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RESUMEN

En los ultimos afios las empresas Guatemaltecas han enfrentado una diversidad de
problemas, entre los cuales se puede mencionar el analisis del clima organizacional
dentro de las mismas. Razon por la cual, la presente investigacion fue de tipo
descriptiva y tuvo como objetivo general establecer la percepcion del clima
organizacional por los colaboradores de tres medianas empresas de la industria
panificadora de la cabecera departamental de Zacapa.

Por lo tanto, la investigacion de campo se llevd a cabo con todos los colaboradores
de las panaderias Martell, Chigna y El Tajaral, para lo cual se realizd una entrevista
que fue disefiada especificamente para analizar la percepcién que tienen ellos de
los diferentes indicadores que forman parte del clima organizacional,
posteriormente se tabularon todas las respuestas proporcionadas por cada uno de

ellos.

Para la presentacion de resultados se realizaron gréaficas de barras por cada uno
de los indicadores analizados y el analisis estadistico correspondiente, en el cual
se concluyé que el clima organizacional a nivel general es percibido como favorable
y que en las tres panaderias los indicadores que se encuentran mas afectados son:

la motivacion, la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo.

Con base en los resultados se recomendd motivar a sus colaboradores propiciando
un trato cortes y justo para cada uno de ellos, ademas se recomendd que
programen eventos no laborales, tales como: cumpleafios y ocasiones especiales.
Para la satisfaccién laboral se recomend6 brindar mejores beneficios, evaluar el
trabajo de una forma justa y reconocer siempre los logros de cada uno de ellos y
con respecto al trabajo en equipo se encomendd que realicen reuniones constantes

y que motiven al personal para que participen en la toma de decisiones.

Por dltimo se recomendd implementar la propuesta del presente estudio.



INTRODUCCION

El estudio del clima organizacional es de gran importancia para cualquier organizacion
en la actualidad; porgue a través de este estudio es posible conocer la percepcién que
tienen los colaboradores de las empresas en las que trabajan; debido a que ayuda a

conocer si el ambiente laboral es favorable o desfavorable en la misma.

También es importante mencionar que la presente investigacién fue de tipo descriptiva
y que los sujetos que se investigaron fueron especificamente todos los colaboradores
de tres medianas empresas de la industria panificadora ubicadas en la cabecera

departamental de Zacapa.

Para esta investigacion se tuvo como objetivo general establecer la percepcion del
clima organizacional por los colaboradores de tres medianas empresas de la industria

panificadora de la cabecera departamental de Zacapa.

También el presente estudio se estructura primeramente con el marco de referencia,
el cual incluye marco contextual en el que se describen algunos antecedentes de la
investigacion y la situacion actual de las empresas objeto de estudio, ademas se hace
referencia a estudios relacionados con el presente tema de investigacion,
especificamente tesis elaboradas por estudiantes universitarios nacionales como

internacionales.

Seguidamente en el marco tedrico se presentan los aportes relacionados con el tema
clima organizacional, también se hace mencion de la problemética actual que
enfrentan las organizaciones los cuales se describen en el planteamiento del problema
de esta investigacion; objetivos generales y especificos que orientan el presente
estudio, asi mismo los elementos de estudio, indicadores, alcances, limitaciones, y el

aporte de dicha investigacion.



Posteriormente en el método se identificaron los sujetos de estudio, para calcular la
poblaciébn y muestra, en base a esos datos se determinaron las técnicas, los
instrumentos, el disefio y la metodologia estadistica que se utilizé, el cual concluyo

con el procedimiento que se llevé a cabo en la presente investigacion.

Ademas se realizé la presentacion de resultados a través de tablas y graficas, luego la
discusion e interpretacion de los mismos, posteriormente se llego a las conclusiones y
recomendaciones y se concluyé que los colaboradores de las tres medianas empresas
de la industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa, perciben el clima

organizacional como favorable.

Por lo que se recomend6 implementar la propuesta que se presenta en este estudio,
con el fin de mejorar el clima existente a nivel general y asi también poder mejorar la

percepcion de favorable a muy favorable.
Seguidamente se elabord la propuesta, que se enfoco especificamente en mejorar la

percepcion de la motivacién, la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo y por ultimo

se presento el informe final ante la terna evaluadora del presente estudio.



. MARCO REFERENCIAL

1.1Marco contextual

A continuacion se presenta informacion sobre los antecedentes del presente trabajo de

investigacion.

1.1.1 Antecedentes

Dentro de los estudios previos realizados con relacion al presente tema de

investigacion se pueden citar los siguientes:

Palacios (2013) el objetivo general fue evaluar el clima organizacional en el Programa
Moscamed, del departamento de Huehuetenango. Para evaluar el clima organizacional
utilizé un instrumento que fue elaborado en Santa Fe de Bogota, D.C., desarrollado por

la Fundacién Universitaria Konrad Lorenz en el 2006.

También es importante mencionar que utilizé la escala del clima organizacional {EDCO}
y que esta clase de instrumento ya habia sido utilizado anteriormente en otros estudios
de clima organizacional. Por lo tanto el autor de este estudio tuvo como fin evaluar la
percepcién que tenian los colaboradores de la empresa y la forma como la

organizacion los miraba a ellos.

Ademas el investigador utilizé el tipo de investigacién descriptiva y no considero
necesario realizar ninguna muestra estadistica; razon por la cual realiz6 un censo con
el total de la poblacién de dicho programa, por medio del cual llegé a la conclusion,
gue éste se encontraba en un nivel alto; a pesar de que identifico algunos indicadores
gue debian de mejorarse, entre los cuales podemos mencionar los siguientes:

estabilidad laboral, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos.

Por todo lo anterior recomendd que utilizaran un programa de capacitacion; también
indico que era necesario que pusieran en practica la guia de estrategias que presento
1



como propuesta, con el fin de fortalecer el programa en todos aquellos factores que

considero que debian de mejorarse.

Por otra parte Vargas (2013) su objetivo general fue conocer los factores del clima
organizacional que influyen en la percepcion de los empleados de la municipalidad de
Estanzuela, departamento de Zacapa. Para llevar a cabo la investigacion utilizd los
siguientes instrumentos: Entrevista dirigida al alcalde municipal de Estanzuela,
departamento de Zacapa, cuestionario dirigido a los coordinadores de cada unidad y un
cuestionario dirigido a todos los colaboradores de la municipalidad. También es

importante mencionar que la investigacion realizada fue de tipo descriptiva.

Ademéas que no realizé ninguna muestra estadistica porque investigo a todos los
colaboradores y con base a los resultados de la investigacién concluyé que el clima
organizacional de la municipalidad de Estanzuela departamento de Zacapa es
favorable, por lo que recomendd que siempre sigan reconociendo el esfuerzo de todos

sus colaboradores para mejorar la precepcion de los mismos.

Segun Rivera (2012) tuvo como objetivo general evaluar el clima organizacional en los
hoteles con restaurante de la ciudad de Quetzaltenango. Para llevar a cabo el estudio
utilizé6 dos tipos de instrumentos: Una boleta de encuestas que fueron dirigidas
especificamente a todos los colaboradores de las empresas sujetas a estudio y otra
gue fue dirigida a los gerentes de las mismas. También se hace mencion que el

investigador realiz6 una investigacion de tipo descriptiva.

Ademas que utiliz6 una férmula estadistica de poblacion finita, con la cual determiné la
muestra de los sujetos que debia de evaluar. Posteriormente al estudio concluy6 que el
clima organizacional si interviene directamente en el desarrollo del recurso humano,
comprobando asi la hipdtesis de la investigacion. También comprobd que un buen

clima ayuda directamente a mejorar los siguientes factores:



A mantener un buen trabajo en equipo, a mantener motivado al colaborador, que
existan solidas relaciones interpersonales, ademas que se dé una comunicacion mucho
mas fluida. Todo esto da como resultado un ambiente agradable en la empresa,
reflejandose en la satisfaccién del cliente, cumplimiento de objetivos, todo esto ayuda
también a que todos sus colaboradores caminen conforme a la vision y mision de la

empresa.

Por tal razén recomend6 que se promovieran mas las relaciones interpersonales dentro
de la empresa, al mismo tiempo que organicen actividades fuera de la empresa para
fomentar mas el trabajo en equipo y que disminuya el liderazgo autoritario dentro de la

misma.

Hernandez (2012) el objetivo general fue determinar cobmo se manifiesta el clima
organizacional en la Direccion Departamental de Educacion de Jutiapa, el investigador
para recopilar la informacién utilizé dos cuestionarios: Uno fue dirigido a los directivos y
el otro a los asistentes de la misma. Para lo cual utiliz6 una investigacion de tipo
descriptiva y no extrajo ninguna muestra porque tomo en cuenta para el estudio el total

de la poblacion.

Con base en los resultados de la investigacion, concluyé que el comportamiento
organizacional en la Direccion Departamental de Jutiapa permite al personal, crecer
profesionalmente y ser eficientes dentro de la organizacion, es destacable que un
grupo afirman que les falta recursos y con respecto a rotacion hay deficiencia,
otorgandole una medida no aceptada porque duplican responsabilidades.

Sin embargo los colaboradores se encuentran satisfechos por la estabilidad laboral, les
gusta lo que hacen y se sienten orgullosos por lo que recomendd fortalecer el
comportamiento institucional dentro de la institucion y que les permitan crecer
profesionalmente, en cuanto a la estructura organizacional, cumplir con el organigrama

y que nombren personal en cada puesto vacante, para mejorar el servicio institucional.



Balcarcel (2011) su objetivo general fue analizar el clima organizacional y su incidencia
en las relaciones laborales del recurso humano en el proyecto urbanistico “El Pedregal’

en la ciudad de Quetzaltenango.

La investigacion realizada fue de tipo descriptiva para la cual utilizd6 un instrumento
basado en la escala de Likert, la cual consiste en presentar al sujeto de estudio una
variedad de opciones de respuesta por cada concepto y por este medio se vera
reflejada la percepcion del participante con respecto a cada uno de los indicadores
analizados. También es importante mencionar que en la aplicaciéon tomé en cuenta al

total de la poblacion por ser un nimero muy reducido.

Lleg6 a la conclusibn que los trabajadores tienen una percepcion positiva de la
empresa, lo que incide positivamente en las relaciones laborales entre trabajadores y la
empresa y recomendd que evallen el clima organizacional por lo menos una vez por
afio, para poder identificar cualquier variacion en la percepcion de los colaboradores;
tomando en cuenta que por naturaleza el ser humano puede cambiar su forma de

pensar de un rato a otro.

Por otra parte Garcia (2011) su objetivo general fue determinar la situacion actual del
clima organizacional en la Gobernaciébn Departamental de Jutiapa. Para la
investigacion utilizé los siguientes instrumentos: Una entrevista dirigida al gobernador,
un cuestionario dirigido a los colaboradores, un test de motivacion en la escala de

Likert dirigido a los colaboradores y por ultimo una hoja de observacion.

También utilizé el tipo de investigacion descriptiva, ademas considero que no era
necesario realizar ninguna muestra estadistica, porque la poblacion sujeta a estudio
era muy pequefia, por lo que decidié utilizar un censo y posteriormente llego a la
conclusién que las instalaciones fisicas llenan las expectativas de trabajo, afirmacion
hecha tanto por el seflor gobernador como por los colaboradores, quienes las
calificaron como buenas. De igual manera calificaron la ventilacién y la iluminacién,

debido a que la institucion habia sido remodela recientemente.
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Por otra parte también indicaron que contaban con la tecnologia idonea para realizar
sus trabajos; por ejemplo se puede mencionar que contaban con equipos de computo
nuevos, con servicio de internet, con el mobiliario y equipo necesarios en el &rea donde
desempefian sus labores. Por todo lo anterior recomendd que siempre reconozcan el
esfuerzo de todos sus colaboradores, incentivandoles de diferentes maneras,
brindandoles siempre oportunidades de desarrollo personal y manteniendo las

instalaciones siempre en perfectas condiciones.

