto oportunidades en la mejora de los

equipos de trabajo.
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Tabla 11. Resultados pregunta 11
Tabla No. 11

¢ Tengo oportunidad de sugerir cambios?

Muy Malo 7 14.89% 14.89%
Malo 12 25.53% 40.43%
Regular 12 25.53% 65.96%
Bueno 11 23.40% 89.36%
Excelente 5 10.64% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 11. Resultados tabla 11

Grafico No. 11
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Se puede observar en el grafico 11 que solo un 10% de los encuestados
consideran que pueden sugerir cambios por lo que es evidente que los
empleados sienten que no son escuchados o que no tienen la oportunidad de

expresar sus ideas.
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Tabla 12. Resultados pregunta 12

Tabla No. 12
¢,Cuento con las herramientas necesarias para hacer mi trabajo
correctamente?
Muy Malo 0 0.00% 0.00%
Malo 10 21.28% 21.28%
Regular 11 23.40% 44.68%
Bueno 14 29.79% 74.47%
Excelente 12 25.53% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 12. Resultados tabla 12

Grafico No. 12
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En el grafico 12 notamos que un 25% de los empleados opino “excelente”
mientras que un 30% “bueno” cuando se les cuestiono sobre si cuentan con
las herramientas necesarias para realizar su trabajo, lo que demuestra que la
mayoria de los empleados consideran que cuentan con lo necesario para
hacer su trabajo.
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Tabla 13. Resultados pregunta 13
Tabla No. 13

¢, Siempre se hacen las cosas como estaban planificadas?

Muy Malo 2 4.26% 4.26%
Malo 11 23.40% 27.66%
Regular 16 34.04% 61.70%
Bueno 11 23.40% 85.11%
Excelente 7 14.89% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 13. Resultados tabla 13

Grafico No. 13
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Como se puede observar en el grafico 13, el seguimiento a lo planificado no
es muy efectivo en la empresa o al menos no bien comunicado los cambios en

las estrategias.
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Tabla 14. Resultados pregunta 14

Tabla No. 14

¢Hay un alto nivel de cooperacién entre los departamentos?

Muy Malo 3 6.38% 6.38%
Malo 11 23.40% 29.79%
Regular 10 21.28% 51.06%
Bueno 15 31.91% 82.98%
Excelente 8 17.02% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 14. Resultados tabla 14

Grafico No. 14

31.91%

23.40%
21.28%

N i i

Muy Malo Malo Regular Bueno Excelente

17.02%

El trabajo en equipo es otro punto de mejora que se evidencia en el grafico 14,
aqui podemos ver que un bajo porcentaje de los encuestados consideran que

existe altos niveles de cooperacion entre los departamentos.
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Tabla 15. Resultados pregunta 15
Tabal No.15

¢ El ambiente de trabajo es agradable y amistoso?

Muy Malo 3 6.38% 6.38%
Malo 6 12.77% 19.15%
Regular 12 25.53% 44.68%
Bueno 11 23.40% 68.09%
Excelente 15 31.91% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 15. Resultados tabla 15

Grafico No. 15
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Como se puede visualizar en la grafica 15 la mayoria de los encuestados
consideran que su ambiente de trabajo es agradable y amistoso.
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Tabla 16. Resultados pregunta 16
Tabla No. 16

¢, Tengo oportunidades de crecer profesionalmente?

Muy Malo 4 8.51% 8.51%
Malo 3 6.38% 14.89%
Regular 12 25.53% 40.43%
Bueno 15 31.91% 72.34%
Excelente 13 27.66% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 16. Resultados tabla 16

Grafico No. 16
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En la grafica 16 se puede ver que el 28% de los encuestados consideran
como “excelente” las oportunidades de crecer profesionalmente mientras un
32% lo considero como “bueno”, esto demuestra que existen proyeccion

profesional dentro de la empresa que brinda oportunidades de crecimiento a

los empleados.
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Tabla 17. Resultados pregunta 17
Tabla No. 17

¢ Siento que trabajamos en equipo?

