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INTRODUCCION

-n la misma medi ;
En | da en que se puede analizar y describir una organizacion en lo que

concierne a sus propiedades, a su estructura Y @ sus procesos, también es posible

dentificar las diferentes dimensiones de la percepcién del medio ambiente laboral &n

se encuentra el colaborador e investigar su influencia directa en la motivacion
para el logro de los objetivos propuestos.

el que

El Clima organizacional refiere al ambiente que se crea y se vive en las

organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden

afectar el desempefio de los trabajadores.

Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de cada
empresa, es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacién y es tan

variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de su ambiente.

Las empresas talentosas atraen gente talentosa, crean ambientes de trabajo

favorables que permiten a los colaboradores desarrollar su potencial al maximo.

La incidencia del clima en la motivacion de los empleados es audaz, cuando las
personas no se sienten en ambientes laborales favorables lamentablemente su
rendimiento es bajo, no hay compromiso, no se asumen riesgos, no se corren millas
extras, no se mejora lo mejorado, no hay desarrollo integral, no hay crecimiento, no

se innova, no es creativo, asi como también cuando las relaciones laborales resultan

toxicas e inmanejables por parte de los lideres 0 del equipo.

La gran mayoria de los conflictos laborales se originan partiendo del clima

Organizacional
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CAPITULO I: MARCO TEORICo

-«te primer capitulo
Este Pr P Presenta una breye resena historica de la conservacion de los

lactea
‘ \ Y los conceptos fundamentales de liderazgo, clima
, motivacio : g

n, COmpensaciones, beneficios y retencion de personal.

Jlimentos, la industria

organizaciona

1.1 Antecedentes:

El exito que puede tener una organizacion al alcanzar sus objetivos, asi como

también, satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida del

desempeno de sus lideres y su influencia en los equipos de trabajos.

Es una constante en el comportamiento del ser humano I3 gran curiosidad por ir

desentrafiando los secretos que le rodean y la actitud de buscar aplicaciones

inmediatas a los conocimientos que va adquiriendo. Los alimentos no iban a ser una
excepcion y desde los tiempos mas remotos se fueron aplicando técnicas para
mejorar su digestibilidad, variar su sabor y evitar su deterioro, técnicas descubiertas

por el uso, la observacion o el azar y sin que se supieran los principios cientificos en
que se basaban.

Conocido es el empleo de la liofilizacion por los Incas hace tres mil afios antes de
Cristo para conservar las patatas. Los romanos introdujeron la salmuera y el vinagre
como conservantes. La Europa medieval anadié el ahumado y el aldehido formico.
Ademas, extendié la cria del cerdo y nacié una incipiente industria de la charcuteria y
la chacineria. En la alta Edad Media, la Europa del Norte, abandoné en gran parte la
produccion de cerveza artesanal en las casas para crear las primeras factorias

industriales de cerveza.

En la Europa de la Edad Moderna se asienta el racionalismo cientifico que va a influir
decisivamente en los avances de la tecnologia, pero la produccion de alimentos

Seguia concerniendo a una gran mayoria de la poblacion, que era LAl G g

Mantenia habitos rurales.
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s de notar también que se - .
Es de Conocia de antiguo el efecto del frio en la prolongacion

€ utilizaban el hielo y la nieve donde los

€l pescado, el refresco de las bebidas y

4e la vida de los alimentos Perecederos y ¢
habia para la conservacion de la carne y

para el curado de algunas carnes,

Asi P.UE'S. |
conservacion ha existido desde siempre. Asi se llegé al siglo XIX y la Revolucion

ndustrial, que afecta también a la produccisn de alimentos, pues va perdiendo su

caracter artesanal y rural para Convertirse en una industria de capital beneficio.

En 1840, Nicolas Appert, ide6 esterilizar en latas a temperaturas superiores a los 100

°C, abriendo el camino a la moderna industria del enlatado.

Otro de los grandes hitos fue la produccion industrial del frio segin un ciclo

termodinamico usando amoniaco como liquido refrigerante, que permitié la

fabricacion de hielo artificialmente y Ia refrigeracion, la congelacion y el transporte

frigorifico de alimentos a partir de 1850.

El siglo XIX es prédigo en la formulacion de principios y en descubrimientos en las
clencias experimentales, en el estudio y avances de las ciencias biosanitarias y en el
perfeccionamiento de la ingenieria mecanica. En 1900 cristaliza el concepto de
operacion unitaria y comienza el desarrollo de la ingenieria de procesos como cuerpo
de doctrina. Con todo ello, la tecnologia'del procesado y conservacion de alimentos

se fue aprestando a apoyar la creacion de la gran industria alimentaria del siglo XX.

La Revolucion industrial dio lugar a grandes niicleos urbanos donde la alimentacion
Pasd a depender de una complicada cadena que iba desde las materias primas al
Mercado, asegurando primariamente el suministro constante de una variedad de
alimentos en condiciones higiénicas y de conservacion. La industria alimentaria dejo
de ser artesanal para tecnificarse, evolucionando para incorporar metodos de

Produccion y tecnologia avanzada, en respuesta a un cambio constante en las
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es del co i
NSumidor y g |5 continua urbanizacic ;
banizacion de los habitantes del
plﬂﬂem'

almente la humanidad s
© encuentra en el centro ge otra revolucién que afecta a

13 industria alimentaria profundamente. Es el cambio fundamental del papel de la

mujer en la sociedad, una de cuyas tareas tradicionales fue la prepar

. acion de las
comidas. Con la presencia de |a Mujer en el mundo laboral

fuera del hogar, esta

tarea se esta transfiriendo cada VezZ en mayor grado a la industria alimentaria.

Se va creando asi una industria de Proceso de los alimentos cuyo fin es proporcionar
alimentos perfectamente sanitados en forma de productos parcial o totalmente,

cocinados, comodos y convenientes Para proseguir con los actuales habitos de vida.

En los ultimos veinticinco afios la industria alimentaria ha alcanzado un alto grado de

sofisticacion, vive en un estado dinamico de cambio de técnicas, persiguiendo
eficacia, calidad, reduccion de costos, innovacion y prestigio.

Aungque no se sabe a ciencia cierta cuando tuvo su origen el consumo de leche de
animales domeésticos, existe evidencia de vacas que fueron ordefiadas 9 mil afios
antes de Cristo. En varias partes de la Biblia se hace referencia a leche, mantequilla
y queso. Los que escribieron la Biblia mencionan la leche en mas de 30 ocasiones en

el Antiguo Testamento.

Para el afio 4 mil A.C., la civilizacién egipcia dejé evidencia de tres tipos de ganado
en la que también daban informacion de los productos lacteos de consumo en ese
tiempo. En Suiza se encontraron esqueletos de ganado y equipo de hacer queso

Usados alrededor de 4 mil afios antes de Cristo.

Para el afio 1 mil el queso se habia convertido en un importante articulo de

Intercambio en las ciudades de Europa. Holanda y Suiza fueron los dos primeros

Centros de desarrollo de la industria lechera en Europa.
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ndustria lactea es un secto

La inc rde la industri
ustri

~rocedente de animales (por regla 9eneral

_ v

mas basicos de la humanidag Los sub-p

4 que tiene como materia prima la leche
acas). La leche es uno de los alimentos
roductos qQue genera esta industria se

-ategorizan como lacteos e incluyen una a

mplia gama que van desde los productos
(-rmentados, como el yogurt y gl queso

helados

1.2 Liderazgo

Robbins. Stephen P. (2004) lo consideran como
para que consiga sus metas” !

“Capacidad de influir en un grupo

Chiavenato, Idalberto (1993), destaca que "Liderazgo es la influencia interpersonal

gjercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos".?

Frances Hesselbein (2002) senala que: El secreto del liderazgo consiste en la
manera de ser, no de hacer: nos pasamos la vida perfeccionando la manera de hacer
las cosas, y en ultimo lugar lo que define el desempefio de un lider, son sus
cualidades y rasgos individuales. Los lideres triunfan gracias al esfuerzo de sus
subordinados: la tarea basica del lider es lograr una fuerza de trabajo motivada y
productiva, esto involucra traspasar fronteras dentro y fuera de la organizacion,
invertir en personas y recursos, mediante el ejemplo personal, conseguir el

compromiso de todos para lograr un objetivo comun.