Chamorro (2011) el objetivo general fue determinar como aplican el desarrollo
organizacional las panaderias de la ciudad de Totonicapan. Para lo cual utilizé una
encuesta que fue dirigida a los propietarios y colaboradores de las mismas, de igual
manera utilizé una investigacién de tipo descriptiva en la cual incluyé a todas las
panaderias de la ciudad antes mencionada. Ademas el investigador eligio utilizar un

€censo y no una muestra estadistica, por considerar que la poblacion era muy pequenia.

Con base en los resultados de la investigacion llegé a la conclusion de que las
panaderias no alcanzan los objetivos del desarrollo organizacional completo, enfocado
primeramente en el desarrollo de las actitudes en los colaboradores, en segundo lugar
en la eficiencia, en tercer lugar en la eficacia y en el cuarto lugar a los cambios a los
cuales deben adaptarse, para que toda la organizacién logre obtener un desarrollo

organizacional.

Por lo tanto recomendd que todas las panaderias de la ciudad de Totonicapéan,
emplearan el desarrollo organizacional de una forma técnica, con el objetivo de

alcanzar mejores resultados y aumentar su produccion y la calidad de sus productos.

Alcala (2011) su objetivo general fue evaluar el clima organizacional de una Institucion
Publica de Educacion Superior de la ciudad de Tuxtepec, Oaxaca. Por medio de la
aplicacién del cuestionario elaborado por Litwin y Stringer el cual contenia 53 items
distribuidos en nueve dimensiones, también es muy importante mencionar que el

estudio aplicado por el investigador fue transversal de tipo correlacional y que investigo
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el total de la poblacion en la misma, razén por la que no realiz6 ninguna muestra

estadistica y eligio utilizar un censo poblacional.

Con base en los resultados obtenidos en la investigacion llegé a la conclusion que en
general los trabajadores tienen una buena percepcion de la Institucidon Puablica de
Educacion Superior, sin embargo detecto que en las variables de conflicto y
recompensa la percepciéon de los mismos es mas baja. Por lo tanto recomendo
implementar de mejor manera el desarrollo organizacional; ya que esta ayuda a
impulsar mejores estrategias y al mismo tiempo influye de una forma proactiva vy

positiva en los trabajadores de la institucion antes mencionada.

Pelaes (2010) el objetivo general fue determinar si existe una relacion directa entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa telefénica en Lima
Perd, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima organizacional
aumentaran los niveles de satisfaccion en los clientes. Para llevar a cabo el estudio
utilizé el tipo de investigacion descriptivo correlacional, asimismo el tipo de muestreo
aplicado fue el “Criterial” u “Opinatico”; ya que este es donde el investigador selecciona

su muestra de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

También para llevar a cabo la investigacion realizada utilizd los siguientes
instrumentos: La escala del clima organizacional y el cuestionario de satisfaccion al
cliente. Ademas con base en los resultados concluyé que si existe relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa telefénica del Peru; por
tal razon recomendé que la empresa desarrolle cursos de empoderamiento, que
ayuden a que el trabajador se sienta mas identificado con las metas y los objetivos de
la misma. De igual forma recomendd esforzarse por mejorar el clima organizacional y la

satisfaccion del cliente.

Chan (2010) su objetivo general fue determinar cémo las relaciones interpersonales,
favorecen el buen clima laboral. Para lo cual utilizd6 como instrumento una prueba

psicométrica MOSS, que fue desarrollada por Rudolfo MOSS.
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La prueba consiste en un test de aplicacion colectiva e individual que permite detectar
las habilidades y capacidades que tiene un sujeto respecto a las relaciones
interpersonales y ademas es considerado un test confiable. Este fue introducido a
Guatemala por un Instituto de Antropologia y Psicologia. La aplicacion de la misma fue
enfocada a una investigacion de tipo descriptiva y para calcular la muestra utilizo la

significacion y fiabilidad de una media aritmética simple.

De acuerdo con la investigacién se llegd a la conclusion que el clima analizado se
muestra con aspectos que hay que mejorar, tales como: apoyo, valores, actitud y
cooperacion, recompensa, Yy comunicacion; utilizando como herramienta principal las
relaciones interpersonales, pues estas constituyen el mejor medio para contar con un

ambiente organizacional mas favorable.

Por todo lo anterior recomendé que la administracion de la empresa se encargara de
supervisar de una mejor manera las actividades de los colaboradores y brindarles mas
apoyo para promover el desarrollo integral en el recurso humano. También considero
necesario orientarlos de una mejor manera en el uso de todas las herramientas

necesarias dentro de la misma.

Cortés (2009) el objetivo general fue diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional en el hospital “Dr. Luis F. Nachén”, de la ciudad de Xalapa, Veracruz.
Para lo cual utilizé un solo instrumento que consisti®6 en una prueba proyectiva
(cuestionario), para recopilar la informacién necesaria para la investigacion, también es
importante mencionar que el estudio fue de tipo descriptivo y que realiz6 un censo para

analizar el total de la poblacion en el hospital antes mencionado.

Con base en todo lo anterior el investigador concluyé que el clima organizacional en el
hospital “Dr. Luis F. Nachon”, no es satisfactorio a nivel general, por lo que recomendo
gue el hospital se adapte a todos los cambios tecnoldgicos, socioeconémicos y todas

las exigencias actuales en la salud, para poder mantener su vigencia; ya que de esto



dependera la autoevaluacion y el mejoramiento de todos los procedimientos para poder

alcanzar de mejor manera todos sus objetivos.

Segun Champet (2008) el objetivo general fue establecer la importancia de la
utilizacion de los programas de capacitacion, que repercuta en el incremento de la
calidad en el servicio de las pequefias empresas panificadoras del municipio de
Momostenango. Para el presente estudio el instrumento utilizado por el investigador
fueron unas boletas de opinién que estaban dirigidas a los propietarios, colaboradores
y clientes de las empresas, asimismo utilizé una investigacion de tipo descriptiva, para

lo cual calculo una muestra estadistica con base a la poblacion total.

De acuerdo con la investigacion se llego a la siguiente conclusion: Que la utilizaciéon de
los programas de capacitacion influye en la calidad y en el servicio de las pequefias
empresas panificadoras del municipio de Momostenango. Por tal razon sé acepta la
hipotesis alterna. Debido a que las personas que se dedican a la atencion al cliente
cuando obtienen capacitacion en esta area proporcionan mejor servicio a los mismos,
recomendd implementar programas de capacitacion orientado a los dependientes,

especificamente en atencion al cliente.

1.1.2 Historia del pan.

Segun Gutiérrez (2012:22)
“Dentro de los cereales el mas antiguo que uso el hombre parece ser el mijo
(Panicum miliaceum), luego la cebada, la avena y el centeno. No se sabe dénde
se cultivo el trigo por primera vez; es decir, no se conoce dénde nacio la primera
piedra de moler, que fue evolucionando hasta crear el primer molino de trigo.
Tampoco se conoce como encontraron la levadura para la elaboracion de la
cerveza, pero la aprovecharon para ser los primeros en producirla y en seguida
continuaron con la elaboracién del pan, que fue el primero de mijo y después de

trigo”.



Continta Gutiérrez (2012:22)
“‘La elaboracibn de pan es una de las actividades mas frecuentemente
representadas en las tumbas egipcias. Se preparaba con trigo almidonado
(vedet) o cebada, dos cereales cosechados desde los inicios de la civilizacion
faradnica. Existia un gran abanico de panes con higos, datiles, aromatizados con
granos de cizafia y para su elaboracion se usaban moldes de multiples formas
circulares, alargados y conicos. Los moldes vacios se colocaban sobre llamas,
tras unos 40 minutos se retiraban y se vertia la masa en su interior. Luego se

cubrian para que se cocieran y el pan se extraia del molde”.

De acuerdo con Kurlat (2009:3)
“El descubrimiento fue casual: en la Epoca Neolitica, un antepasado del hombre
conoce ya las semillas y cereales, y sabe que una vez triturados y mezclados
con agua, dan lugar a una papilla. Este hombre olvida la papilla en una especie
de olla y al volver encuentra una torta granulada, seca y aplastada: el primer pan
acaba de tomar forma. Desde ese momento, el pan ha estado unido a la
evolucion del hombre. Presente en conquistas, revoluciones, civilizaciones y

descubrimientos, es decir, formando parte de la cultura universal”.

Probablemente los primeros panes estuvieron hechos con harinas de bellotas o
de hayucos. Los arquedlogos han desenterrado fragmentos de pan acimo en las
excavaciones de los poblados cercanos a los lagos suizos. Se sabe que los
egipcios elaboraban pan desde hace mucho tiempo y se cree que descubrieron
la fermentacion por casualidad. El pan comido por los Hebreos no llevaba ningun

tipo de levadura”.

Kurlat (2009:3)
Indica que “En Roma, en la Republica ya habia hornos publicos. En la Edad Media
empiezan a elaborarse distintos tipos de pan y como consecuencia de ello comienza
su comercio; el pan blanco era un privilegio de los ricos y el pan negro era para el
resto de la poblacién. Se hacia a mano, en el propio hogar o en hornos publicos. En
el siglo XIX empiezan a emplearse algunas maquinas. En el siglo XX la ayuda de
9



magquinas es total: amasadoras, hornos automaticos, transportadoras, enfriadoras,
cortadoras y hasta maquinas para envolver. A finales de este siglo se popularizan

los panes integrales o negros”.

1.1.3 Historia de las panaderias en Zacapa.

De acuerdo con Martinez (2008) las historias de Alonso Lopez de Cerrato, de 1549, los
indigenas estaban obligados a cultivar mil 749 fanegas de trigo para los espafioles. Los
mayores despojos a los indigenas, para sembrar trigo, fueron cometidos por las
ordenes religiosas. Al principio, el negocio pertenecio a las mujeres espafiolas, pero a
mediados del siglo XVIlI pas6 a manos de mulatos, negros libres y de algiun espafiol

pobre.

Ademas Martinez (2008) indica que los pobladores a nivel nacional comenzaron la
elaboracién y comercializacion de pan hace muchos afios. Porque fue hasta el afio
1527, que en Guatemala se empezaron a repartir tierras a los conquistadores

espafoles para que cultivaran trigo.

Segun Martinez (2008) del primero que se tiene noticia es de Francisco Castellanos, en
1529. En ese mismo afio, el ayuntamiento concedi6é una licencia al adelantado Pedro
de Alvarado, para usar el agua del rio, con el fin de poner en funcionamiento un molino.
Razén por la cual el cultivo de trigo se extendié de forma rapida en todo el pais,
ademas este era parte fundamental de la alimentacién de los espafioles de aquella

época.

Por otra parte algunos de los propietarios de panaderias en la cabecera municipal de
Zacapa, manifestaron que poco a poco se fue extendiendo la elaboracion del pan al
resto de la poblacion del pais, por medio de los mestizos y fue hasta entonces que los

pobladores zacapanecos tuvieron la oportunidad de consumirlo por primera vez.

También es importante mencionar que en un principio no les gustaba mucho el sabor
del pan al estilo europeo, razén por la cual algunos pobladores decidieron prepararlo de

una manera distinta, siendo este mucho mas suave y blando.
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Por altimo manifestaron que fue hasta el siglo XIX que se generalizaron las panaderias
en todo el territorio nacional. Ademas indicaron que el alimento basico de toda la
poblacion antes de la venida de los espafioles, eran las tortillas hechas de maiz y otras
costumbres que tenian los indigenas que habitaban en estas tierras.

Figura 1

Proceso de produccion en Panaderia Tres Marias.

Fuente: Sebastian (2008)

1.1.4 Situacién actual de las panaderias en la ciudad de Zacapa.

De acuerdo con los registros de la Superintendencia de Administracion Tributaria (SAT)
existen registradas legalmente en la ciudad de Zacapa 15 empresas panificadoras,
consideradas como pequefias y medianas empresas; las cuales abastecen la

demanda de pan en la ciudad y en algunas aldeas circunvecinas.