Muy Malo 2 4.26% 4.26%
Malo 7 14.89% 19.15%
Regular 11 23.40% 42.55%
Bueno 16 34.04% 76.60%
Excelente 11 23.40% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacién en noviembre 2014

Grafico 17. Resultados tabla 17

Grafico No. 17

34.04%

23.40% 23.40%

14.89%
4.26%

Muy Malo Malo Regular Bueno Excelente

En la grafica 17 se representa como un 23% de los encuestados considera
que en la empresa Cortes Hermanos se trabaja en equipo mientras que un
34% mostro una respuesta positiva “bueno” al responder dicha pregunta, lo
gue brinda evidencia de cooperacion y compafierismo dentro de la

organizacion.
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Tabla 18. Resultados pregunta 18

Tabla No. 18

¢Recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo?

| Respuesta | Cantidad |Porcentaje | Porcentaje Acumulado |

Muy Malo 0 0.00% 0.00%

Malo 1 2.13% 2.13%

Regular 10 21.28% 23.40%

Bueno 9 19.15% 42.55%

Excelente 27 57.45% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacion en noviembre 2014

Grafico 18. Resultados tabla 18

Grafico No. 18
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En la grafica 18 es evidente que mas de la mitad de los encuestados
recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo, lo que se traduce en

una percepcion positiva de la empresa en general hacia sus colaboradores.
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Tabla 19. Resultados pregunta 19

Tabal No. 19

¢ Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa?

| Respuesta | Cantidad |Porcentaje | Porcentaje Acumulado |

Muy Malo 0 0.00% 0.00%

Malo 3 6.38% 6.38%

Regular 7 14.89% 21.28%

Bueno 6 12.77% 34.04%

Excelente 31 65.96% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacion en noviembre 2014

Grafico 19. Resultados tabla 19

Grafico No. 19
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En la grafica 19 se muestra una de las fortalezas (en cuanto a personal se

refiere) de Cortes Hermanos, y es que un 66% de sus empleados dicen
sentirse orgullosos de pertenecer a la empresa.
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Tabla 20. Resultados pregunta 20

Tabla No. 20
¢Me iria de la empresa por otro trabajo en igual condiciones?

Muy Malo 1 2.13% 2.13%
Malo 4 8.51% 10.64%
Regular 11 23.40% 34.04%
Bueno 15 31.91% 65.96%
Excelente 16 34.04% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacioén en noviembre 2014

Grafico 20. Resultados tabla 20

Grafico No. 20
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En la grafica 20 se visualiza la identificacion con la empresa de sus
empleados, ya que el 34% no dejaria la empresa por otro trabajo en igual
condiciones.
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Tabla 21. Resultados pregunta 21

Tabal No. 21

¢ Me siento comprometido con el logro de los objetivos de la empresa?

| Respuesta | Cantidad |Porcentaje | Porcentaje Acumulado |

Muy Malo 0 0.00% 0.00%

Malo 3 6.38% 6.38%

Regular 5 10.64% 17.02%

Bueno 8 17.02% 34.04%

Excelente 31 65.96% 100.00%
Total 47 100.00%

Fuente: levantamiento informacion en noviembre 2014

Grafico 21. Resultados tabla 21

Grafico No. 21
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El compromiso de los empleados es otro de las fortalezas de Cortes

Hermanos, ya que un 66% de los encuestados dijo sentirse comprometidos
con el logro de los objetivos de la empresa.
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3 Capitulo Ill. Propuesta de Mejora de Clima Laboral

En este capitulo se presentan las consideraciones arribadas luego del estudio
de la encuesta aplicada con la finalidad de ofrecer a Cortes Hermanos una
guia de mejora para su clima laboral del area de produccion. En esta se
resumen las recomendaciones a las debilidades que presenta el ambiente
laboral de la empresa, ademas de planes de seguimiento a las fortalezas y

oportunidades que fueron evidenciadas en la encuesta.