El desafio de los lideres es construir una comunidad cohesiva dentro y fuera de la

Organizacion, invertir en relaciones humanas y comunicar una vision determinada a

o i>acional icion Colorado P. 313
Roobins P Stephen, Comportamiento Organizacional 512 e on. 1063 México P 458
“Chiavenato, Idalberto, Gestion del Talento Humarép. Oma
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una fuerza de trabajo diversificada Cuyo dese

; mpen
ercado exigente.3 Peno responde a las demandas de un

1.3 Teorias de liderazgo

Q en clasificar isti :
Se pued las distintas teorias de liderazgo dentro de seis planteamientos
basicos, los cuales se describen g continuacion

1.3.1 Teorias del gran hombre

Los primeros estudios del liderazgo partieron de Ia idea de que los lideres (que segln
se pensaba, siempre eran hombres), Las organizaciones, los movimientos sociales,
las religiones, los gobiernos y el ejército concebian el liderazgo como algo
compuesto por un solo “Gran Hombre” capaz de integrar todo y que, con la fuerza de
sus rasgos, cualidades y capacidades innatas ejercia su influencia en otros para que

le siguieran.

1.3.2 Teoria de los rasgos

Los estudios acerca de estos lideres “sobrehumanos” llevaron a investigar cuales
eran los distintos rasgos que definen a un lider. A partir de la década de 1920, los
Investigadores se pusieron a indagar si los lideres poseian rasgos o caracteristicas
Particulares, como la inteligencia, la estatura o la energia, que los distinguian de los
no lideres y que contribuia al éxito. Ellos pensaban que, si eran capaces de

dentificar este rasgo, entonces podrian predecir quienes eran lideres tal vez incluso

podrian formarlos.

‘ﬁ——-__——__
Sennis Warren, De lider a lider, 2002 P. 12, 13.

7
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1.3.3 Teorias del Comportamiento

s investigadore
como 108 g S no habian podido identificar
razgo, a principios de | un conjunto universal de rasgos
de lide a década de 1950 €mpezaron a estudiar que hace a un
.+ en lugar de como
ide! ge ; es. Una linea de Investigacion se concentr6 en lo que los
es hacen en efect :
ideres hace 0, en su trabajo, lo cual esta relacionado con el contenido de
.« actividades de | ini ]
jas actividades de los administradores, sus funciones y sus obligaciones, estudiaron
AMO Se con 1 )
cOmo se Col portaba un lider con sus seguidores, por ejemplo, si su planteamiento

era autocratico 0 democratico, y la relacién que ello guardaba con la eficacia o la
neficacia del liderazgo.

1.3.4 Teorias de contingencia

|2 idea que sustenta las teorias contingentes es que los lideres analizan su situacion
y adaptan su comportamiento con miras a mejorar su eficacia. Las principales
Jariables de la situacion son las caracteristicas de los seguidores, las del entorno
aborar y la tarea de los seguidores, asi como las del entorno exterior. Las teorias de
la contingencia, a veces llamadas teoria situacionales, subrayan que es imposible

comprender el liderazgo en el vacio independientemente de los diversos elementos

de |a situacion del grupo o de la organizacion.

1.3.5 Teorias de la influencia

ideres y sus seguidores.

Estas teorias estudian los procesos de influencia entre los |
e refiere a

o es el liderazgo carismatico, el cual s
do en la posicion ni en la autoridad

4tica del lider. Las teorias del

Uno de los temas basicos de estudi
la influencia del liderazgo que no esta funda

formal, sino en las cualidades y 2 personalidad carism
identificar como  S€ comp

n con otras personas y las condiciones

i ortan los lideres
derazgo carismatico tratan de

Carismaticos, sus diferencias en comparacio

0.
QUe generalmente dan lugar al liderazgo carismatic

8
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1.3.6 Teorias de las relaciones

pesde finales de la década de 1970, muchos conceptos dl liderazgo se han
concentrado en el aspecto de las elaciones; es decir, Ia forma en que los lideres y
cus sequidores interactian, Influyendo unos n otros. Las teorias consideran que las
-elaciones Interpersonales son el aspecto mas importante de la eficacia del liderazgo.

1‘\ - } 1
iderazgo transformacional es una teoria importante de las relaciones. Este

derazgo desarrolla a los seguidores para que se vuelvan lideres y provoca un
cambio significativo porque eleva los estandares morales y la motivacion de los
ideres y los seguidores. La teoria del liderazgo de servicio subraya que el lider es,
antes que nada, una persona que sirve a los otros Yy no una que los dirige o controla.
El lider de servicio coloca las necesidades y los intereses de los otros por encima de

~
8

o
wn

uyos.

1.4 Estilos de Liderazgo

Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a como cumplen con
sus sequidores. El enfoque_ mas comun para analizar el comportamiento del lider es
clasificar los diversos tipos seglin los deberes que el lider debe desempenar solo las
responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso filoséfico
la realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. Se han usado
muchos términos para definirlos, pero el mas importante ha sido la descripcion de los
ties estilos basicos: el lider autocrata, el lider participativo y el lider y el lider

democrata:

1.4.1 El lider autécrata

Un lider autdcrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las

yalte : isic ula se centralizan
3tciones, dirige, motiva y controla al subaltemo. La decision y 1a g

9
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der. Puede considerar que so)

amente é| eg Competente y capaz de tomar
Jones importantes, puede sentir qu

0s . :
SUS subalternos son INncapaces de guiarse a

nismos 0 puede tener otras razones para asumir una solid
solida

posicion de fuerza y

1.4.2 El hder participativo

cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza I8 consi

ta, para practicar el
erazqo. No deleg

a su derecho a tomar decisiones finales y sefala directrices

especificas a sus subalternos pero consultar sus ideas y opiniones sobre muchas
decisiones que

les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz escucha y

analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre
que sea posible y practico.

1.4.3 El lider que adopta el sistema de rienda suelta o lider liberal
(Laissez Faire).

Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la autoridad para
tomar decisiones, puede decir a sus seguidores “aqui hay un trabajo que hacer. No
me importa como lo hagan con tal de que se haba bien” Este lider espera que los

subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacién, guia y control.4

La frase laissez faire, laissez passer es una expresion francesa que significa
‘dejad hacer, dejad pasar», refiriéndose a una completa libertad en la economia:
libre mercado, libre manufactura, bajos o nulos impuestos, libre mercado laboral, y
Minima intervencion de los gobiernos. Fue usada por primera vez por Jean-Claude
Marie Vicent de Goumnay, fisidcrata del siglo XVIII, contra el intervencionismo del
J0blemo en la economia. De forma completa, la frase es: Laissez faire et laissez

= g "5
Passer, le monde va de lui méme; “Dejad hacer, dejad pasar, el mundo va solo”.

. Daft Richarg |3 experiencia del liderazgo, 3ra. Edicion, Thompson, México 2005 P. 24, 26

0 lles wikipedia.org/wiki/Laissez. faire &
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1.4.4 Caracteristicas de yn lider

capacidad de comunicarse. La “OMmunicacion es en dos sentidos. Debe expresar

claramente sus ideas y sus Instrucciones, Y lograr que su gente las escuche y las

.ntienda. También debe s " " : b
entienda. 1€ aber "escuchar Y considerar lo que el grupo al que dirige

le expresa.
Inteligencia emocional. Salovey y Mayer (1990)

® definieron inicialmente Ia Inteligencia

a habilidad para manejar los sentimientos y emociones propios y de
los demas, de discriminar entre ellos y utilizar esta

Emocional como |

informacion para guiar el

pensamiento y la accién.- Los sentimientos mueven a la gente, sin inteligencia

emocional no se puede ser lider.

Capacidad de establecer metas y objetivos. Para dirigir un grupo, hay que saber a
donde llevarlo. Sin una meta clara, ning(in esfuerzo sera suficiente. Las metas deben
ser congruentes con las capacidades del grupo, es decir que se ajusten a sus
conocimientos intelectuales o los que se habrian desarrollado dentro de la
organizacion. De nada sirve establecer objetivos que no se pueden cumplir, es decir

deben ser todo alcanzable.

Capacidad de planeacion. Una vez establecida la meta, es necesario hacer un plan
Para llegar a ella. En ese plan se deben definir las acciones que se deben cumplir, el
Momento en que se deben realizar, las personas encargadas de ellas, los recursos

necesarios, etc.