Con base en lo anterior se realizd una investigacion preliminar, con el fin de recopilar
informacion para el presente estudio. Por tal razon, las empresas panificadoras de la

ciudad de Zacapa que se visitaron fueron las siguientes:

Panaderia El Angel, Panaderia Martell, Panaderia La Bendicion, Panaderia Mana,
Panaderia La Espafiola, Panaderia y Pasteleria la Laguna, Panaderia El Tajaral,
Panaderia Chigna, Panaderia La Fe, Panaderia Deli Pan, Panaderia Ayala, Panaderia
El Cuas, Panaderia Darlyn, Panaderia Brayan y Panaderia El Buen Gusto.
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Ademas es importante hacer mencion de que al visitar dichas panaderias, la mayoria
de los propietarios no mostraron interés en proporcionar ninguna informacion acerca de

la empresa o de sus colaboradores. Siendo estas las siguientes:

Panaderia Darlyn, Panaderia El Cuas, Panaderia Ayala, Panaderia El Buen Gusto,
Panaderia La Fe, Panaderia Deli Pan, Panaderia La Espafola, Panaderia Mana,

Panaderia y Pasteleria La laguna y Panaderia El Angel.

Por otra parte una minoria de los propietarios, si manifestaron tener interés en
proporcionar informacion acerca de sus empresas. Para realizar un estudio de
investigacion dentro de las mismas; debido a que consideraron que podria ser de
mucho beneficio para ellos. Siendo estas las siguientes:

Panaderia Brayan, Panaderia La Bendicién, Panaderia El Tajaral, Panaderia Martell y

Panaderia Chigna.

Posteriormente se tuvo un segundo acercamiento con sus colaboradores, para
entrevistarlos y poder identificar los posibles problemas que estuvieran afectando a

dichas empresas.

Luego con base en los resultados de la investigacion preliminar por medio de la
entrevista que se realizé directamente a sus colaboradores, se comprobd que en la
Panaderia Martell, en Panaderia El Tajaral y en Panaderia Chigna, contaban con
algunos problemas en comudn, entre los que podemos mencionar por ejemplo los

siguientes:

La falta de motivacion del personal, la insatisfaccion laboral, malas relaciones
interpersonales, ademas Indican que no existe colaboracion entre comparfieros para
realizar las tareas asignadas por sus superiores. Esto provoca que se sientan

desmotivados, ademas dicho problema ha provocado un individualismo entre sus
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colaboradores; también induce a que no exista union para trabajar en equipo, situacion

gue afecta directamente a las organizaciones.

Por otra parte, se consulté a los propietarios de las tres panaderias acerca de realizar
un estudio en sus empresas, quienes manifestaron su interés en proporcionar
informacion para realizar la investigacion, con el fin de identificar la situacién real que
enfrentan sus organizaciones. Con respecto a las otras dos panaderias investigadas,
los propietarios y sus colaboradores manifestaron tener diferentes problemas, los que
no se relacionaban entre si; razon por lo cual no se tomaron en cuenta para el presente
estudio, ademas sus propietarios hicieron solicitudes de estudios especificos, tales
como:

1. En la panaderia La Bendicion solicitaron el apoyo para la creacion de un

organigrama, donde se especificara el perfil de cada puesto de trabajo.

2. Por ultimo, en la panaderia Brayan solicitaron un estudio de mercado que les
ayude a investigar el nivel local, para identificar la posible clientela para una sucursal,
porque segun manifestd su propietario tenia planeado buscar nuevos nichos de

mercado en la cabecera departamental de Zacapa.

Posteriormente se procedié a analizar la informacion, llegando el investigador a la
conclusién que, el tema a desarrollar era el clima organizacional en las panaderias
Martell, Chigna y El Tajaral; asi también se le hizo la propuesta a los propietarios de las
otras dos panaderias, quienes no manifestaron interés e indicaron que no

proporcionaban informacién sino era para el tema especifico de su solicitud.

1.1.5 Clasificacion en micro, pequefias y medianas empresas

Segun Mayorga (2010:11)
“La conceptualizacion y clasificacion de las MIPYMES es un punto de constante
discusion a nivel internacional, pues resulta dificil y complejo, dada la diversidad
y heterogeneidad de las empresas que componen el sector, el lograr una
definicion dnica utilizando los mismos criterios. Incluso a nivel nacional, no
13



existen definiciones Unicas, ya que cada mercado toma en cuenta sus propios

criterios con base a sus condiciones”.

------ “El criterio de clasificacion mas comun utilizado en paises desarrollados y en
desarrollo, ha sido el nUmero de trabajadores que emplean las MIPYMES. En los
paises en desarrollo, ademas del numero de empleados, se usan
frecuentemente variables como el valor de los activos y el volumen de ventas.

En Guatemala existen varias definiciones”.

Continda Mayorga (2010:11)
“En el Articulo 3 del Acuerdo Gubernativo 178-2001 del Ministerio de Economia,
categoriza las MIPYMES utilizando el “numero de empleados”; el BCIE por su
parte también utiliza el criterio de niumero de empleados, pero con diferentes
dimensiones para cada segmento: La Camara de la Industria (CIG) utiliza dos
tipos de definiciones: una para la clasificacién de beneficiarios de programas de
apoyo (que sigue un criterio de cantidad de empleados), y la otra para clasificar
las empresas industriales (basado en activos totales, cantidad de empleados y
ventas anuales): Finalmente AGEXPORT, utiliza el criterio de tamafio de

activos”.

---“Ademas de la complejidad de las definiciones, una de las limitantes mas
serias para los hacedores de politica en Guatemala es la falta de informacion
detallada sobre el sector a partir de un censo econdmico o de encuestas
especializadas de MIPYMES, situacién que se presenta en la mayoria de paises
del istmo. Por tal razén, y con la finalidad de poder dimensionar y caracterizar al
sector en este documento, se acudié a distintas fuentes disponibles, entre ellas:
el Directorio de Empresas y sus Locales (DINEL), la Encuesta de Condiciones
de Vida (ENCOVI) y la Encuesta de Empleo e Ingresos (ENEI)”.

A continuacion se muestra la tabla 1, en la que para los fines de este documento, se
utilizara la definicion establecida por la AGEXPORT y (CIG).
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Tabla 1. Criterios para la definicion de las MIPYMES en Guatemala

Criterio Micro Pequeiia Mediana

No. De empleados

e MINECO la 10 11 a 25 26 a 60
e CIG la 5 6 a 50 51 a 100
e BCIE 1 a 10 11 a 40 41 a 60
Activos Menos de Desde Q501,000
AGEXPORT Q500,000 hasta Q1,200,000
Empleados/ventas/activos
De1a10 De 11 a 20 De 21 a 50
e CIG empleados /hasta | empleados /hasta | empleados/ hasta
Q60,000 en Q300,000 de Q500,000 de
ventas ventas ventas
anuales/hasta anuales/hasta Anuales/hasta
Q500,000 en Q500,000 en Q2,000,000 en
activos activos activos.

Fuente: Elaboracion propia basado en la informacién de MINECO, CIG, BICIE, AGEXPORT, CIG.

De acuerdo con los criterios establecidos en la tabla anterior y con la informacion
proporcionada por sus propietarios, las empresas en estudio cuentan con Activos

mayores a Q501,000.00 y tienen ventas anuales mayores a Q500,000. 00.

Por tal razébn se clasifican como medianas empresas y por lo tanto la presente
investigacion baso su estudio en los colaboradores de tres medianas empresas de la
industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa; debido a que estos son
los que se encargan de cumplir con todas las actividades de la empresa, tales como:

Produccion, venta, reparto y atencion al cliente.
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1.2 Marco teérico

A continuacidbn se mencionan argumentos tedricos que tienen relacion con el

desarrollo de la presente investigacion:

1.2.1 Clima organizacional

Rodriguez citado por Soria (2008) afirma que el clima organizacional son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto a las
relaciones de trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las interrelaciones
personales que tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que
afecta el ambito laboral de la empresa. Asi, puede ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el

sistema organizacional.

Ademas el clima constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestién, ademas de los de innovacién y cambio. Desde
una perspectiva de organizaciones el clima organizacional adquiere una dimensién de
gran relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los proceso como en los

resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema.

Segun Rodriguez quien es citado por Soria (2008) indica que el clima no se ve ni se
toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de
esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su

clima, de modo que sus patrones se perpetuen.

La expresion personal de la “perspectiva” que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacién a la que pertenecen incluye el sentimiento que el empleado se forma
de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
comparfieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras.
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A pesar de haber surgido a partir de una comprension de la organizacion como un
sistema abierto, el clima es entendido habitualmente como medio interno. Derivado de
ello se pone atencion a variables y factores internos de la organizacion y no a los
factores del entorno en que la misma se encuentra inmersa. Asi, a pesar que el estudio
del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de las variables
ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos en la
organizacion, su aproximacion a estas variables es a través de la percepcion que los

individuos tienen de ellas.
De acuerdo con Rodriguez citado por Soria (2008) afirma que todas las variables que
configuran el clima organizacional, pueden ser analizadas a través de la percepcién de

sus miembros. Ademas que pueden agruparse de la siguiente forma:

Tabla 2. Variables vinculadas al clima organizacional

Ambiente Ambiente Comportamiento
fisico Estructurales social Personales organizacional
Espacio Tamafio Compafierismo | Aptitudes Productividad
Ruido Estructura Conflictos Actitudes Ausentismo
Calor Direccion Comunicacion Motivaciones | Rotacion

Contaminacién
Instalaciones

Maquinaria

Expectativas

Satisfaccion |I.
Tensiones

Estrés

Fuente: Elaboracion propia con base en Soria (2008), que cita a Rodriguez (1999).

En resumen Soria (2008) afirma que el concepto de clima organizacional comprende el

ambiente fisico, estructurales, el ambiente social, aspectos personales y de
comportamiento organizacional. Se relacionan con las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto a las relaciones laborales que surgen del

sistema organizacional y las restricciones formales e informales que las afectan.
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Continda Rodriguez citado por Soria (2008) afirmando que el clima organizacional
juega un papel primordial en la definicion del ambiente de trabajo (sea dicho ambiente
grato o tenso), las relaciones de amistad o conflicto, el reconocimiento social, la
sensacion de pertenencia al grupo o empresa o bien, la falta de reconocimiento e
indiferencia. Por lo tanto, el estudio del clima laboral permite conocer las necesidades

de sus integrantes, asi también la percepcion de comunicacion, liderazgo y motivacion.

Las ventajas de conocer la percepcion del liderazgo consisten en mejorar los
resultados y generar una mayor influencia al presentarse o buscarse un liderazgo
conjunto y proactivo con el personal de la institucion. Ademas permite unificar los
intereses para crear una vision compartida que despierte el compromiso de los

individuos y eleve sus aspiraciones.

Gordillo citado por Soria (2008) afirma que un clima organizacional grato hace sentir
mas cémodos a los integrantes de la organizacién, ademas se involucra con las
necesidades humanas, la motivacion y la satisfacciéon laboral. Estos factores dan una
sensacion de pertenencia y aceptacion, asi como la autorrealizacion y la estima. Y para
gue un individuo se sienta motivado debe sentirse comprometido, lo cual ocurre en la

medida en que se satisfagan sus necesidades.

Ademas concluye que el estudio del clima organizacional viene de un origen muy
diferente, pues tiene sus raices en los estudios de Lewin en 1951, relativos a “climas
sociales creados experimentalmente”. Su aplicacion a los estudios organizacionales fue
realizada por Tagiuri y Litwin, en 1968 y Litwin y Stringer, en 1968 y Likert en 1967. El
campo se expandid a la psicologia organizacional y mediados de los noventas su

estudio se concentraba en tres topicos principales:

También Soria (2008) afirma que el Unico instrumento que ha persistido en la medicion
de diferentes estudios tales como: Medir la percepcién de los atributos individuales
(clima psicoldgico), la medicién de la percepcién de los atributos organizacionales

(clima organizacional), la medicién conjunta y combinada de la percepcién individual y
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la percepcion “mas objetiva” de los atributos de la organizacién. Ha sido la aplicacion

desarrollada por Likert (encuesta tipo Likert) en las obras antes mencionadas.