3.1 Plan: Oportunidades en igualdad para todos

Consideraciones generales:

Considerando que solo un 21% de los empleados consideran que sus
superiores les brindan oportunidades y denotando que esto puede afectar la

identificacion con la empresa, su motivacion y la relacién con su supervisor

Plan

e Capacitar a los mandos medios en materia de desarrollo de personal,
con miras a crear consciencia y capacidad en los supervisores sobre el
tema.

e Crear politicas claras sobre el acceso a oportunidades que se puedan
presentar en cada departamento, para que todos los empleados tengan
conocimientos sobre los requerimientos necesarios para

e Implementar una politica de puertas abiertas para garantizar a los
empleados el respaldo de la empresa en caso de presentar problemas
en los mandos medios.

e Agregar a las funciones del supervisor el reunirse 10 minutos
semanalmente con sus subordinados para comunicarles cualquier
cambio o necesidad que tenga la unidad de trabajo para si alguien le

interesa pueda proponerse.
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3.2 Plan: Reclutamiento Interno Efectivo

Consideraciones generales:

En la encuesta aplicada se puede observar que un 32% de los encuestados

consideran como “malo” y un 13% “muy malo” su conocimiento sobre las

posiciones vacantes en la empresa, lo que podemos concluir que un 45% de

los empleados piensan que no se les es comunicado esta informacién de

manera oportuna.

Considerando que el reclutamiento interno es:

Plan:

Mas econdémico que el externo (mayormente por el ahorro en
publicidad)

Que ademas de esto promueve el desarrollo y crecimiento profesional
del personal, involucrando ascensos, planes de carrera y transferencias
departamentales.

Es mas rapido (si se tiene personal calificado dentro de la organizacion)
y mas confiable ya que se recluta a alguien que ya se conoce dentro de
la empresa y esta familiarizado con la cultura.

Una manera de aprovechar las inversiones en capacitacion y desarrollo
de personal

Un desarrollador de competencia sana dentro de los empleados

ademas de ser al mismo tiempo un gran agente motivador.

e Crear una politica de promocién del reclutamiento interno,
estableciendo las normas y pasos que debe seguir el empleado

para aplicar a una vacante.
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e Colocar murales llamativos exclusivamente para vacantes, y que se
publiquen las vacantes en un horario establecido y de conocimiento
general en la empresa para que todos sepan cuando deben darse
una mirada en el mismo.

e Difundir las informaciones sobre las vacantes a través de los
supervisores en la reunion de 10 minutos propuesta en el plan de
oportunidades en igualdad para todos.

e Disefiar un programa de premiacion a los empleados que refieran a
amigos o familiares y que estos terminen siendo reclutados, con el
fin de involucrar a los empleados en el reclutamiento ademas de

abaratar los cotos e incentivar la identificacion con la empresa.

3.3 Plan: Comunicacion Interna

Consideraciones generales:

Visto que solo un 12% de los encuestados dicen que se enteran de los
cambios que se van a realizar en la empresa a través de su supervisor y
considerando que el flujo de las informaciones de interés general dentro de la

empresa no se esta canalizando adecuadamente en todos los niveles.
Considerando que la comunicacién efectiva es importante por:

- El conocimiento claro de los objetivos y estrategias de la empresa crea
identificacion de los empleados con los mismos y los orienta hacia
ellos.

- Que proporciona orientacion general y clara a todos los empleados

- Elimina el espacio a rumores y por ende a dudas y especulaciones
dentro de la empresa

- Crea confianza en el liderazgo y favorece las relaciones interpersonales
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Plan:

e Establecer una reunion general de la empresa cada dos o tres
meses, donde el presidente de la empresa y su staff comuniquen
los resultados al momento de cada area, los proyectos a
implementar, y las actividades que se realizaran en los proximos
meses dentro de la organizacion.

e Creacion de un manual de comunicacion interna, donde se
especifique los canales que deben agotarse antes de subir de nivel
en busqueda de informacion.

e Establecer el correo electronico como canal oficial de comunicacion
en la empresa, dandose por informado lo comunicado a través de
esta herramienta. Aquellos que no tengan acceso a la misma, su
supervisor sera el responsable de pasarles la informacion en la
reunion semanal de 10 minutos.

e Implementar una evaluacién de comunicacion efectiva cada seis
meses para identificar las posibles deficiencias que existan y crear

mejoras.

3.4 Plan: Reforzamiento de Politicas internas

Consideraciones generales:

Como se puede observar en el grafico 8 la mayor cantidad de encuestados no
consideran como adecuado el que se les mantengan informados sobre las
politicas y procedimientos de la empresa, considerando que el
desconocimiento de los lineamientos de la empresa puede dar cabida a

errores y a mal uso de los recursos.