Un lider conoce sus fortalezas y las aprovecha al maximo. Por supuesto también
Sabe cuales son sus debilidades y busca subsanarlas. Un lider crece y hace crecer a

SU gente. Para crecer. no se aferra a su puesto y actividades actuales. Siempre ve

¢ htlpuf!\a\a\sz.trabajo.ccam.arn:o‘c.aracteristicas_dtLUni_ii'iie"-htm
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_.cia arrib

a. Para crecer ensef

L a :
: a su gente, delega funciones y crea oportunidades
nara 10Q0S

rene carisma. Carisma es el don de atraer y caer bien

agradable a los 0jos de las personas. Para adquirir carism
por la gente

llamar la atencion y ser

a, basta con interesarse
demostrar -
y ar verdadero interés en ella; en realidad, en el carisma esta la

excelencia. Se alimenta con excelencia, porque es lo mas alejado que hay del
eqoismo Cuando un lider Pone toda su atencion en practicar los habitos de la

excelencia, el canisma lega y como una avalancha cae un torrente sobre ¢l lider.

Es innovador, siempre buscara nuevas Yy mejores maneras de hacer las cosas. Esta

caracteristica es importante ante un mundo que avanza rapidamente, con tecnologia
cambiante, y ampliamente competido.

Un liger es responsable. Sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza ese poder en
beneficio de todos.

Un lider esta informado, se ha hecho evidente que en ninguna compania puede
sobrevivir sin lideres que entiendan o sepan como se maneja la informacion. Un lider
debe saber como se procesa la informacion, de forma tal que los receptores reciben
el mensaje que se desea transmitir sin distorsion, ademas de interpretarla
inteligentemente y utilizarla en la forma mas moderna y creativa.

1.5 Clima Organizacional

El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente y se relaciona
con sus comparieros, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la
'elacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y
clientes, todos estos elementos van conformando lo que se denomina clima
Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefo de

12
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|]a organizacion en sy conjunto ¢ e
as personas que se encuentran
ue

Puede ser yn factor de distincion e

$ la integran reflej
propuestos por |a organizacién.

dentro o fuera de ella,

_ . influencia en el
comportamiento de quiene

ado en los alcances de metas y objetivos

1.5.1 Tipos de Clima

- astro i i : i
En nuestro tiempo, el funcionamiento eficiente de organizaciones requiere de

ovacion constante en sus planteamientos Operativos y en sus principios de
organizacion. Se debe pensar en buscar en e

INnn

interior de cada organizacion
iones que permitan mejorar el trabajo que se realiza para responder de forma
| favorable a las necesidades que le presenta su contexto interno y externo.

soluc

1.5.2 Clima tipo Autoritario - Explotador:

La direccion no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las decisiones y
de los objetivos se toman en la cima de Ia organizacion y se distribuyen segun una
funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y
la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que las
comunicaciones de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma de
ordenes e instrucciones especificas.

1.5.3 Clima tipo Autoritario - Paternalista:

Es aquel en que la direccion tiene confianza condescendiente en sus empelados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo de clima, la
direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen,
Sin embargo da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado.
13
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€ en la cima pero se permite a
Icas en los niveles inferiores. Por

onfianza en sus empleados, la

1.5.5 Clima tipo Participativo - En grupo:

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La direccién tiene
plena confianza en sus empleados, las relaciones entre la direccion y el personal son
mejores, la comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento,

existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados’.

Para que una organizacién mantenga su liderazgo, es necesario que existan en ella
un numero de elementos como son el trabajo en equipo, que estos reciban
capacitacion para lograr un alto desempefio y por ende, que exista un clima
agradable para lograr los objetivos de la rutina diaria. Es importante destacar que
esta variable influye directamente en los empleados en los casos en que los entornos
laborales sean tensos, inflexibles o abrumadores. Se considera que los empleados
que trabajan en un ambiente laboral agradable, podria aumentar su productividad.
Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con
todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo
el personal.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la

Organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los

"ttp:/fwww. monografias.com/trabajos 11/dimelim/dimelim.shtml
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miembros tienen de la Organizacign. Entre |

pombrar 1as siguientes: logro, - afijiaje,

a“qfaCCiO”- adaptacion, Poder, productividad, baja rotacion,
S -

iINnovacig

. ‘ vacuon, Y entre las cons
-enalar las siguientes: madaptacién, alta rotacign

: , aus

tividad.

€cuencias negativas, podemos

_‘ entismo, poca innovacion, baja
produc

1.6 Motivacion:

Son los prOCES‘OS -que Inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo®
que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo tres elementos claves en
nuestra definicion son: intensidad, direccign Y persistencia. La intensidad se refiere a
o enérgico del intento de una persona, este es el elemento en que la mayoria de
nosotros ce centra cuando habla de motivacion, sin embargo, es probable que una
intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el desempefio del trabajo a
menos que el esfuerzo se canalice en una direccién que beneficie a la organizacion
por tanto tenemos que considerar la calidad del esfuerzo como su intensidad. El
esfuerzo que debe buscar es el que eta dirigido a las metas de la organizacién, y es
consistente con estas, por ultimo la motivacién tiene una dimension de persistencia,
que es la medida del tiempo durante alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos

motivados permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar sus objetivos

1.6.1 Teorias de la motivacion:

La década del 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de los conceptos de

motivacion, pues se formularon se formularos 4 teorias especificas de las cuales se

hace referencia a 2 de ellas formuladas por Maslow y Herzberg.

10ma. Edicion, Pearson, México 2004 P.

xsthept-:‘n P. Robbins, Comportamiento Organizaclonal.
"1178,179 -
1
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res ;
olas de pensamiento psicolégico’

<obre la naturaleza hUmana-
' Psicodinamice

pumanista/existencial; Abraham pagjo el conductual y el

W, se asqgj wy
¢1a tradicionalmente con la psicologia

pumanista, €on un trabajo pionerg, en e

area d T
df*s:ar'r'“”o humano. En 1943 Maslow E € la Motivacion, la personalidad y el
pLo | 1 Opone Su nT = .
ia cual tiene sus raices en |as ciencias €oria de la Motivacion Humana”

. : Sociales vy f ; ”,
campo de Ia psicologia clinica; a gy o Y Tue ampliamente utilizada en el

se .

teorias en el campo de |a motivacien, | ha convertido €n una de las principales
» 1a gestion em :

' fih resaria

omportamiento organizaciona (Reid 2008) p I'y el desarrollo y

factores que motivan a las Personas: esta jerarquia se modela identificando cinco
categorias de necesidades y se construye considerando un orden jerarquico
ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. De acuerdo a este modelo, a medida que el hombre satisface sus
necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo:
considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente” satisfecha, se

disparara una nueva necesidad (Colvin y Rutland 2008).

Las cinco categorias de necesidades son: fisiologicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades fisiologicas las
de mas bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias”
(fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del

ser’ (auto-realizacion). La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las

‘deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las de “desarrolo del ser

hacen referencia al quehacer del individuo (Koltko 2006).

anizacional, 10ma. Edicion, Pearson, Méexico 2004 P.

1;55 hepen P. Robbins, Comportamiento Org
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gin ser exhaustivo, la caracterizacigp, de |a i
J€rarquia ¢

Simong : .
ty Feist 2006): » Irwin Y Drinnien 1987; Boeree 2006:

Vaslow €8 la siguiente (resumigo de © Necesidades propuesta por

Fels

. as necesid isi :
cosas como: necesidad de respirg ades basicas e incluyen

1 ua, de o
sexo, de refugio. 9 dormir, de comer, de

ecesidades de se i g

‘' 3 isf plrided: euando les necesidades fisiologicas estan en su
-an parte satisfech

gran as, surge un Segundo escalon de necesidades orientadas

l'orden, I3 estabilidad y |a proteccién. Dentro de

fan cosas como: seguridad fisica, de empleo, de
Ingresos y recursos, familiar, de

hacia la seguridad personal, e

salud y contra el crimen de la propiedad
personal.

« Necesidades de amor, afecto Y pertenencia: cuando las necesidades de
seguridad y de bienestar fisiologico estan medianamente satisfechas, la
siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o
afiliacion a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar los
sentimientos de soledad y alienacién. En la vida diaria, estas necesidades se
presentan continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse,

de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una

iglesia o simplemente asistir a un club social.

* Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades
estan medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima
orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades, las

e ' iedad;
personas se sienten seguras de si mismay valiosas dentro de una soc'|
Cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten

' i w sedal
Inferiores y sin valor. En este particular, Maslo | | :
e el respeto de los demas, la necesidad de

6 dos necesidades de

estima: una inferior que incluy

13
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estatus, fama, glori imi
' : &, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra
erior, que ' -
sup q etermina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo

sentimientos como | : '
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y |
libertad. |

. Necesidades de auto

-realizaciéon: son las mas elevadas y se hallan en la
cima de la jerarquia; Maslow describe Ia auto-realizacién como la necesidad

de una persona para ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer", es
decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad
especifica; de esta forma una persona que esta inspirada para la musica debe
hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

Figura No.1, muestra la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow
representadas en forma de una piramide!':

A

Necesidades de Auto realizacion
crecimiento personal

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacidn

Necesidades sociales de amor y pertenencia
famshia, afecto, relaciones, rabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
proteccidn, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologie : .
necesidades basicas de la mida are, commda, bebida, refugo, ca]of._ se__xu. su.n-ﬁo |

Fuente: http://www.1bp.blogspot.com/

l1“3 Sthepen P. Robbins, Comportamiento Organizaciona
1

" Chapman A (2007). Maslow's Hierarchy of Needs. Documento en linea recuperado el 15 abril de
2011: www.businessballs.com/maslow. htm

|, 10ma. Edicion, Pearson, México 2004 P.
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. han utilizado para co - A
yse hant p ceplualizar la politica, | practica y teoria en las ciencias
iales ante mas de 8 )
sociales dur 60 afios. Ademas de |as cinco necesidades antes descritas,

Vaslow tambien identifico otras tres Categorias de necesidades:

las estéticas, las
.ognitivas Y las de auto

-trascendencia (Feist y Feist 2006), lo que dio origen a una

rectificacion de la jerarquia de necesidades. L caracterizacion de estas tres nuevas
necesidades es:

. Necesidades estéticas: no son universales, pero al menos ciertos grupos
de'* personas en todas las culturas parecen estar motivadas por la necesidad
de belleza exterior y de experiencias estéticas gratificantes.

+ Necesidades cogpnitivas: estan asociadas al deseo de conocer que tiene la
gran mayoria de las personas: cosas como resolver misterios, ser curioso e
investigar actividades diversas fueron llamadas por Maslow como necesidades
cognitivas, destacando que este tipo de necesidad es muy importante para
adaptarse a las cinco necesidades antes descritas.

» Necesidades de auto-trascendencia: tienen como objetivo promover una
causa mas alla de si mismo y experimentar una comunion fuera de los limites
del yo; esto puede implicar el servicio hacia otras personas o grupos, la
devocion a un ideal o a una causa, la fe religiosa, la busqueda de la ciencia y

la unién con lo divino.

‘\‘-‘-‘-‘_ﬁ———__

I1238““9pt=-n P. Robbins, Comportamiento Organizacional, 10ma. Edicion, Pearson, México 2004 p.
: .
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+ Teorlas de los Factores de Horzborg'

derick Herzberg, psicoloc 0Ns
frederick | 9O Y consultor norteamericano. Profesor de la universidad
A
II. | | ] \'
i

frederick Herzberg, formuld la teorig de los dos factores para explicar mejor el
(= -
omportamiento de las

» personas en e| trabajo y plantea |
Lo orlentan el comportamiento de |
A |

a existencia de dos factores
as personas.

Factores higienicos o factores extrinsecos, es el ambiente que rodea a las personas

y como desempenar su trabajo. Estos estan fuera del control de las personas

prncipales factores higiénicos; salario, |os beneficios sociales, tipo de direccién o

supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y

ambientales de trabajo, las politicas fisicas de Ia empresa, reglamentos internos, etc.,

Herzberg, destaca que soélo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacion de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para lograr
que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, osea, se
incentiva a la persona a cambio de trabajo.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son optimos evita
la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos

provocan insatisfaccion.

Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor pero

0 mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los llama

factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estos factores estan bajo el control
del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que el hace y desempena. Los
factores materiales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento

ndividual el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion que
20
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-mpefia en su trabajo. Las taregs

4]

Q

Y cargos son disefiados para atender a los
Suspendiendo oportunidades de creatividad
el significado psicol6gico del individuo, el

ya que la empresa sé6lo ofrece un lugar

pios de eficiencia y de economia,
as personas. Esto hace pergder
‘erés provoca la "desmotivacién"
te para trabajar.

) rzberg, | R
Se He 9. los factores motivacionales sobre el comportamiento de las
per-0nas, es mucho mas profundo y estaple cuando son 6ptimos.

Ta 1) : aC

a1 bién destaca que los factores résponsables de la satisfaccion profesional de las
personas estan desligados y son distintos de los factores de la insatisfaccion. Para él
‘el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion sino ninguna
satisfaccion”

Figura No.02 Muestra los Factores Motivacionales segun Herzberg

' motivadores

* —&
Logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

— higiene

g
Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

"“Fuente: http://mara26c¢.wordpress.com/

-‘—.""—l—-_._‘____
13 o w .
Www.Eurol atin-bpg.com
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ia de las Tres i
Teoria d necesidades S€cundarias de pec
cClelland*
vid McClelland sostuvo
pavid ! que todos |gg indivi
WViduos pose
en

. Necesidad de logro: Se refiere g esfuerzo
con un grupo de estandares, |5 lucha por g éxit
ito,

. esidad de : i
Nec poder: Se refiere 2 |4 necesidad de conseguir que las demés

Hersonas Se co
p mpoden €N Una manera que no o harian, es decir se refiere al
deseo de tener impacto, de influjr y controlar a los demas

. Necesidad de afiliacién: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas

personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y
cercanas con los demas integrantes de |a organizacion.

Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con Ia intensidad de su deseo
de desempenarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en

situaciones competitivas.

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontré que los
grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las
cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar
soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion rapida acerca de su desemperio, a fin de saber si estan mejorando
0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes: no
obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el desafio de trabajar
€N un problema y cargar con la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademas
evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar obstaculos, desean sentir
que el resultado, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones. Los

drandes realizadores se desempenan mejor cuando perciben que tienen una

' Sthepen P. Robbins Comportamiento Organizacional, 10ma. Edicion, Pearson, México 2004 P.
185186 ’
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uhqrttlﬂidf‘*d de éxito del 50% Y Uuna de frae
_ aso

_ de 509 i
pnsil‘-i“di*d de experimentar Sentimientos de | 50%, pues asi poseen una buena
09

0y satisfaccion de sus esfuerzos.

- otra parte los individ
por ¢ f uos que Poseen una alta necesidad de poder, disfrutan el
,contrarse a cargo de los : ’
i i GO esfuerzan por influenciarlos ademas ansian
~r colocados en sit i b :
il Haclones competitivas y dirigidas al estatus, y tienden a
interesarse mas por el prestigio y |a consecucion d ‘

o € influencia sobre los dem?
el desempeno eficaz, Ty

en

| a tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibido mucha atencion por parte
de los investigadores. Pero que a |g larga crea un ambiente grato de trabajopque
influye y estan claramente relacionadas con las ofras necesidades. Por ejemp,lo el
hecho de mantener buenas relaciones con los demas miembros de la organizaci;')n
podra producir que un gerente, mas que poder coercitivo sobre sus subordinados, se

gane el poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le ayudara a conseguir

eficientemente las metas trazadas por la organizacion y las personales en

consecuencia. En esta situacién se observa claramente una relacion entre las
necesidades de afiliacién, logro y poder.