Igualmente es importante mencionar que a finales de los ochenta, los tratadistas del
“clima organizacional” comenzaron a preguntarse de donde venia, de qué surgia este
fendmeno organizacional y tomando en cuenta que estaba de moda el estudio de la
cultura en la época, voltearon a la literatura de la cultura organizacional. Posteriormente
a principios de los noventas surge una serie de articulos que aplican métodos de

investigacion cuantitativa para estudiar el clima o las dimensiones del clima.

1.2.2 Aportes de otros autores sobre clima organizacional

De acuerdo con Chiang, Salazar, Martin y Nufiez (2011) tiene ventajas evaluar y
analizar la percepcién del clima organizacional dentro de las empresas. Porque
estarian enfocadas en gran parte a conocer la apreciacibn que tienen sus

colaboradores de una manera individual a cerca de la organizacion.

También es muy importante tomar en cuenta que el concepto del clima organizacional
tiene algunos limites especificos tales como: Otras caracteristicas y otras

percepciones.

Ademas es necesario hacer mencion que hay dos cualidades que se ven resaltadas en
este tipo de estudio, tales como: La percepcion y la descripcion de los informes de cada

una de las personas, respecto a las sensaciones que sienten los mismos.

Para Chiavenato (2010) el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre
los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
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También afirma que en lugares de trabajo con baja motivacion, sentimientos de
frustracion, apatia, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el
clima organizacional es malo mientras que en los ambitos donde la motivacion es alta,
las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la colaboracion y el

compromiso con la tarea y la empresa, el clima organizacional es 6ptimo.

Chiavenato (2010) para explicar las variables del clima organizacional; expone el
modelo de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional. Ademas tiene en
cuenta que los determinantes ambientales de la motivacion o lo que otros autores
denominan los factores que determinan el clima organizacional, este modelo parte de

las siguientes premisas:

o Los individuos tienen ciertos motivos 0 necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales que solo influyen en el comportamiento cuando son

provocados.

o Provocar o no estos comportamientos, dependen de la situacién o del ambiente

percibido por el individuo.

o Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar determinados
motivos.
o Los cambios en el ambiente que se perciben originaron algunos cambios en el

patréon de la motivacién provocada.
o Cada clase de motivacion se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patron

de la motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio ese patrén

generara un cambio de comportamiento.
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Por ultimo Chiavenato (2010) define el clima organizacional como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, en el cual lo que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion influyen directamente en el comportamiento de los

mismos.

Por otra parte Solarte (2009) manifiesta que el analisis del clima organizacional en las
empresas es muy importante porque aporta beneficios y cambios especialmente en la
cultura existente en las mismas; debido a que este estudio se enfoca en la organizacion
de acuerdo con el enfoque sistémico y todas sus caracteristicas. Ademas el clima
organizacional se enfoca en el analisis de los individuos que forman parte de ella,

especialmente en el factor motivacional.

Solarte (2009) aclarara que el clima organizacional es un proceso enmarcado dentro de
una situacion temporal y especial que se encuentra enfrentando la empresa. Por otra
parte afirma que la cultura organizacional es un continuo permanente durante mucho

tiempo.

También Villamizar (2008) opina que el clima organizacional y sus percepciones se
originan principalmente de una gran cantidad de factores entre los que cuales podemos
mencionar los siguientes: Factores de liderazgo y las practicas de direccién. Ademas
indica que este se relaciona con el sistema formal y la estructura organizacional de las

empresas.

De igual manera, con la comunicacion, la relacion de dependencia, las promociones,
etc. Por otra parte también tiene consecuencias en el trabajo en equipo, en la
satisfaccion de los colaboradores por la falta de incentivos, en el apoyo social y en la

interaccion con los demas miembros de la institucion.

De acuerdo con Ocampo (2008) el clima organizacional es un fenémeno de tendencia
de motivaciones que reflejan la productividad de su trabajo, ademas afirma que

consiste en la percepcion de los trabajadores. Igualmente la empresa se ve afectada
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directamente en la toma de decisiones por cada uno de los mismos, por ejemplo
podemos mencionar que: El colaborador decide que acepta 0 no acepta en la empresa

y en como pueden o deben comportarse dentro de la misma.

Ademas Ocampo (2008) afirma que el comportamiento de los individuos, refleja lo
eficiente y eficaces que pueden ser al momento de desempefiar una tarea en
especifico. Igualmente el desempefio laboral es un factor muy importante dentro de la
empresa, porque este va depender principalmente de las caracteristicas personales vy

de la forma en que estos actuen.

Las caracteristicas que reflejan las personas durante el desempefio laboral son
percibidas directas e indirectamente por los deméas miembros de la organizacion. El
clima dentro de una empresa puede ser un factor de superacion dentro de los mismos
grupos, tales como: el de liderazgo, sistema formal, buena comunicacién vy
retroalimentacion de los mensajes. Hay aspectos que valoran el desarrollo institucional
como la motivacion de jefes a subordinados, recursos tecnoldgicos bien implementados

y toma de decisiones.

También Ocampo (2008) indica que una organizacién es una estructura evidente de
interacciones manejadas bajo permanentes contenidos que permiten relacionarse y
mantener una constante comunicacion, esto es vital para llevar a cabo los procesos
productivos de manera exitosa. Esta red de interacciones se compone de un constante
flujo de informacion. Es decir, que una organizacién la constituye procesos de
interaccion mutua y retroalimentacion, entre los directivos y los colaboradores, entre los

mismos colaboradores y finalmente entre los colaboradores y los directivos.
Por ultimo Ocampo (2008) afirma que en este punto vale resaltar que los componentes

de un sistema se encuentran interrelacionados, de tal modo que al cambio en uno este

produce cambios en los demas componentes de la estructura.
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Por ello es de gran importancia mantener flujos de comunicacion y relaciones
interpersonales que posibilite el funcionamiento de toda la estructura de manera
eficiente; pues esto fortalece la cultura organizacional y a su vez permite enfrentar

problemas de manera mas rapida y oportuna.

1.2.3 Metodologia

De acuerdo con Soria (2008) las diferentes concepciones tedricas sobre el clima han
conducido a la utilizacion de diversos tipos de variables para intentar medirlo. Por el
momento no es facil distinguir las variables que se relacionan con el clima de aquéllas
que lo producen: Es decir, el tipo de hallazgos establecidos se basan mas en
relaciones lineales que en modelos tedricos. Ademas estos se mezclan entre las

relaciones causales y las variables.

Como se menciono anteriormente, las variables consideradas en el concepto de clima

organizacional que se pueden investigar son las siguientes:

o Variables del ambiente fisico

o Variables estructurales

o Variables del ambiente social

o Variables personales

o Variables propias del comportamiento organizacional.

Rodriguez citado por Soria (2008) afirma que una medida que nos permite acercarnos
rapidamente al clima de una organizacién es la que puede conseguirse a través de las
tasas de ausentismo y rotacién de personal; pues si ambos valores son muy altos, esto
sera una prueba de la existencia de un clima laboral inadecuado. Sin embargo, estas
aproximaciones resultan poco utiles si se quiere profundizar en las causas que generan

dicha situacion.
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El trabajo empirico ha demostrado que es posible elaborar un diagnostico del clima
organizacional mediante el uso de cuestionarios estandarizados, en el cual se le puede
preguntar a los miembros de una organizacidn por sus percepciones con respecto a

todas o algunas de las variables sefaladas.

Rodriguez citado nuevamente por Soria (2008) indica que a pesar de que las
dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional presentan una escasa
uniformidad, los instrumentos utilizados en este campo de la investigacion
organizacional tienen su origen, en gran medida, en la teoria y los trabajos realizados
por Likert (1961, 1967), quien considera como areas generales para el estudio del clima

organizacional los siguientes factores:

o Estilo de Autoridad (Liderazgo)

o Esquemas motivacionales (motivacion)

J Comunicaciones

o Procesos de influencia

o Proceso de toma de decisiones

o Procesos de planeacion

o Proceso de control

o Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Para los fines de la presente investigacién se tomaron en cuenta los siguientes datos:
Las variables explicadas anteriormente en la metodologia de Soria (2008) y los
sintomas detectados en la investigacion preliminar. Seguidamente con base en lo antes
mencionado el investigador del presente estudio ha decidido adaptar el analisis de la
variable del clima organizacional, utilizando los diferentes indicadores y sub-indicares

gue se muestran a continuacion:
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Tabla 3. Variable, Indicadores, Sub-indicadores

Variable

Indicadores

Sub-indicadores

Clima

Organizacional

Liderazgo

Vigilancia de las actividades

Interés en el desarrollo del trabajo

Justicia en el trato hacia el personal

Accesibilidad para atender necesidades

Reconocimiento

Conocimiento de las expectativas del jefe

Relaciones

interpersonales

Colaboracion de los compafieros

Motivacién por parte de los compafieros

Relaciones con jefes y compafieros de trabajo

Ausencia de acosos y maltratos

Motivacion

Actividades de recreacion y reconocimientos

Oportunidades de desarrollo personal

Condiciones de seguridad laboral
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Condiciones laborales satisfactorias (Salario,

Honorarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.).

Programas de orientacion para nuevos empleados

Tiempo para recapacitar y aprender del trabajo

realizado

Entrenamiento para desarrollar el trabajo

Descripcidn escrita de las funciones de los cargos

Comunicacion

Informacion para realizar el trabajo

Apertura del proceso de comunicacion entre

compairieros y jefes

Medios de comunicacibn para proporcionar

informacion a los empleados

Confianza para hablar de los problemas ante los

jefes

Ambiente de trabajo

Consideracion de las opiniones de los trabajadores

Efectividad de la comunicacién entre compafieros y

jefes
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Conocimiento de los lugares a donde pueda acudir
el empleado para resolver problemas relacionados

con el trabajo

Motivacibn para compartir conocimientos Yy

experiencias

Condiciones
Ambientales

(fisico)

Ambiente fisico

Mobiliario y equipo

Herramientas, equipo y material

Espacio fisico

Estructura

organizacional

Organizacion de los puestos de trabajo

Definicién de funciones y responsabilidades

Distribucién de las cargas de trabajo

Desarrollo de habilidades personales y

profesionales

Satisfaccion

laboral

Salario

Beneficios

Cumplimiento con las fechas de pago

Puesto de trabajo

Justicia en la evaluacioén del trabajo

Reconocimiento a los empleados sobresalientes

Prevencion de accidentes laborales

Trabajo
en Equipo

Intencion de realizar bien el trabajo en

coordinacién con otros compafieros

Reuniones de trabajo

Participacion en la toma de decisiones

Disposicion actitudinal para trabajar en equipo

Resolucién conjunta de problemas laborales

Apoyo por parte de los compafieros de trabajo

Fuente: Elaboracién propia (2014) con base en el modelo tedrico de Soria (2008)
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1.2.4 Tipos de climay factores que lo determinan

Soria (2008) citando a Likert (1967) es de la opinidén que en el clima organizacional se

pueden tomar en cuenta cuatro factores fundamentales, siendo estos:

Contexto, tecnologia y estructura.

Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas

y los superiores.

Complementariamente a estos componentes, Soria, expone que existen tres tipos de

variables que determinan las caracteristicas de la organizacion:

e Causales:

Son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona, asi como los resultados desencadenados; ademas, este tipo de variables

pueden ser modificadas o transformadas.

e Intermedias:

Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una organizacion. Son los

constituyentes de los procesos organizacionales de la empresa.

° Finales:

Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de las dos
precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.
La combinacién y la interaccion de éstas variables permiten determinar dos grandes

tipos de clima organizacional, cada uno de los cuales cuenta con dos sistemas.
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Segun Soria (2008) existen diferentes tipos de clima entre los que se pueden

mencionar los siguientes:

e Clima de tipo autoritario

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direcciébn de la empresa no tiene
confianza en sus empleados y se vive una atmosfera de miedo, castigos, amenazas,
recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicoldgicos y de seguridad, se tienen procesos de control fuertemente centralizados;
ademas, se presenta un ambiente estable y aleatorio. La mayor parte de las decisiones
y de los objetivos se toman o se determinan en la cima de la organizacion y se

distribuyen segun una funcion puramente descendente.

e Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es en el que la direccién tiene una
confianza condescendiente en los empleados, como la de un amo con su siervo, la
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores; la direccidbn juega con las necesidades sociales de sus

empleados, que tiene la impresién de trabajar en un ambiente estable y estructurado.

e Clima de tipo participativo o consultivo

La direccién que evoluciona dentro de un clima consultivo-participativo tiene confianza
en sus empleados, la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero
se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente, se trata también de satisfacer las
necesidades de prestigio y estima de los empleados, presenta un ambiente bastante

dindmico en el que la administraciéon se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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e Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo la direccion tiene plena confianza en sus
empleados, los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles, la comunicacion no se

hace solamente de manera ascendente o descendente sino también de forma lateral.