Considerando que el conocimiento de politicas es:
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- Una guia orientadora de cdmo realizar las funciones y como utilizar los
recursos de la empresa

- Lineamientos estructurados de cémo se brindan los servicios internos y
externos

Plan:

e Reforzamiento y/o actualizacion del manual de politicas vy
procedimientos de la empresa para tener una herramienta efectiva

e Disefiar un plan de difusion cada vez que se actualice o sea creada
una nueva politica o procedimiento, todos los involucrados y/o
impactados por la politica deberan de firmar un documento
validando que fueron documentados sobre la misma.

e Crear un syllabus donde se especifique cuales politicas y
procedimientos debe estar capacitado cada posicion de trabajo para
establecer un estandar en el conocimiento de las mismas,

incluyéndose esto en la induccion de personal.

3.5 Plan: Remozamiento de equipos de trabajo

Consideraciones generales:

Viendo que solo un 8.5% de los encuestados consideraron como “excelente”
las condiciones de los equipos de trabajo y un 44% lo considero como
‘regular”, y sabiendo que la deficiencia en este aspecto puede dar cabida a
accidentes de trabajo, a trabajos anti ergondOmicos ademas de aumentar la

dificultad regular de realizar la tarea.
Considerando que el mal estado de los equipos representa:

- Un considerable factor de riesgo laboral, ya que una maquina en mal

estado, falta de mantenimiento o con desperfectos puede funcionar de
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Plan:

manera inadecuada representando esto un riesgo para la salud fisica
del empleado.

Posibles retrasos en la produccion, ya que puede detenerse en medio
de un turno regular de trabajo por problemas mecénicos, ademas de
gue al estar en mal estado la maquina requerira trabajo extra para

ponerse en funcionamiento.

Hacer una evaluacion general para identificar las maquinas segun
su estado actual para programar sustituir aquellas que no sea viable
su reparacion y hacer un programa de remozamiento de las
restantes.

Crear un programa de mantenimiento preventivo que evite que las
magquinarias vuelvan a llegar a un estado deficiente.

Crear un formulario para reportar averias los cuales se
documentarian digitalmente para un seguimiento de cuales
maguinas estan presentando problemas con mas frecuencia para

entonces intervenirlas y evitar retrasos mayores.

3.6 Plan: Tu empresate escucha

Consideraciones generales:

Observando que en la encuesta solo un 10% opinaron que tienen oportunidad

de sugerir cambios lo que representa un claro sentimiento de indiferencia por

parte de los mandos medios y gerencia de la empresa.

Considerando que escuchar a los empleados puede:
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Plan:

Identificar errores, problemas, deficiencias, oportunidades y/o mejoras

en el trabajo de primera linea. Es de conocimiento general el que los

empleados son quienes mas conocen sobre lo que hacen y son los

MA&s capaces para sugerir cambios y mejoras en su trabajo.

Crear un sentido de valoracion hacia los empleados, donde ellos se

sentiran duefos de sus puestos de trabajo a la vez de que se sentiran

importantes dentro de la empresa.

Crear un programa donde a los empleados que propongan cambios
gue sean viables e implementados sean premiados y reconocidos,
buscando con esto el interés en los mismos en aportar a la mejora
continua de las operaciones de la empresa.

Implementar una politica de puertas abiertas donde se especifique
los canales que debe agotar par pasar a el siguiente nivel
jerarquico. Con esto se establece una alternativa a si un supervisor
ignora a un empleado pueda seguir al siguiente nivel jerarquico.
Implementar un buzén de sugerencias, donde los empleados
puedan anonimamente o0 no, expresar sus ideas y/o propuestas,
ademas de implementar un seguimiento a estas sugerencias, donde
mensualmente una persona llame a esos empleados (no
necesariamente a todos) para cuestionarle positivamente sobre la

idea que trato de comunicar a la empresa.
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3.7 Plan: Trabajo en equipo

Consideraciones generales:

Como se puede observar en la encuesta solo un 17% de los empleados
consideraron que existe un alto nivel de cooperacion entre los departamentos,
lo que denota una falta de trabajo en equipo y de orientacién hacia las metas

principales de la empresa.
Considerando que el trabajo en equipo representa:

- Un aumento en la velocidad y eficiencia con la que se realizan las
tareas, ya que al trabajar como una sola unidad los diferentes
departamentos tendrdn mas consideracion entre si.