1.6.2 Teoria X =Y 15

El autor de las Teorias X - Y, Douglas McGregor, es uno de los personajes mas
nfluyentes de todos los tiempos en gestion de recursos humanos. Sus ensefianzas
tienen atin hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de mas de
Cuatro décadas de teorias y modelos gerenciales. McGregor en su obra E/ Jado
humano de Jas organizaciones (1960) describe dos formas de pensamiento en los
directivos a las que denominé "Teoria X" y "Teoria Y". Son dos teorias

COntrapuestas de direccion; en la primera, los directivos consideran que los

‘-‘-—'_“———-—_____

Is
http:/Awww. erencie.com/teoria-x-y-teoria-y-de-megregor.html
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i vyen : ;
a el principio de que la gente Quiere y neg I8 segunda, los directivos se basan

pouglas MCGTegor Nos expone su teorfa gy g

- ambito de | Vacie
smbito de liderazgo la cual a motivacion como en el

e basa en yng br

- €gunta “; Como se v i mismo
08 administradores en relacion con los demas ¢ en a si mis

l? - -
? La teoria x y |a teoria y son dos

conjuntos de su supuestos de |3 Naturaleza de |4 gente

teorias son
Estas dos maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano

adaptadas  por los gerentes Para motivar a |os empleados y obtener una alta

produclividad.

e Teoria X

Esta basada en el antiguo modelo de amenazas y la presuncién de mediocridad de
las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que el

trabajo es una forma de castigo, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la
organizacion: la supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

+ los seres humanos promedio poseen disgusto inherente por el trabajo y lo
evitaran tanto como sea posible

+ dada esta caracteristica humana de disgusto por el trabajo, la mayoria de
las personas debe ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos par q desempefien los esfuerzos necesarios para el cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

* Los seres humanos promedio prefieren que se les dirija, desean evitar toda

responsabilidad, poseen una ambicion limitada y, por encima de todo, ansian

seguridad.
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es una consecuencia de |a QR s o
s Naturaleza ge las Organizacion .
filosofia politica y gestion" McGregor. e

) Teoria Y'|(J

. dire s de la Teori '
Los directivo eorla Y consideran que SUs subordinados encuentran en su
ompleo una fuente de satisfaccign Y que se esforzaran
mejores resultados para la Organizacion, siendo asj |as em

aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados.

siempre por lograr los

presas deben liberar las

Los supuestos que fundamentan la Teoria y son:

+ La invencion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso

« El control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios para
producir esfuerzo dirigido al cumplimiento de objetivos organizacionales. Las
personas ejercen autodireccion y autocontrol a favor de los objetivos con los
que comprometen

+ El grado de compromiso con los objetivos estan en proporcién con la
importancia de las recompensas asociadas con su cumplimiento.

+ Enlas condiciones adecuadas, los seres humanos promedio aprenden no solo
a aceptar responsabilidades, sino también a buscarlas.

* La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenio y
creatividad en la solucién de problemas organizacionales se halla amplia, no
estrechamente, distribuida en la poblacion.

* En las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades

intelectuales de los seres humanos promedio se utilizan solo parcialmente
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ia Y es la precursora ' )

ja Te% d ; de la Integracion de |os objetivos individuales con los
' enellas i

corporativos, © basan, por ejemplo, |og circulos de calidad

: n cuenta en : :
Teniendo € las dos teorias |a Primera “Teoria x" esta limitando la
hili e daride
poslbl“dad d asporel hecho de que los trabajadores estan subordinados
y regidos por un SUPErior imponente ya que el control que se presenta es externo

gejando a un lado los privilegios que se  obtisnen come empleados.

7 1 2 i .
En la “Teoria y= no seria apta porque siempre se necesita que se regulen las
actividades labores se necesita que se tenga un control y que lleve un orden pero

se deben tener algun tipo de reconocimiento para los empleados.

Ninguna de las dos serian funcionales si se trabajaran individualmente porque cada

una tiene un enfoque diferente y se ven afectados en amabas teorias los

trabajadores

Si fuera una fusion de las dos teorias habria un directriz de la motivacién del
"trabajo, es claro que se debe trabajar bajo un control y unos lineamientos que se
manejan como empresas y es claro que se deben tener y ademas entidades que
regulen el buen funcionamiento y que cada una de las actividades que se realicen
sean correctas pero siempre y cuando se trabaje sin ningln tipo de presion n y
due se cumplan en la integraciones las dos las necesidades y después de dar a
tonocer mediante este ensayo las teorias hemos podido conocer y saber un poco

de lo que puede pasar en las diferentes organizaciones las cuales pueden perder

todo por un error de un empleado.

“—_
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, § Compensaciones y Beneficios:

~otivacion laboral es

v m
- 3 i
~ Y ]

3 Organizacion y, por consioms :
. o Y B NSiQuiente, se Convierte en el motor y en la energia
<cologica de la misma organizacien No podra es

_ Perarse que una persona se
~tre motivada para contribuyir a los Objetivos o

rganizacionales si esta persona

un empleador atractivo con un programa de compensacion competitivo.
» Ser transparente y objetivo.

« Cumplir los requisitos legales, |3 politica interna y la cultura de la empresa.
+ Motivar y retener a los empleados mediante indicadores de desempefo

relevantes

+ Motivar a los empleados para lograr resultados mas efectivos.

Como todos sabemos, una empresa es lo que sus Recursos Humanos son capaces
de hacer. Es muy importante que las empresas cuenten con programas y
procedimientos de evaluacion de desempefio, alineados a los sistemas de
“ompensacion y beneficios, los cuales deben ser claros y conocidos por todas las
PErsonas que trabajan en la empresa. Estos programas y politicas tienen el objetivo
de motivar el alto desempefio. Para compensar al personal se utilizan conceptos,
Pincipios y herramientas técnicas basicas, el proceso de administracion de la
“Umpensacion, trae consigo beneficios tanto en el bienestar del personal, como en el
Iima laboral de |a organizacion y, por supuesto, en los resultados de la empresa.

‘i h{lp.‘HWWNAe oi.es/blogs/madeon/201 3/05/26/mol
THas-empresas/

jacion-a-traves-de-la-compensacion-y-beneficios-

= Escaneado con CamScanner



: ament ! i
incentivos, Y prestaciones que se ot g Pfimera corresponde al sueldo,
| Organ g
o « Personal. A
_ a como “paquete d - A esto generalmente, se
identific € Compensacic
CIon tota)” 4
_ Unque debe ob :
, ) r aquellos € observarse que solo
«g integra po Pagos en )
- efectivo y
o por las : bt
peneficios que el personal recibe los Prestaciones, servicios o

Cuales, final "
. H 5 ' ”lente‘ tambi
equivalente de ingreso que sin dyuda S bién representan un

tribuye 4 eleva i :
. r el bien i
del emp[eado y de su familia. estar y el nivel de vida

. inda parte de | e
Lo oo £ @ compensacion, Corresponde 3 Ia satisfaccion directa que el

personal recibe de |a ejecucion de Su trabajo, de las condiciones lab

| orales en que
trabaja y, desde luego, de las condiciones ambientales del lugar d

e trabajo. Este
sequndo componente de Ig Compensacion, generalmente, se le con

laboral.

oce como clima

El concepto de incentivo, se utiliza para designar cualquier cantidad de dinero
contingente, es decir, condicionada, que recibe el personal cuando se cumplen
ciertas condiciones predefinidas; por ejemplo, los bonos de productividad que se
conceden por alcanzar un cierto nivel de productividad, los incentivos por
cumplimiento de cuotas de ventas o los bonos que algunos gerentes reciben, cuando
cumplen niveles de desempefio previamente negociados. A diferencia de los
sueldos, que premian el desempefio demostrado y, por consecuencia pasado, la
émpresa puede utilizar los incentivos para estimular el interés del personal por lograr
mejores resultados de su personal a futuro y moldear ciertas caracteristicas
distintivas que la empresa considere deseable en su cultura; por ejemplo, un cierto
estilo gerencial o ciertos habitos de trabajo en su personal. Lo importante es que los

incentivos y beneficios que disefiamos en la empresa, estimulen desempenos y

Comportamientos deseados en la empresa.

En conclusion, se motiva al personal en las empresas para:
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o Atraer y retener el o
e ;
p r'sonal necesario para la oganzacon los empleadores

deben considerar que |a Compensacion ofre
con relacion a los conocimientos y experien
La gestion de los recursos
productividad de| trabajo

cida sea la mas equitativa posible,
cias al servicio de la empresa.
humanos debe trabajar en pro del aumento de la
_ Y en consecuencia de la satisfaccién laboral,
promoviendo asi el desarrollo humano y econémico del personal.