Segun Soria (2008) los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos
de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcion de los objetivos, existe una
relacion de amistad, confianza entre los superiores y los subordinados, hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicacibn muy fuerte

de los niveles inferiores.
Por otra parte Suarez (2008) afirma que los comportamientos o percepciones que se
pueden presentar en una organizacion, por parte de sus colaboradores, dependen

directamente del tipo de clima que esta tenga.

Por lo que a continuacién se describe cada tipo de clima con sus comportamientos de

acuerdo con Suarez (2008).

1. El clima de tipo autoritario:

a) Sistema |: Autoritarismo.

o La direccién no confia en sus empleados

o La mayoria de las decisiones se toman en la cima de las organizaciones
o Los empleados perciben y trabajan por temor

o La comunicacion solo existe en forma de instrucciones.
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b) Sistema Il:  Autoritarismo paternalista

o Existe confianza entre la direccion y los empleados

o Aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
niveles inferiores

o Los castigos y recompensas son usados para motivar a los empleados

o La direccion juega con las necesidades sociales, pero da la impresion que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado

En estos dos sistemas el clima es cerrado, son organizaciones burocraticas y rigidas

donde hay empleados insatisfechos en relacién con su trabajo y con la organizacion.

2. Clima de tipo Participativo

C) Sistema lll: Consultivo

o La direccion confia en sus empleados

o Las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo en
los niveles mas bajos.

o Para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales

o Se satisfacen las necesidades de prestigio y estima

o Se percibe un ambiente dinamico y la administraciébn se basa en obijetivos por

alcanzar.

d) Sistema IV: Participacion en grupo

o Existe plena confianza en los empleados
o La toma de decisiones se da en toda la organizacion
o La comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral
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o La forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de métodos de trabajo

o Se forma un equipo para lograr los objetivos de planeacion estratégica.

En estos dos sistemas el clima es abierto; debido a que es una organizacién dinamica,
con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades

sociales de los empleados.

1.2.5 Liderazgo

De acuerdo con Soria (2008) el lider es la persona que influye en los miembros de una

organizacion, para tratar de alcanzar y que se cumplan las expectativas de la misma.

Ademas Soria (2008) citando a Schein (1992) sefiala que es muy importante que los
lideres de la organizacion sean capaces de resolver los conflictos que se presentan en

la empresa, para influir positivamente en la mente de los colaboradores.

Hellriegel y Slocum (2009) definen que es el conjunto de capacidades que una persona
tiene para influir en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo
trabaje con entusiasmo en el logro de metas y objetivos.También afirman que se
entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la administracién de empresas el
liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz y
eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso administrativo
de la organizacion).

También Robbins y Coulter (2009) coinciden en que el Liderazgo es la capacidad que

tiene una persona para manejar grupos de personas o hacer que le sigan. Por lo que

afirman que existen tres estilos de liderazgo, los cuales son:
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e Lider autocratico: es el que impone y espera cumplimiento. Conduce por medio de la
capacidad de retener u otorgar premios y castigos.

e Lider democratico o participativo: es el que consulta a sus subordinados respecto de
acciones y decisiones probables, y alienta su participacion en la toma de decisiones.

e Lider liberal: se caracteriza por un uso muy reducido de su poder, en caso de usarlo,
les concede a sus subordinados un alto grado de independencia al momento de

tomar decisiones.

De acuerdo con koontz y weihrich (2008) los lideres pueden influir en los miembros de
una organizacion de una forma positiva o negativa y trazan la ruta que esta seguira,
ademas los lideres deben infundir valores, ya sea que esta se centre en la calidad,
honestidad y en la asuncion de riesgos calculados o en los empleados o en los clientes.
También koontz y weihrich (2008) manifiestan que el liderazgo esta compuesto por

cuatro componentes muy importantes que se mencionan a continuacion:

o La capacidad de utilizar el poder con efectividad y de manera responsable
(Poder).
o La capacidad de comprender que los seres humanos tienen diversas fuerzas

motivadoras en diferentes momentos y en diferentes situaciones. (comprension).
o La capacidad de inspirar. (inspirar a los seguidores).
o La capacidad de actuar de una manera que desarrolle un clima que conduzca a

responder y a despertar motivaciones. (Intensidad de motivacion).

Este ultimo depende en gran medida de las expectativas, de la percepcion que se
tenga, de las recompensas, de la cantidad de esfuerzo que se supone que se requerira,
de la tarea a desarrollar y de otros factores presentes en las condiciones especificas,

pero también del ambiente organizacional.
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1.2.6 Relaciones interpersonales

Segun Soria (2008) las relaciones son la percepcion por parte de los miembros de la
empresa, acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales. Las relaciones pueden darse tanto entre pares como entre jefes 'y

subordinados.

Richardson citado por Soria (2008) afirma que el estrés y los conflictos que se generan
en una organizacion, pueden afectar directamente las relaciones interpersonales entre
sus miembros, afectando los sentimientos de los mismos. Ademas estos son factores
qgue impactan a las organizaciones; razén por la cual el autor antes mencionado,
considera como muy importante mantener unas relaciones favorables que eviten

conflictos y por ende que no ocasione serios problemas al desempefio de la misma.

Segun Méndez (2008) Las relaciones interpersonales son muy importantes para
mantener la satisfaccion que el empleado tenga con el grupo de trabajo, con los
superiores y/o jefes, ademas propicia el apoyo y la colaboracion para obtener mejores

resultados, asi como un ambiente positivo que influye en el nivel de satisfaccion.

1.2.7 Motivacion

Robbins citado por Soria (2008) opina que la motivacién es la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo, que se ven enfocados especificamente en satisfacer alguna
necesidad individual o grupal. También aclara que una necesidad es un estado interno,
gue hace que ciertos resultados parezcan atractivos. Por ultimo manifiesta que la

empresa se vera beneficiada al alcanzar las metas organizacionales.
Segun Pujol (2013) la motivacion no es algo observable en si misma, por lo que es muy

importante conocer al personal, situacion que se lora alcanzar con el tiempo; debido a

gue puede inferirse indirectamente a partir de la conducta especifica de los miembros.
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Ademas indica que es importante indagar para conocer al personal en cuanto a sus

necesidades y expectativas laborales.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2009) la motivacion en los colaboradores de una
compairiia es de vital importancia debido a que ellos daran todo de si en pro de un
objetivo personal u organizacional. La motivacion laboral se da mediante la relacién de
recompensas y rendimientos; debido a que este tipo de incentivos les da meritos o
reconocimientos por el cumplimiento de las labores asignadas. Un empleado altamente
motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la compafia que quizds podran

generarle éxito a la organizacion.

Fabian (2009) percibe la motivacion de dos formas siendo estas las siguientes: El
reconocimiento: es el que mide el grado en que el trabajo de los miembros de una
organizacion es evaluable y por consiguiente, son admirados y recompensados cuando
se tiene una buena calidad del trabajo, o sancionados, cuando se hace algo incorrecto

o por el contrario son ignorados, dejando de lado las cosas que hacen bien o mal.

Por ultimo el contenido del trabajo: el trabajo se torna interesante cuando exige del
individuo el empleo de las destrezas y capacidades o, por el contrario es monétono y
pobre impidiendo la utilizacion de las capacidades, muestra ademas, si el colaborador

identifica la importancia de trabajo, sintiéndose orgulloso de su labor o no.

Chiavenato (2001) manifiesta que la motivacion es un tema muy dificil de explicar, por
el grado de complejidad con el que este cuenta, por lo que lo define de una manera
amplia como el motivo que impulsa a una persona actuar de cierta manera lo refleja el
comportamiento de cada uno de ellos. Todo esto lo resume como la fuerza motivadora

gue siente un individuo al momento de aceptar o rechazar algo.
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1.2.8 Comunicacioén

Soria (2008) citando a Thayer (1975) sefiala que la esencia del ser humano es
comunicar y recibir comunicacién. Esta es una actividad comparable a las necesidades
basicas para la supervivencia del ser humano y en la vida intelectual y emocional de
una persona. La comunicacion ha de ser entendida como un elemento imprescindible

para supervivencia, desarrollo, evolucion y conducta de todos los seres vivos.

Por otra parte Méndez (2008) indica que los canales de comunicacion permiten a los
directivos de las empresas a mantener informados a sus empleados en aspectos tales
como: La estructura de la organizacion, los procesos, tareas, desempefio y resultados.
Ademés el conocimiento de la organizacion permite al empleado desempefiar su

trabajo de mejor maneray a establecer relaciones sociales mas satisfactorias.

. Procesos de la comunicacion.

De acuerdo con Ocampo (2008) el proceso comunicacional dentro de una organizacién
empresarial, es uno de los puntos mas importantes para lograr implantar diferentes
estrategias, las cuales van ligadas normalmente a los procesos productivos, ademas

aportan beneficios en gran medida en el funcionamiento de una organizacion.

Dentro estos procesos intervienen variables como la comunicacion interna, que es la
que se relaciona directamente con los colaboradores de la organizacién. La
comunicacion externa que tiene énfasis sobre todos los stakeholder, externos como
son los clientes, la comunidad, los proveedores, las entidades gubernamentales, entre
otros. Las relaciones publicas que van dirigidas a entidades mas formales, accionistas
y posibles alianzas estratégicas necesitan contar con un buen sistema de comunicacion
dentro de la empresa, debido a que esté ayuda a contar con una buena gestidn

administrativa, aportando un gran valor agregado a la organizacion.
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Entre los procesos de comunicacion, interviene las estructuras comunes de
comunicacion, emisor — mensaje — receptor y por ende la retroalimentacion. Dentro de
una organizacion pueden existir diversos tipos de comunicacion, entre ellos la formal y

la informal.

La comunicacion en la empresa es eje fundamental para la produccion, debido a que la
comunicacion eficaz permite la optimizacién de ventas. También es muy importante
para los colaboradores que exista una buena comunicacion, porque este ayuda a que
se construya un buen clima organizacional y ademas favorece para que ellos se

sientan involucrados con la organizacion.

o Flujos de comunicacion.

Segun Ocampo (2008) los flujos de comunicacién, son tomados en cuenta a partir de
la estructura organizacional a nivel interno dentro de las organizaciones. La
comunicacion interna estad dispuesta en cuatro formas: Descendente, ascendente,
diagonal y horizontal, cada una de ellas obedece a la razén de ser; por ejemplo: La
comunicacion que se da a partir de las disposiciones de la gerencia, la participacién de
los colaboradores en las decisiones y el flujo de informacion entre las unidades de la

organizacién respectivamente.

. Comunicacion descendente

De acuerdo con Ocampo (2008) la comunicacion descendente se ocupa de comunicar
el orden establecido para el desarrollo de tareas, roles, entrenamiento, capacitacion,

directrices, politicas, etc.

Su caracter principal se establece por la naturaleza de la organizacion, dar orden. No
solamente desde el sentido imperativo de quien da una orden, sino desde el sentido de
organizar y ordenar. Una de las principales funciones de la comunicaciéon descendente

es la de comunicar la cultura organizacional y las directrices de como cumplirlas.
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. Comunicacién ascendente

También Ocampo (2008) afirma que la comunicacion ascendente es aquella que al
contrario de la descendente se da desde los niveles jerarquicos mas bajos de la
organizacion hacia los niveles mas altos, este flujo de comunicacion permite que los
colaboradores trabajen de manera pro activa en la toma de decisiones y participen de
manera constante en la creacion e innovacion de la organizacion.