- Orientacion hacia los objetivos de la empresa, porque si todos los
departamentos estan alineados hacia un mismo objetivo es inevitable
gue trabajen en equipo.

- Generacioén de colaboracion, confianza y solidaridad en los empleados.

- Facilita la mejora de los procesos, eliminando burocracias, tareas
innecesarias, etc.

Plan:

e Capacitar todos los departamentos en trabajo en quipo, buscando
proveer informacion tedrica sobre la importancia del mismo.

e Realizar convivencias interdepartamentales, con miras a crear
vinculos interpersonales que apaciglen las posibles diferencias
laborales e incentive la colaboracion y la camareria.

e Crear un premio al departamento mas colaborador, donde por
votacion cada departamento elija quien cree que es el departamento
gue mas colabora con los demas, donde el ganador seria

reconocido y premiado por dicho logro.
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Conclusiones

En el proyecto de investigacion que sirve de base a este estudio se identifico
como problema “Analisis de Estudio de Clima Laboral para el departamento
de Producciéon de la empresa Cortes Hermanos en el periodo septiembre -
noviembre afio 2014”, el mismo se convirtié en el objeto principal de estudio y

sirvio como base principal para el desarrollo de esta investigacion.

Luego de haber analizado las observaciones y encuestas aplicadas, podemos
decir que el principal problema que atafie el clima laboral en el departamento
de produccion de Cortes Hermanos es “la comunicaciéon” lo cual a su vez
afecta otros aspectos como el trabajo en equipo, el sentimiento de ser
escuchado de los empleados, conocimiento de las politicas y procedimientos
de la empresa y seguimiento a lo planificado.

Es evidente que la principal fortaleza presentada en la encuesta de clima
laboral aplicada al departamento de produccion de Cortes Hermanos es el
orgullo y pertenencia donde todas las preguntas tuvieron respuestas

mayormente positivas.

Por otra parte podemos concluir que el principal problema que presenta el
clima laboral del departamento de produccion de Cortes Hermanos se centra
en “La Comunicacién”. Como podemos observar, todos los factores
deficientes que se encontraron en los resultados de la encuesta tienen como

comun divisor una deficiente comunicacion a nivel interno de la organizacion.
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Estamos

Anexos

CUESTIONARIO

realizando un analisis sobre el clima laboral

en el

departamento de produccion en la empresa Cortes Hermanos.

Usted no tiene que darnos ningun dato que lo identifique, pues

sus datos son confidenciales, asi que por favor responda con

honestidad.
Por favor marque con una "X" segtin considere
No. Pregunta Masculino Femenino
1 Sexo
Muy

Malo | Malo | Regular

Bueno | Excelente

LIDERAZGO

supervisor
respetuosa

me trata de forma justa y

Reconoce cuando hago bien mi trabajo

Brinda oportunidades a los colaboradores

Me dice los aspectos a mejorar de mi trabajo

COMUNICACION

Estoy bien
vacantes en la empresa

informado sobre los puestos

Me entero de los cambios que se van a realizar
a través de mis superiores
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Me han mantenido informado de las politicas y
procedimientos de la empresa

Si pido hablar con mi jefe departamental, puedo
hacerlo sin inconvenientes

ORGANIZACION

10

Los equipos estan en buenas condiciones

11

Tengo oportunidad de sugerir cambios

12

Cuento con las herramientas necesarias para
hacer mi trabajo correctamente

13

Siempre se hacen las cosas como estaban
planificadas

AMBIENTE DE TRABAJO

14

Existe un alto nivel de cooperacion entre los
departamentos

15

El ambiente de trabajo es agradable y amistoso

16

Tengo oportunidad de crecer profesionalmente

17

Siento que trabajamos en equipo

ORGULLO Y PERTENE

NCIA

18

Recomendaria la empresa como un buen lugar
de trabajo

19

Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa

20

Me iria de la empresa por otro trabajo en igual
condiciones

21

Me siento comprometido con el logro de los
objetivos de la empresa

iGracias Por Su Colaboracion!
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