Es responsabilidad de la direccion de las empresas, garantizar estabilidad y

bienestar a sus colaboradores, sj |a empresa tiene como visién mantenerse en
el tiempo.

| 17 Retencion de Personal:

an |l o a las empresas a
del talento, sino también la

- - 1 -

o = ‘-\{:4___ AN Jr"_gl" N B TRaeths
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muchas situacione ,
= S hemos Visto el valor que se le da a un empleado hasta el

mento que este se |
" ? : . va ahi entonces es cuando empiezan las lamentaciones; €s
como el refran que dice “Nadie sabe |o que tiene hasta que lo pierde”.

s las organizaci ‘ :
Toda danizaciones deberian pensar seriamente la manera en que pueden

: rasus mej
 retene Jores empleados, porque cada vez mas, la gente con mas talento y
~ creatividad es la que se va.

- Las personas, sobre todo las que tienen conocimiento de su talento, se pueden dar el
lujo de escoger a que empresa quieren ingresar, y si el puesto no los convence

._ despues de un tiempo de ocuparlo, emigran a otro que les ofrezca lo que piden y que
les brinde mayores comodidades.

Es por eso que, retener al personal, es una forma de mantenerse competitivo en el
mercado. Son los empleados valiosos los que llevan al éxito a las pequefias y
rganizaciones.

do una persona valiosa se va, no solamente se pierde el coste
sino que se esfuman también sus referencias, contactos y
vos costes de formacion y baja productividad del

LIRS, B ol e e oy
= AT ,
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buenos emple
B - ? ados buscan satisfaccion en el trabajo, un sentido de pertenencia y
conexion con e .
. degrupo. la posibilidad de armonizar su vida familiar y profesional, y
oportunidades
desarrollo personal y profesional Esto supone tener que dar al

. empleado mstmﬁ‘nentos Para avanzar. Ofrecerle cursos en el lugar de trabajo para
facilitar la actualizacion de sus habilidades.

| Algunas de las estrategias para conservar al personal valioso son las siguientes.

. Emﬂamvmwqupeﬂmahmmpﬁcamm
no solo profesional, sino también personal. Es fundamental que Ia
organizacion impulse a sus trabajadores, que los capacite y que les brinde
nuevos retos para que mejoren cada dia. No debemos caer en el error de
tener un negocio que, estructuralmente, los frustre y solo genere en elios el
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familiares, se desenvuelve ge -

; ejor forma en su actividad profesional, pues se
siente respaldado por gy empre P p

sa.
e e e = e
vida laboral; |a consecuenc(-:' [ pot: 158 S oolehio.on ROTEEE L
! la es casi siempre la renuncia inminente. Estos
Obsféc"_llos a la retencion de empleados suelen ser el agotamiento, la falta de
sauilorio entrs lo/vids laboral y personal o la frustracién ante el crecimiento y
desarrollo  profesional. Esta deteccion se realiza a través de la continua
observacion y analisis en los cambios en la conducta de los empleados
tales como, desmotivacion, baja en el rendimiento laboral, fatiga continua,
cadenas de errores que no se solian cometer, aislamiento, desintegracion del
grupo de trabajo, entre otros. Una pequefia charla que ayude a detectar la
causa raiz de estos cambios puede ser suficiente para reactivar los animos y
alinear el nivel de productividad deseado.
« Tener en cuenta que hasta el trabajo mas interesante y sugestivo puede
har produciendo aburrimiento e insatisfaccion al mejor empleado. Hay
para que cuando este momento se aproxime, se pueda
ernativa profesional que retenga a dicho empleado dentro

R .
o]
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- poseen los empleados 20

 para que los buenos empleados se

. queden en las empresas existen muchisimas
recomendaciones al respecto. Se tratg de ganar

ganar, y es precisamente por eso

que se deben de ofrecer salarios competiti

- Ee——— VOs que generen colaboradores
Mpetitivos ast como oportunidad de desarrolio de carrera profesional.

- end clones y estrategias a desarrollar podrian ser infinitas. No hay que
de vista que las estrategias que desarrollemos para nuestras empresas deben

reativas, veraces y estar acorde a las necesidades de los empleados, pero
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CAPIT:IE?D:EINANAL'S'S DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

' TAMEN?"A DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
Dsggﬁcmc'm D(I)E BECTNIIEANTENIMIENTO DE UNA EMPRESA DE
i OSDELAC NTO DOMINGO
" GASO AMAPOLA ANO 2014 IUDAD DE SA

 Este capitulo Il dara a conocer las generalidades de Ia organizacion, marco filoséfico,

estructura organizacional, programas de compensaciones y beneficios, asi como

 fambién los resultados de la encuesta aplicada.

2.1 Perfil de la empresa

Lactif es una empresa fundada en el 2001, hoy lider del mercado en distintas
icategorias de produccion de lacteos, un compromiso que hemos manifestado a

Ws del tiempo no so6lo en la calidad de nuestros productos sino al propiciar
por brindar un lugar de

s relaciones de negocios con clientes, suplidores, y

rabajo y progreso a mas de dos mil empleados.

erza de distribucion es un pilar importante del éxito alcanzado,
inicanos de manera eficiente en todo el pais.
rande y moderna para el procesamiento
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2.2 Politicas;

Lactif, 8 A Como parte e sy asirug
procedimientos a fin de mane e, los ¢
Jn manufactura de productos lhctang
gen‘[ﬂ.

tura Organizacional ha definido politicas y22
Standares de calidad en todo lo relacionado a
Y In gerencia de recursos mas importante su

2.1.1 Calidad

Proveor & NUOSros consumidores Y clientes con

o oxcodan sus expectativag, asegurando o cumplimiento de leyes y normativas,

~ apoydndonos en el cumplimiento de objetivos y mejoramiento continuo de nuestro
gistema de gestion de calidad,

productos y servicios que satisfagan

2.1.2 Medio Ambiente

{fﬂﬂ?#m empresas estan comprometidas con la prevencion de los impactos
mb[‘"?"fs que puedan provocar sus activic

actividades, productos y servicios, con el

mbiental y con el cumplimiento de
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2.3 Marco Filoséfico

2.3.1 Mision

la empresa preferi "
Ser p. preferida de alimentos de marca en la republica dominicana y
Wpetir activamente en los mercados del caribe 2"

2.3.2 Vision

Crear bienestar construyendo y generando valor

condiciones a todos los pilares de |a organizacion.

para proveer y asegurar mejores

2.3.3 Valores
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Yogurti

» Saborizados Fresa Vainil|
: a, Mango, Melocotén, Pi
e Yogurt 0% grasa i

» Yogurt con prebiéticos

» Queso tipo Cheddar
~ » Queso Blanco
. Queso crema

e los colaboradores:

tipos de colaboradores:
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» Presidente

» Vicepresidente
o Gerentes

» Encargados

« Coordinadores
» Analistas

« Supervisores
e« Técnicos
~ « Operadores

Estructura Organizacional
bl Wslint]
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9.7 Compensaciones Y Beneficios

La empresa Lactif ofrece g gyg empleados:

* Salario: Se establece yn monto de salario de acuerdo a las

responsabilidades Y puestos a desarrollar.

Salario de Navidad: Este salario llamado e nimero 13 es pagadero en el

mes de diciembre de acuerdo a las disposiciones legales vigentes.

+ Bonificacién: Se |e €S entregado a cada empleado una porcion de los
“beneficios ad

quiridos en el afo fiscal, 1 a 3 afios ininterrumpidos en la

€sa 45 dias de salario ordinario y de 3 a mas afos en adelante 60
ias de salario ordinario.

cacional: Le es otorgado a cada empleado que este laborando
umpido de trabajo de la manera siguiente:
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2.7.1 Beneficios Colaterales:

Como parte de sus beneficiog Colaterales Lactif mantiene el siguiente portafolio:

Obsequio por el nacimiento de un hijo
Obsequio por el matrimonio

Subsidio de almuerzo en un 85%
Cooperativa de empleados

Planes de medicamentos

Consultorio médico a disposicion 24 horas
Consultorio Dental

Feria de productos

'Y YV VY VVVvy

T pram:s@ de Lactif, S A., Todos debemos estar
ap@rl:a 7.09% y el empleado 3.04% del
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Lactif, tienen asegurado tu- futuro, al momento de tu retiro, mantenemos un Plan

de Pensiones con AFP Popular y otra AFP del sistema que abarca a todos los
empleados.