Ademas opina que hay quienes consideran que la comunicacién ascendente es
indispensable, porque creen que es importante fundamentar el conocimiento mutuo de
pensamientos, acciones y principalmente que tomen en cuenta la retroalimentacion

constante.

. Comunicacion horizontal

Para Ocampo (2008) la comunicacion horizontal es aquella que se establece entre
miembros de un mismo nivel jerarquico. Puede ser entre departamentos, grupos o de
forma individual, también indica que este sirve para agilizar la estructura organizativa.
Ademas menciona gue en este estilo de comunicacién no hay presencia de autoridad y
gue ese tipo de informacion se puede obtener de diferentes maneras tales como: A

través de juntas, informes, asambleas, etc.

También la comunicacién horizontal se utiliza para coordinar las actividades de los
distintos empleados o departamentos de la empresa, para resolver problemas de un
departamento, tomar decisiones en las que tengan que intervenir varios
departamentos, se usan reuniones de trabajo, notas, comunicados internos, trabajo en

equipo, debates, teléfono, internet. etc.

. Comunicacion Oblicua

Continua afirmando Ocampo (2008) que la comunicacién oblicua es la que se puede

realizar entre el gerente de departamento de comercializacion y un empleado de
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finanzas y que esta prevista en la organizacion. Es la necesidad de la coordinacion
inter grupal, debidas a una urgencia por parte del emisor para conseguir una respuesta
del receptor. Por lo que indica también que existen diferentes tipos de comunicacion,

entre los que menciona los siguientes:

. Comunicacion formal

Es la forma de comunicacidn que de manera expresa establece la organizacion,
mediante protocolos, manuales, reglamentos, etc. Ademas genera todo un sistema de
comienzo comunicacién utilizado por todos los miembros de la empresa y este busca
alcanzar un fin dirigido. Define el modo en que cada persona debe comportarse y como
debe recoger y transmitir la informacion que circula. Este tipo de comunicacion
constituye el como debe llegar la informacion segun el nivel jerarquico que ocupe el

receptor.

° Comunicacion informal

Segun Ocampo (2008) la comunicacién informal es la que fluye dentro de la
organizacion sin canales preestablecidos y surge de la espontaneidad de los
empleados. Esta puede tener un alto nivel de credibilidad y suele estar relacionada con
asuntos personales acerca de individuos o grupos de la organizacién. Este tipo de
comunicacion es conocida popularmente como “rumores o ruidos” y sirve para que los
altos niveles jerarquicos conozcan las condiciones personales de los empleados y del

entorno de la empresa.

En definitiva, el estudio de la comunicacion organizacional esta cada vez mas en auge
y la experiencia afirma que las organizaciones que la llevan a cabo presentan un
mayor crecimiento. Ademas tiene en cuenta complejos factores, especialmente
humanos que median entre los comportamientos y objetivos, politicas y metas de la
organizacién, para que de esta manera existan lineamientos que permitan el

correspondiente crecimiento de la organizacion.
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1.2.9 Condiciones ambientales (Fisico)

De acuerdo con Soria (2008) es muy importante que las organizaciones cuenten con
las siguientes condiciones ambientales: Instalaciones limpias y agradables, con
suficiente espacio, con mobiliario y equipo moderno y con tecnologia de punta; debido
a gque es un elemento clave para influir en la mentalidad de las personas que trabajan
en las empresas, esto también ayuda a identificar cuestiones culturales y a que

mantengan una percepcion favorable a cerca de la misma.

De acuerdo con Gémez y Acosta (2008) se refiere a las condiciones sobre lugares de
trabajo: dimensiones, distancias, materiales, asi como la ubicacion de servicios al
personal y al publico deben incluir aquellos factores fisicos que contribuyen a la
creacion de un ambiente agradable o favorable. Ademas indican que para eliminar o
disminuir los efectos negativos provocados por los factores ambientales, deben
cumplirse algunos requisitos, tales como: lluminacion, color de las &reas, temperatura

ambiente, mobiliario, muasica, ruido, espacio y ventilacion.

1.2.10 Estructura organizacional

De acuerdo con Soria (2008) la estructura organizacional representa la percepcién que
tienen los miembros de la organizacién acerca de la distribucién de los puestos de
trabajo, de la distribucion de las cargas laborales, también la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de

su trabajo.

Segun Chiavenato (2011) la organizacion formal comprende en la estructura
organizacional los siguientes aspectos: Directrices, rutinas, procedimientos, normas y
reglamentos de la organizacion. En fin, todos los aspectos que expresan como la
organizaciéon pretende que sean las relaciones entre los érganos, cargos y ocupantes,

con la finalidad de que sus objetivos sean alcanzados y que su equilibrio interno pueda
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ser mantenido. Ademas afirma que el tipo de organizacion formal, pueden a su vez,

tener uno 0 mas tipos de organizacion, tales como:

o Organizacion lineal:

De acuerdo con Chiavenato (2011) esta constituye la forma estructural mas simple y
antigua, pues tiene su origen en la organizacion de los antiguos ejércitos y en la
organizacion eclesiastica de los tiempos medievales. El nombre de organizacién lineal
significa que existen lineas directas y Unicas de autoridad y responsabilidad entre
superior y subordinados. De ahi su formato piramidal. Cada gerente recibe y transmite
todo lo que pasa en su area de competencia, pues las lineas de comunicacion son
estrictamente establecidas. Es una forma de organizacién tipica de pequefas

empresas o de etapas iniciales de las organizaciones.

o Organizacion funcional:

También Chiavenato (2011) afirma que la organizacion funcional, es el tipo de
estructura organizacional que aplica el principio funcional o principio de Ila
especializacion de las funciones. Muchas organizaciones de la antigiedad utilizaban el
principio funcional para la diferenciacion de actividades o funciones. El principio
funcional separa, distingue y especializa: Es el germen del staff.

o Organizacion linea-staff:

Igualmente Chiavenato (2011) indica que el tipo de organizacién linea-staff es el
resultado de la combinacion de los tipos de organizacion lineal y funcional, buscando
incrementar las ventajas de esos dos tipos de organizacion y reducir sus desventajas.

Ademas en la organizacion linea-satff, existen caracteristicas del tipo lineal y del tipo
funcional, reunidas para proporcionar un tipo organizacional mas complejo y completo.
En la organizacién linea-staff coexisten 6rganos de linea (6érganos de ejecucion) y de

asesoria (6rganos de apoyo y de consultoria) manteniendo relaciones entre si. Los
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organos de linea se caracterizan por la autoridad lineal y por el principio escalar,

mientras los 6rganos de staff prestan asesoria y servicios especializados.

Para Robbins y Coulter (2010) la estructura organizacional, es cuando se da de una
manera formal la distribucién de los puestos de trabajo dentro de las organizaciones,
también es la forma en que se distribuyen las cargas laborales: Ademas es cuando los
gerentes desarrollan cambios en una estructura organizacional que forma parte del

disefio organizacional de las mismas.

1.2.11 Satisfaccién Laboral

Soria (2008) define la satisfaccion laboral como el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo.
Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion, hace el siguiente comentario para los
empresarios: Es muy claro que esperan de los empleados méxima productividad en
sus trabajos o tareas. Pero no tiene tanta claridad en lo que el personal espera de su
empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a
la desatencion y manipulacion de la empresa con la conocida frase, “como hacen que
me pagan, hago que trabajo”. Es alli donde se inicia el circulo de insatisfaccion y baja

productividad en las organizaciones.

Para Dailey (2012:29)
La satisfaccion laboral es, “seguramente, la actitud del empleado mas estudiada.
Los trabajadores no conciben la satisfaccion laboral como un concepto perfecto,
valido para todos. Por el contrario, la consideran como un conjunto de facetas o
elementos relativamente discretos que se relacionan con su vision respecto de
entorno laboral, las recompensas, la supervision las exigencias del puesto, etc.
Cada faceta es, en realidad, una actitud o una predisposicion (tendencia),
adquirida a partir de la rutina y experiencias excepcionales, a responder a los

demas, a los objetos o0 a las instituciones, de manera positiva o negativa”.
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----- afirma Dailey (2012:29) que “los determinantes de la satisfaccion laboral
suceden desde lo individual o desde la organizacion. Existen diferencias
individuales (rasgos de personalidad) que influyen en la satisfaccion de los
empleados con las facetas mencionadas anteriormente. De manera similar, los
niveles de satisfaccion laboral se determinan con los afios en la profesion y las

expectativas laborales de desafios y responsabilidad”.

Por ultimo Dailey (2012:34)

Indica que “un nivel adecuado de satisfaccion laboral también reduce la rotacién
de empleados, el numero de ausencias injustificadas y las tardanzas frecuentes,
innumerables estudios establecen una relacién entre la rotacion del personal de

una compafiia y el nimero de ausencias injustificadas.

------ Ademas la relacion entre la satisfaccion laboral y el ausentismo es menos
dependiente. Por ejemplo, existen muchas razones por las cuales un empleado
insatisfecho puede escoger ir a trabajar, tales como: Puede llegar a tener miedo
a ser despedido, no tener otra alternativa mas agradable que ir al trabajo o

simplemente prefiere el trabajo a quedarse en casa”.

Robbins y Coulter (2013) afirman que la satisfaccion laboral influye directamente en las

actitudes que un empleado puede tomar con respecto a sus labores; debido a que un

empleado satisfecho aporta beneficios a la empresa. Por el contrario un trabajador

insatisfecho aporta actitudes negativas a la misma.

1.2.12 Trabajo en equipo

Para Soria (2008) el trabajo en equipo depende de la percepcion y de la capacidad

gue tienen los miembros de una organizacion, para colaborar y comprometerse

activamente en hacer bien las cosas, para mejorar sus procesos de produccion y de

servicios. También representa los esfuerzos que hacen todos los colaboradores para

mantener un ambiente de trabajo que propicie la participacion real, en la toma de
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decisiones en equipos de trabajo, ademas implica fomentar el respeto a todas las

personas de la organizacion.

Gomez y Acosta (2008) opinan que una de las condiciones de trabajo de tipo
psicologico que mas influye en los colaboradores de forma positiva es aquella que
permite que haya compafierismo y unidad en la empresa donde preste sus servicios,
porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados; porque normalmente
estimula el entusiasmo para que salgan bien las tareas encomendadas. Ademéas las
empresas que fomentan entre los colaboradores un ambiente de armonia obtienen
resultados beneficiosos. La empresa en efectividad y los colaboradores en sus

relaciones sociales. El compaifierismo se logra cuando hay trabajo y amistad.

Gomez y Acosta (2008) definen que en los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas,
gue se deben respetar por todos los miembros del grupo. Son reglas de
comportamiento establecidas por los miembros del equipo. Estas reglas proporcionan a
cada individuo una base para predecir el comportamiento de los demas y preparar una
respuesta apropiada. Incluyen los procedimientos empleados para interactuar con los
demas. La funcién de las normas en un grupo es regular su situacion como unidad
organizada, asi como las funciones de los miembros individuales. También es
necesario que la gente se sienta comoda en sus funciones individuales para que luego
puedan sentir confianza de pertenecer a un equipo de trabajo que fije objetivos

comunes y puedan alcanzarlos conjuntamente en armonia.

Segun Vasquez (2006) el trabajo en equipo es un proceso donde las personas estan
asignadas o auto asignadas, para cumplir con una meta o una labor especifica de
acuerdo con sus habilidades y competencias, asimismo los miembros del equipo estan
bajo la conduccion de un coordinador o un lider para poder facilitar el alcance de
dichas metas. Por ultimo con base en todos los aportes de los autores antes
mencionados y con la investigacion preliminar realizada, a continuacion se procedera a

elaborar el planteamiento del problema del presente estudio.
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[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional, es un tema de gran importancia en la actualidad para todas
aquellas organizaciones que buscan un mejoramiento constante del ambiente en su
estructura organizacional, asimismo, que les beneficie en el alcance de sus objetivos

sin perder de vista el recurso humano.

Referente a las empresas del presente estudio de la industria panificadora, de la
cabecera departamental de Zacapa, mediante la aplicacion de una guia de
observacion, se determino que algunos de los colaboradores no estan satisfechos en
sus labores. Asi también se tuvo un segundo acercamiento con los mismos para
realizar una investigacion preliminar en la cual manifestaron algunas inconformidades,
entre las que podriamos mencionar la falta de reconocimientos, la falta de colaboracion
entre sus comparfieros, malas relaciones con sus compafieros y jefes, la falta de
programas de motivacion, falta de confianza con sus jefes para comunicarse cuando es
necesario, el mobiliario y equipo que utilizan no es el adecuado, la falta de una
estructura de puestos bien definida, inconformidades por el salario que reciben, la falta
de participacion en la toma de decisiones, etc.

También los propietarios manifestaron algunas inconformidades con el personal,
debido a que en los ultimos meses han notado el desinterés de algunos de los
colaboradores por cumplir con sus tareas; esto ha provocado el despido de algunos de
ellos. Ademas, indicaron que existen trabajadores que se quejan de las condiciones en
gue laboran, ademas que reclaman que no cuentan con la tecnologia y las
capacitaciones necesarias para alcanzar las metas de la organizacion, todos estos

hechos se han reflejado en la atencion y servicio que prestan a sus clientes.

Esta situacion ha provocado preocupacion a sus propietarios, quienes indicaron que es

de gran importancia para ellos, poder identificar todas las posibles causas que han

generado ese ambiente laboral tan dificil en sus empresas; ademas consideran que de

continuar con esa situacion, se podrian ver afectados directamente con costos muy

elevados para las empresas, un bajo desempeiio por parte de los colaboradores,
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incumplimiento de metas, mala comunicacion entre sus compafieros, lo que causara
gue las relaciones interpersonales no sean las adecuadas, ademas los propietarios
consideran que se podria ver afectada directamente la vida personal y laboral de los
empleados, especificamente en el servicio que prestan a los clientes; por ultimo
temen a que la imagen de la empresa se vea afectada en un corto o mediano plazo y

gue finalmente podrian provocarle pérdidas financieras a sus empresas.

Tomando en cuenta todo lo anterior, se hace necesario realizar una investigacion que
permita establecer la percepcion del clima organizacional por los colaboradores de las
tres medianas empresas sujetas a estudio, a efecto que puedan mejorar en todos los

aspectos negativos en dichas organizaciones.

La situacion expuesta conduce a la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Como afecta el clima organizacional a los colaboradores de tres medianas empresas
de la industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa?

1. Objetivos
1.1 Objetivo general

Establecer la percepcion del clima organizacional por los colaboradores de tres
medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de
Zacapa.

1.2 Objetivos especificos

e Analizar el liderazgo que ejercen los jefes en las tres panaderias, para recomendar

acciones que ayuden a mejorar la situacion actual, en beneficio de las

organizaciones.
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Identificar la percepcion de las relaciones interpersonales, en las tres medianas
empresas panificadoras, para proporcionarles informacion basada en los resultados

gue les ayude a mejorar el ambiente laboral en las mismas.

Analizar la motivacion de los colaboradores de las tres panaderias, para disefiar una

guia de actividades que ayude a fortalecer la motivacion laboral en los mismos.

Establecer con los colaboradores como se da la comunicacion que se genera dentro
de las empresas, para sugerir acciones que conduzcan al mejoramiento de la

misma.

Determinar las condiciones ambientales fisicas que proporcionan las empresas,
para recomendar ideas que beneficien a los mismos a realizar eficientemente sus

tareas.
Analizar la funcionalidad de la estructura organizacional, para ofrecer informacién
gue sirva a las empresas a organizar mejor sus puestos trabajo y a distribuir mejor

las actividades para cada colaborador.

Determinar la satisfaccion laboral, para sugerir un plan de accién que ayude a las

empresas a mejorar la percepcion de los mismos.

Evaluar el trabajo en equipo, para establecer procesos que puedan mejorar el

comparierismo y la unidad en la empresa.

Elemento de estudio

Clima organizacional.
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2.1 Definicién conceptual

Soria (2008) citando a Rodriguez (1999) afirma que el clima organizacional son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto a las
relaciones de trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las interrelaciones
personales que tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que
afecta el ambito laboral de la empresa. Asi, puede ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia con el

sistema organizacional.

2.2  Definicion operacional

El estudio del clima organizacional es de gran importancia para cualquier empresa, sin
importar el tamafio de la misma; debido a que este puede analizarse a nivel general o

incluso por departamentos dentro de la misma.

El clima organizacional es la percepcién que tienen todos los miembros de la empresa,
la cual puede ser favorable o desfavorable dependiendo del estado de animo de cada
uno de sus colaboradores; por lo tanto un clima organizacional favorable tiene
consecuencias positivas para la organizacion, entre las que podemos mencionar por
ejemplo: Un buen liderazgo, buenas relaciones interpersonales, personal motivado,
buena comunicacion, buenas condiciones ambientales (fisico), una estructura
organizacional bien definida, una buena satisfaccion laboral y un personal dispuesto a
trabajar en equipo para que el beneficio de las mismas pueda ser muy elevado.
Mientras que en un clima desfavorable las consecuencias son negativas y por ende

todo lo contrario a lo antes mencionado.

2.3 Indicadores

e Liderazgo

¢ Relaciones interpersonales
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e Motivacion

e Comunicacion

e Condiciones ambientales (fisico)
e Estructura organizacional

e Satisfaccion Laboral

e Trabajo en equipo

3. Alcances y limites

Para realizar la presente investigacion, el investigador primeramente solicitd
informacion a la Superintendencia de Administracién Tributaria (SAT), para conocer el
total de panaderias que se encontraban registradas legalmente en la cabecera
departamental de Zacapa, posteriormente visitd las 15 panaderias que se encontraban
inscritas en dicha institucién, para solicitar informacién. También es importante
mencionar que tuvo la limitante que en 10 de ellas, los propietarios se negaron a

brindar cualquier tipo de informacion.

Ademas 5 de los propietarios de las otras panaderias manifestaron que estaban
dispuestos a brindar informacion; sin embargo se presentd la limitante que 2 de ellos
solicitaron estudios especificos y que ninguno de ellos coincidia con un mismo tema.

Razdn por la cual no se tomaron en cuenta para el presente estudio.

Luego de realizar la investigacion preliminar se tomo en cuenta Unicamente a los 56
colaboradores de tres panaderias de la cabecera departamental de Zacapa, entre los
cuales se encontraba el personal técnico, operativo, de ventas y administrativo;
También es importante mencionar que con base en Soria (2008) no se tomé en cuenta
a los propietarios de las empresas; debido a que el estudio se limita a conocer como
perciben el clima organizacional los miembros de la organizacién, por lo tanto

cualquier otra variable, tema o aspecto relacionado sera sujeto a otra investigacion.
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4. Aporte

Con el desarrollo de la presente investigacion seran favorecidos de manera directa los
propietarios de las tres medianas empresas de la industria panificadoras de la cabecera
departamental de Zacapa, las cuales estan sujetas al presente estudio, por lo tanto
podran llevar a la practica las recomendaciones hechas que se encuentran al final de

este proceso de investigacion.

Ademas, podran ser beneficiadas todas aquellas empresas que se encuentran
interesadas en el tema de clima organizacional, tomando en consideracion las

recomendaciones que plantean en la presente investigacion.

Igualmente las universidades del pais y en especial la Universidad Rafael Landivar, se
veran apoyadas al poder incrementar sus fuentes de informacién, para que sirva de

consulta a los estudiantes que estén interesados en el tema del clima organizacional.

Los estudiantes universitarios en general, se veran también auxiliados al encontrar en
el presente documento, una fuente de consulta que les facilite el desarrollo de

investigaciones posteriores.
Finalmente seran ayudados todos aquellos lectores interesados en el tema del clima

organizacional y sus repercusiones en la satisfaccion laboral, la motivacién, en la

comunicacion etc.
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Ill. METODO

En la siguiente tabla se muestra Unicamente la poblacion de las tres panaderias sujetas
a estudio; debido a que como se explicd anteriormente las otras panaderias de la
cabecera departamental de Zacapa, no se tomaron en cuenta por que no estaban

dispuestas a brindar ninguna informacion.

Por lo tanto la poblacibn que se tomOG en cuenta en el presente trabajo de
investigacion, esta conformada por el 100% de los colaboradores de las panaderias
Martell, ElI Tajaral y Chigna, que estdn ubicadas en la cabecera departamental de

Zacapa.

De acuerdo con la informacion proporcionada por los propietarios el total de

colaboradores es el siguiente:

Tabla 4. Poblacion de colaboradores en medianas empresas de la industria

panificadora, de la cabecera departamental de Zacapa. 2014

Panaderias Hombres Mujeres total
Martell 13 14 27
Chigna 10 8 18
Tajaral 6 5 11
totales 29 27 56

Fuente: Elaboracion propia, con base en la informacién proporcionada por los propietarios.

1. Sujetos

En la presente investigacion los sujetos que se utilizaron Unicamente fueron los
colaboradores de las tres medianas empresas de la industria panificadora ubicadas
en la cabecera departamental de Zacapa; debido a que sus propietarios manifestaron

su interés en el presente estudio.
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1.1 Colaboradores

Son los que se encargan de cumplir con todas las actividades de la empresa como la

produccion, venta, reparto y atencion al cliente.

Tabla 5. Puestos y escolaridad de la poblacion de colaboradores en medianas

empresas de la industria panificadora, de la cabecera departamental de Zacapa.

2014
Puestos Primaria Bésico Diversificado Total

Panaderos 6 5 2 13
Ayudantes 6 2 0 8
Pasteleros 0 1 1 2
Despacho 4 0 1 5
Repartidores 6 3 0 9
Sala de ventas 8 4 3 16
Encargadas de

limpieza 4 0 0 4
Totales 34 15 7 56

Fuente: Elaboracién propia, con base en la informaciéon proporcionada por los colaboradores.

2. Poblacién y muestra

En el presente trabajo de investigacion se tomaron en cuenta los siguientes sujetos:

Segun datos proporcionados por los propietarios de las medianas empresas de la

industria panificadora ubicadas en la cabecera departamental de Zacapa el numero de

los colaboradores es de 56 en total, como lo detalla la tabla 4.
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Segun Del Cid, Méndez y Sandoval (2007) la muestra se realiza cuando la poblacion es
muy grande o cuando no es necesario llegar a toda, en vez de investigar a todos sus
elementos se calcula una muestra que la represente y el censo es un procedimiento de
investigacion propuesto para estudiar la totalidad de los elementos de una poblacion-

universo.

Ademas Del Cid, Méndez y Sandoval (2007) sefialan que el investigador debe tomar la
decisiéon teniendo en cuenta el total de la poblacién, porque se podria presentar la
limitante de una alta inversiéon de recursos. Por lo que recomienda que para una
poblacién muy grande realizar una muestra y para una poblacion pequefia realizar el
censo para poder analizar el 100 % de la poblacion y asi obtener resultados mas reales

en la investigacion.

Por todo lo anterior, se consideré que la poblacién de las tres empresas sujetas a
estudio es pequefia y que ademas se conté con el presupuesto necesario para realizar
la investigacion. Por lo tanto el investigador del presente estudio utiliz6 un censo
mediante el cual entrevisto a todos los colaboradores; también es importante
mencionar que no fue necesario calcular ninguna muestra representativa de la

poblacion.

3. Técnicas e instrumentos

Para la recoleccion de informacion se utilizé la técnica de observacién y una entrevista
que fue el instrumento que sirvié para conocer la percepcion del clima organizacional
por parte de los colaboradores de las tres panaderias que fueron investigadas. A

continuacion se describen la técnica y el instrumento utilizado.

3.1 Técnicade observacion

Para la aplicacion de la técnica de observacidon en el presente estudio el investigador

solicité la autorizacion a los propietarios de las tres panaderias, para visitar las
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instalaciones de las mismas en diferentes horarios de trabajo, con el fin de conocer

mas de cerca la situacion real de la empresa.