2.8 Actividades de motivacion e integracion

Fiesta de navidad

Club con actividades deportivas
Dia de los padres
Dia de las madres
Dia de la secretarias

acién actual Gerencia de mantenimiento

A '||I|-"'.'
B v (o

e = =
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Organigrama del Organigrama de mantenimiento:
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instrumento que s iliz¢ ;
El i AUe $€ Wlilizé para la recoleccion de los datos serd una encuesta

dicho Instrumento contendra preguntas de seleccién para que escojan las que mas
se ajusten a su situacion.

El desarrollo de la investigacion estara hecho bajo los siguientes tipos de
investigacion: exploratoria, explicativa y descriptiva. Debido a que el no tema no ha
sido lo suficientemente estudiado se utilizara la exploratoria; explicativa ya que se
explicara el impacto en el clima laboral en la motivacion de los empleados de la

- empresa donde se desarrollara la investigacion y descriptiva porque en ella se

describiran las diferentes estrategias que utiliza las empresa para fomentar un clima
adecuado para sus empleados.

En el proceso de investigacion seran utilizadas fuentes primarias de informacion
como libros de texto, manuales, informacion en Internet, y revistas que enriquezcan y
aporten informacion sobre la implementacion e impacto del fomento del buen clima
organizacional.

En las fuentes secundarias se obtendra informacion a través de diccionarios,
enciclopedias, articulos, resumenes y catalogos; estas fuentes seran de utilidad para

enriquecer las primarias.

Las técnicas utilizadas para |
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Estos permitiran - describir y profundizar elementos y frecuencia absolutas

fundamentales asi como contribuir datos reales de la satisfaccién percibida por los

colaboradores con los programas implementados en la empresa para el fomento de
del buen clima organizacional.

La investigacion desarrollada proyectara informacién de los factores que son

determinantes y estan afectando el clima que a su vez inciden la motivacién de los
~ empleados en la empresa.

Se aplicara la técnica cualitativa de la observacion simple al entorno laboral, a fin de
identificar factores que puedan ser tendentes o consecuenciales del clima

nuacion analisis del cuestionario realizado a los colaboradores de Lactif, S. A.
senta sus respectivas tablas tanto en frecuencia absoluta (FA) como
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Tabla No. 01

Grado de satisfaccion con el ambiente de trabajo.

_ | _FA | PR
;“u.\ bueno l 2| ™%
| Bueno L7 | 23%
|Regular _ 12 40%
|Malo T 9 T 30%
s Total 0 100%

Fuente Encuesta aplicada 03 11 2014

Grafico No. 01 Grado de satisfaccion con el ambiente de trabajo.

7% 0%

3%
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Tabla No. 02

Grado de satisfaccion relacign empleado supervisor

FA FR
Muy buena ) 7%
Buena 0 0%
Regular 1 39,
Mala 27 90%
Total 30 [ 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 02 Grado de satisfaccion relacion empleado supervisor
7% ,0%
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Tabla No. 03

Porcentaje de empleados que identifican un estilo de liderazgo

FA FR
Autocratico 28 93%
Participativo 2 7%
Laissez Faire 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 03 Porcentaje de empleados que identifican un estilo de
liderazgo

. 7% 0%
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Tabla No. 04

Porcentaje de empleados que sienten trabajar en equipo

FA FR
Siempre 0 0%
A veces 27 90%
Nunca 3 10%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No.04 Porcentaje de empleados que sienten trabajar en
equipo

10% 0%

: nenta el trabajo en
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Tabla No. 05

Porcentaje de empleados que participan en reuniones de trabajo

FA FR
Nunca 23 77%
Alguna vez 1 3%
Si 6 20%
No 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 05 Porcentaje de empleados que participan en
reuniones de trabajo

3% 0%
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Tabla No. 06

Porcentaje de empleados que ha sido promovido de puesto

FA FR
Si ] 3%
No 29 97%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11,2014

Grafico No. 06 Porcentaje de empleados que ha sido promovido de

puesto

3%
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Tabla No. 07

Grado de satisfaccion de jos empleados con su paquete salarial

Muy bueno Fz? 7F0§n
Bueno 7 23%
. Rggular ] 3%

Malo 1 3%

Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03 11 2014

Grafico No. 07 Grado de satisfaccién de los empleados con su
paquete salarial

4% 3%

Escaneado con CamScanner



Tabla No. 08

Grado de satisfaccién de los empleados con las atenciones y servicios de

personal
FA FR
Excelente % 7%
Muy buena q 13%
Buena 0 0%
Entre regular y mala 0 0%
Total 30 [ 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 08 Grado de satisfaccion de los empleados con las
atenciones y servicios de personal

87%

M Entre regulary mala
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Tabla No. 09

Porcentaje de empleados identificado con |a empresa

e . [ FR

Si L 97 90%
T e e 3 10%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 09 Porcentaje de empleados identificados con la empresa

10%
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Tabla No. 10

Porcantaje de eMpleados que realizarian un cambio de empleo

FA FR
Relacion con el supervisor 15 50%
Paquete salarial 3 10%
Crecimiento Profesional 7 23%
Ambiente Laboral 5 17%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No.10 Porcentaje de empleados que realizarian un cambio de
empleo

17%

i Crecimiento Profesional mAmbiente Laboral

empleo por la relacion con el
nalmente, un 17% por un
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Sj FA | FR

e 26 | 87%
4 13%

Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 11 Porcentaje de empleados que recomiendan la empresa
a otros para laborar

13%

da a esta empresa a otros para

0 |y
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Becin | FA FR
Excelente 10 33%
Muybidha™ & oo 15 SO%
Buena n 13%
Entre regular y mala 1 3% |
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada 03.11.2014

Grafico No. 12 Porcentaje de empleados que le dan una valoracién a
la empresa

mBuena #Entre regulary mala

lora como muy buena la empresa, un 33%
3% restante entre regular y mala.

Y HI'I
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2.12 Aspectos relevantes ey

encuesta. denciados en los resultados de la

A través de los resultados recopilados en |a encuesta aplicada al departamento de
mantenimiento de la empresa lactif, S. A, se pudo comprobar lo siguiente:

Los empleados no se sienten a gusto con el ambiente de trabajo en él estan
laborando actualmente. Es vital y de suma Importancia proveer condiciones laborales
favorables a fin de que los empleados puedan desarrollar sus responsabilidades con
éxito y lograr las metas y objetivos propuestos por la organizacion.

Los empleados no han desarrollado una buena relacion son su supervisor, la

an insostenible, Esto se convierte en un enemigo toxico para los ambientes

10s laborales, no solo afecta el departamento sino que amenaza con multiplicarse

autocratico que coarta el desarrollo de los empleados, la
de las responsabilidades estan centralizadas en el
dispensable para cada operacion que se vaya a

considerar reunirse como equipo de

), €s no considerar los recursos
prefiriendo “sangre Nueva” para

rada por la incertidumbre de
cion, Paquete salaria y
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Los empleados se muestran identificados

\ : _ con |a : :
ssistido @ una induccion de poreork empresa, evidenciaron haber

haber recibido Una descripcion de puesto y

herramientas para desarrollar sy trabajo con exito

mejora de los climas organizacionales

otro grupo de empleados se inclind por el

i : I | ortante en la vida laboral de cada empleado
que desea desarrollar un plan de carrera en la organizacién para la que presta un

Servicio.

crecimiento profesional un punto muy imp

la no es agradable, pero si existen areas que pueden
lo a la evaluacion, los aspectos que necesitan mas
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CAPITULO Il PROPUESTA
D
ORGANIZACIONAL DEPARTAMENTO i piciORA  DE - CLIMA

EMPRESA DE PRODUCCION pg LACT
SANTO DOMINGO CASO AMAPOLA ANO 581921 R A D DF

El objetivo de la presente investigacion es aplicar nuevas estrategias que mejoren la
| calidad del clima laboral de los empleados del departamento de mantenimiento de
una empresa de lacteos. En este capitulo Il se plantean nuevas estrategias a través
de intervenciones en las areas mas vulnerables segun la encuesta donde se busca

garantizar la retencion de personal, Ia baja en la rotacion, incrementar la motivacion,
mejorar las relaciones laborales de los empleados.

3. INTERVENCIONES:
3.1 Area: Trabajo en Equipo:

etivo: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo en la empresa, de manera que
n logradas en conjunto; evitando conflictos que no ayudan el
del departamento repercutiendo finalmente en el ambiente

lltados muestran que el departamento no se
" los proyectos con todo el personal y que rara vez
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» Capacitar a los lideres de unig
ad fortaleciendo g I o
equipo. iderazgo y la union de

cion social en el ambiente laboral, el

puede Organizar actividades recreativas

fuera del horario laboral que fomenten g compaierismo

Personal Objetivo: Todo e

Personal que labora en el
mantenimiento de la empresa

departamento de

» Espacio Fisico: La estructura actual de la empresa,
Materiales: Los utilizados en las tareas diarias.

Recursos Humanos dara soporte en la coordinacion y realizacion de
tivas adicionales a las tareas laborales.
Los eventos o actividades de integracion general en |
r un ciclo de repeticion cada de 3, 6 0 12 meses.

a

en el presupuesto anual del departamento de
bi costo que corresponde a las actividades de
esupuesto.

to figura como responsable de |a
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Tabla No.13 Muestra |as actividades de intervenci
Equipo y presupuesto estimado.

—

Actividades a realizar Costo x Persona Costo Total

Compartir en familia RD$2.500.00 RD$225,000.00 en
base a 90 personas
Cumpleafios del mes RD$2.500.00 RD$75,000.00 en base
= et a 30 personas
apacitacion iveles de RDS$1.050.000
: RD$35,000. g0 en
liderazgo $35,000.00 base a 30 personas
Capacitacion Equipos de RD$750,000.00
RD$2 ; : en
alto desemperio $25,000.00 base a 30 personas

Fuente: Elaborado por Yaneury Feliz

3.2 Area: Relacion con el Supervisor inmediato

arrollar un ambiente agradable que permita establecer relaciones
y colaborador, creando confianza en la delegacion de

: El resultado de la encuesta muestra una gran debilidad
tion de liderazgo autocratico, en donde solo existe
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» Capacitar a los niveles jerarquicos en coachi
in

i , para
relacion  Lider-colaborador 9, para apoyar de esta forma la

reforzando |a
o=y confianza apertura de
comunicacion por parte del empleado y ap

3 acitar a '
> Ca-: . Izs sSupervisores en empowerment, de esta forma el gerente de
nidad lograr
.u : g apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones
inmediatas en la resolucién de problemas
» Capacitar a los supervisores en liderazgo 360 grados, de esta forma el gerente

y los supervisores lograra erradicar el liderazgo autocrético, logrando ser
lideres integros.

Personal Objetivo: Todo el personal que labora en el departamento de

nimiento de la empresa

actualmente en la empresa.

0 de mantenimiento

d de participantes.

e, 12

je mantenimiento como lider
equipo que esta siendo
de su personal. El
de la administracion
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Tabla No.14 Muestra lag actividados dg

Intervencion Area: Relacién con ol
Supervisor inmediato y Presupuesto estim

. ado,
Capacitaciéon Propuesta Costo por
e ’ | Capacitacion Costo Total
Capacitacion Coaching RD$150,000.00 RD$450,000.00/ 3
! 5 il personas
Capacitacion Empowerment RD$60,000.00 RD$160,000.00/3
| personas
CBPBC“&C'OI’I leerazgo 360 RD$105.000.00/3
Fuente Elaborado por Yaneury Feliz T e =S

3.3 Area: Planes de carrera

: Fomentar el ambiente de estabilidad que la empresa ofrece, a través de la

n sus colaboradores

e la Encuesta; Los empleados no perciben una estructura formal para
ra dentro de la empresa, ya que solo unos pocos han sido
uesto y la mayoria respondié que desearia cambiar de empleo por

..I" »

; ;-;umd'd,,:dgpartamento y organizacion.

arrera viable en los puestos de la
. de puesto, crecimiento personal y

acitarse para poder alcanzar

TPRT [
1wloe
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- nal jetivo:
» Personal Objetivo: Todo gf personal que labora actualmente en el
departamento de mantenimiento

Recursos:

para la estructura de los planes de carrera, definicién de objetivos, etc.

Materiales: Las utilizadas actualmente en la empresa.

Personal. Para esta intervencion sera necesaria la participacion de Recursos
manos como unidad de analisis para los requerimientos de la organizacion en
sto y la estructuracion de carrera dentro de la empresa.

. Para esta intervencion no se tiene un tiempo estimado de
dos deberan ser evidentes en la proxima medicion de clima

n requerida en horas-
dlisis de los puestos de la
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Tabla No.14 Muestra las actividades de intervencion Area: Planes de Carreras y

prosupuasto estimado.

e —

Programas Costo Individual Costo Total
' Horas-Hombre trabajo en RD$367.00
o VU costo x hora | RD$264,240.00 x 3
analisis de estructura de puesto | de trabajo segun el meses de trabajo en
y carrera. promedio de RR.HH. este proyecto
85% cqber(t’ura‘de beca.en RD$10,000.00 x RD$30,000.00 x 2
estudios de nivel medio persona personas por afio
Desan'ollo de‘ha_bilidades RD$80,000.00 x RD$160,000.00 x 2
d persona personas por afio
) ta de kderaz RD$250,000.00 /
Creacion i g0 RD$250,000.00 para los niveles
gerenciales

" Fuente: Elaborado por Yaneury Feliz
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CONCLUSIONES

gl clima organizacional de una empresa de produccion de lacteos en el

departamento del mantenimiento evaluado a traves del Instrumento utilizado en esta
investigacion, revela que el 90% de los empleados valian el ambiente de trab

| ajo que
impacta el clima de forma desagradable.

Las dimensiones mas importantes que influyen en el clima organizacional de una
empresa industrial de produccion de alimentos son la motivacion (incluyendo area

salarial, beneficios, prestaciones relacion jefe-subordinado y liderazgo ejercido),
planes de desarrollo de carrera.

yerdo a los resultados obtenidos a través de esta investigacion, la dimension
ima organizacional de una empresa de produccion de lacteos que necesita

ores, la empresa cuenta con planes de compensaciones y un
hﬂm de mhajo y su desempefio, se sienten a gusto
; areas de atencion al personal (Cafeteria,

erdo en que no se fomenta el
a realizar tareas en equipo que
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La dimension de las relaciones lider — subordinado se evalué y los resultados fueron

muy desfavorables por parte de los empleados, en la evaluacién de esta

percibe desigualdad en el trato del jefe hacia sus subordinados, el liderazgo ejercido

es autocratico, en donde solamente é| lider es competente y capaz de tomar
decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a

si mismos 0 puede tener otras razones para asumir una sélida posicion de fuerza y

area se

control, no se fomenta el crecimiento del equipo, se vuelve un ambiente de terror,
donde la influencia es nula.

Loscolaboradores indicaron que si optaran por un cambio de empleo lo harian por
as razone slguiemes relacion laboral lider, ambiente y/o clima laboral y por

indicaron que no se visualiza un desarrollo de carrera
Je si existe la oportunidad de desarrollo para aquellos que posean
tacion lograr ajustarse a los perfiles de los puestos.

te fisico en la empresa de este estudio muestra que el
: : >s. Las opiniones de los
iluminacion, ventilacion,
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RECOM ENDACIONES

Una vez realizada la propuesta segun se describio en capitulo
recomienda lo siguiente.

I se

Implementar los cambios e intervenciones propuestas en el programa para
mejorar el clima organizacional, presentado en el presente estudio.
Considerar la implementacion de programas alternos al presente, (evaluacion
del lider 360) (evaluacién de equipos de alto desempefio).
Considerar un programa de capacitacion periodico para los empleados, en
donde se les provea de los conocimientos de que su puesto necesita.

alizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periodica
le mantener un ambiente sano.
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RELACIONES LABORALES

ANEXO

Valore el ambiente de Laboral

Como considera su relacidn con su supervisor inmediato

Identifique un estilo de liderazgo se ejerce en su departamento

Participa usted en reuniones de trabajo

Considera usted que su departamento trabaja en equipo

= ———— R —

ENCORSER T [T RS RIS T ST e it

- oy Valore su paquete salarial actual

Escaneado con CamScanner