Posteriormente el investigador con base a la observacion y a lo manifestado por sus
colaboradores y propietarios, procedid a elaborar un instrumento para conocer la

percepcion de los colaboradores de dichas empresas.

3.2 Instrumento

La entrevista elaborada fue enfocada especificamente para conocer la percepcion
sobre clima organizacional de los 56 colaboradores que actualmente laboran en las
empresas objeto de estudio, ademas es importante mencionar que para entrevistar a
los mismos se utilizé un cuestionario que consta de 48 preguntas con cinco opciones

de respuestas, siendo estas las siguientes:

o Muy de acuerdo

o De acuerdo

o Indiferente

o En desacuerdo

o Muy en desacuerdo

También es importante mencionar que las cinco opciones mencionadas anteriormente
fueron tomadas en base a la escala de Likert, Segun Franklin (2007) y con base en
Soria (2008) el investigador oriento el cuestionario a conocer la percepcidén que tienen
los colaboradores con respecto a los indicadores que forman parte del clima
organizacional, tales como: Liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion,
comunicacién, condiciones ambientales (fisico), estructura organizacional, satisfaccion

laboral y trabajo en equipo.
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3.3 Ponderacion de criterios y rangos utilizados para medir la percepcion del

clima organizacional.

A continuacion se menciona el procedimiento que se llevd a cabo, para definir los
criterios y los rangos que se utilizaron en el presente estudio, para medir la percepcion
de los colaboradores de las tres medianas empresas de la industria panificadora de la

cabecera departamental de Zacapa.

Primeramente se le asigndé un valor numérico a cada criterio, siendo estos los
siguientes: Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4) y
muy de acuerdo (5). Luego se procedié a dar un punteo a cada rango, teniendo un
valor maximo de 240 y un punteo minimo de 48 puntos, el cual se célculo en la tabla

No. 6 de la siguiente manera:

Tabla 6. Ponderacion de los rangos utilizados para la medicion de la percepcion

del clima organizacional. 2014

A B C D E F G
Valor de | Total de | Promedio | Ponderacion
Colaboradores | items (A*B) los puntos | de puntos de los
criterios (C*D) (E/B) rangos.
1 2,688 48 No. 1
2 5,376 96 (48 a 95)
No. 2
56 48 | 2,688 3 8,064 144 (96 a 143)
4 10,752 192 No. 3
(144 a 191)
5 13,440 240 No. 4
(192 a 240)

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla No. 4 y el anexo No. 2
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En conclusion, para fines de este estudio se céalculo en que rango se encuentra la

percepcion de los colaboradores de las tres panaderias de la siguiente manera:

o Total de puntos por colaborador en la suma de los 48 items

o Suma de los puntos de los 56 colaboradores

o Promedio (total de puntos dividido el total de los colaboradores).

o El resultado final, define el rango en el que se encuentra la percepcion del clima

organizacional en las tres panaderias.

De igual manera se utiliza el mismo método para calcular el rango en el que se
encuentra la percepcion del clima organizacional en cada panaderia, tomando en

cuenta solamente los datos de los colaboradores de cada una.

3.4 Valoracion cuantitativa y cualitativa de la percepcion del clima

organizacional.

Tomando en cuenta la ponderacion de los rangos que se explico anteriormente, se
procediéo a definir la clasificacion de la percepcion del clima organizacional de la

siguiente manera:

o Rango 1. De 48 a 95 puntos, la percepcion del clima organizacional es muy
desfavorable.
o Rango 2: De 95 a 143 puntos, la precepcion del clima organizacional es

desfavorable.

o Rango 3: De 144 a 191 puntos, la percepcion del clima organizacional es
favorable.
o Rango 4: De 192 a 240 puntos, la percepcion del clima organizacional es muy
favorable.

También es importante mencionar que para llevar a cabo la siguiente clasificacion: de

muy desfavorable, desfavorable, favorable y muy favorable el investigador tomé en
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cuenta los criterios definidos por Suarez (2008) quien explica el comportamiento que

existe en las organizaciones, dependiendo el tipo de clima que esta tenga.

Ademés para fines de este estudio, el investigador tomando en cuenta que no se
pretende identificar el tipo de clima que se encuentra en las organizaciones, porque el
objetivo general de esta investigacion es establecer la percepcion del clima
organizacional por los colaboradores de tres medianas empresas de la industria
panificadora de la cabecera departamental de Zacapa. Por lo tanto realizd las

siguientes comparaciones:

o Un tipo de clima: De autoritarismo es igual a un clima organizacional muy
desfavorable.

o Un tipo de clima: Autoritarismo paternalista es igual a un clima organizacional
desfavorable.

o Un tipo de clima: Participativo es igual a un clima organizacional favorable.

o Un tipo de clima: De participacion en Grupo es igual a un clima muy favorable.

Por ultimo se presenta una breve descripcién de los comportamientos que se dan en
las organizaciones, en cada clasificacién con base a los criterios expuestos por Suarez
(2008) con las comparaciones de los tipos de clima, hechas anteriormente por el

investigador del presente tema.

o Se considera un clima organizacional muy desfavorable, cuando la direcciéon no
confia en sus empleados y no le dan oportunidad de tomar decisiones al personal que
se encuentra en niveles inferiores; debido a que todas la decisiones son tomadas en
los niveles mas altos de las organizaciones; igualmente no motivan al personal,
ademas existe temor en los colaboradores al momento de realizar sus tareas, no existe
una buena comunicacion entre compaferos y jefes, todo esto provoca insatisfaccion en
el personal y una alta desconfianza de los mismos. Aqui la mayoria de los

colaboradores estan desmotivados en relacion con el trabajo y con la organizacion.
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o Por otra parte se considera que un clima organizacional es desfavorable cuando
no existe la suficiente confianza entre la direccién y los empleados; ademas las
decisiones casi siempre se toman en los niveles mas altos, a pesar de que algunas
veces se decide también en los niveles inferiores. Ademas los castigos y las
recompensas las utilizan para motivar al personal algunas veces; también no es
percibido de buena manera por los colaboradores, que a veces la direccion juega con
las necesidades sociales y que pretenden dar la sensacion de que se encuentran en
un ambiente estable en el que existe una buena comunicacion, pero normalmente esto
no se cumple; porque cuando los de nivel inferior quieren comunicarse con sus jefes es

muy dificil de lograrlo.

o El clima organizacional es favorable cuando la direccion confia en sus
empleados, ademas cuando les dan la oportunidad de tomar decisiones en los niveles
inferiores. De igual manera cuando los motivan a trabajar en equipo, cuando les dan
recompensas para motivarlos; ademas cuando les ayudan a satisfacer las necesidades
de prestigio y de estima; todas estas acciones ayudan a que perciban un ambiente
agradable, dinAmico, a mejora la satisfaccion laboral y a que la administracion se base

en alcanzar sus objetivos.

o Cuando los empleados tienen la oportunidad de tomar decisiones en cualquier
nivel jerarquico de la organizacion, los colaboradores perciben un clima muy favorable;
porque sienten que los directivos tienen plena confianza en ellos, ademas saben que
existe la comunicacion de forma ascendente, descendente y lateral. Todo esto provoca
gue el personal este muy motivado al momento de ejercer sus tareas e influye
positivamente en ellos para esforzarse en alcanzar los objetivos de las organizaciones,
también a que se formen equipos de trabajo y que se esfuercen por alcanzar los
objetivos de la planeacion estratégica de dichas empresas, ademas los directivos
siempre intentan satisfacer las necesidades sociales de los colaboradores, todo esto

provoca la satisfaccion laboral y por ende un clima organizacional muy favorable.
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3.5 Valoracion cuantitativa y cualitativa por cada indicador del clima

organizacional.

A continuacion se presentan los rangos y las valoraciones cualitativas que se utilizaron
para medir la percepcion de los colaboradores, por cada indicador que integra el clima

organizacional. Tomando como base la misma metodologia utilizada anteriormente.

Tabla 7. Valoracion cuantitativa y cualitativa de la percepcion por cada indicador

gue integra el clima organizacional. 2014

Indicadores Valoracion cualitativa de la percepcion por rango en cada indicador
Muy desfavorable | Desfavorable | Favorable Muy favorable
Liderazgo 6-11 12 - 17 18 - 23 24 - 30
Relaciones
interpersonales 4-7 8-11 12 - 15 16 - 20
Motivacion 8-15 16 - 23 24 - 31 32-40
Comunicacion 9-17 18 -26 27 -35 36 - 45
Condiciones
ambientales 4-7 8-11 12 -15 16 - 20
(fisico)
Estructura
organizacional 4-7 8-11 12 - 15 16 - 20
Satisfaccion
laboral 7-13 14 - 20 21 - 27 28 - 35
Trabajo en
equipo 6-11 12 - 17 18 - 23 24 - 30

Fuente: Elaboracion propia con base en Soria (2008), Suarez (2008) y el cuestionario dirigido a los

colaboradores.
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4, Disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptiva, pues segun Dalen 'y Meyer (2009) el
objetivo de este método consiste en dar a conocer las situaciones, costumbres y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos, sino a la

prediccion e identificacidon de las relaciones que existe con la variable.

Por lo tanto para poder analizar e interpretar de mejor manera los resultados de la
investigacion, se cre6 una base de datos en el programa Excel, para la respectiva
tabulacion, ademés se le dio una ponderacibn a cada opcidon de respuesta.
Posteriormente se sumaron las 48 ponderaciones de cada ITEM seleccionado por
cada uno de los colaboradores. Seguidamente se calculo el rango de la siguiente
manera: sumando los totales de los 56 colaboradores y el gran total dividido 56. Ver
(Sub-indice 1.3.3)

Con base en la informacién brindada anteriormente se pudo identificar en que rango se
encontraba la percepciéon del clima organizacional a nivel general. También es
importante mencionar que asi se identificaron los rangos para todos los indicadores del
presente estudio. (Ver tabla 7). También para mejor interpretacion.

Por altimo se hace la observacion que se utilizo un censo en representacion estadistica
donde se tomo en cuenta el 100% de los colaboradores de las empresas que se han
investigado y ademas se informa que se elaboraron tablas y graficas de barras para
tener una mejor interpretacion y andlisis de los resultados.

5. Procedimiento

El procedimiento utilizado fue el siguiente:
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Una investigacion Preliminar que incluyd la determinacion de los sintomas

negativos que se presentan en las empresas panificadoras de la ciudad de Zacapa.

Seleccion de tres empresas panificadoras que presentaban sintomas muy

similares.

Andlisis de los sintomas y seleccién del tema de investigacion, con base en los

resultados obtenidos en la investigacion preliminar.

Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion a los propietarios de las

empresas panificadoras que fueron seleccionadas.

Propuesta del tema a las autoridades de la Universidad Rafael Landivar para su

aprobacion.

Consulta de fuentes bibliograficas para integrar el marco contextual y teérico.

Elaboracion del planteamiento del problemay de la pregunta de investigacion.

Formulacion del objetivo general y los especificos con base en los sintomas

detectados en la investigacion preliminar.

Definicion de los alcances y limites de la investigacion, lo cual incluye una

delimitacién personal, territorial y tedrica.
Desarrollo de la metodologia de la investigacién, la cual consisti6 en la

determinacién de los sujetos, la poblacion y la muestra; asi como la metodologia

estadistica a realizar.
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Disefio del instrumento para la medicion del clima organizacional con base en los
indicadores de dicha variable y mediante el uso de la escala de Likert con el fin de
transformar apreciaciones cualitativas en cuantitativas y viceversa.

Prueba piloto para validar el instrumento.

Investigacion de campo, aplicando el instrumento validado para conocer la

percepcion de los colaboradores con respecto al clima organizacional.

Presentacion de resultados, utilizando el programa de Excel para facilitar el andlisis

e interpretacion de los mismos.

Andlisis e interpretacion de los resultados, con base en la informacion

proporcionada por los colaboradores.

Conclusiones y recomendaciones, para que los propietarios implementen cambios

para mejorar la percepcidon que tienen los colaboradores.

Elaboracién de propuesta de un programa de motivacion para elevar la percepcion

del clima organizacional.

Elaboracién de instrumento para medir la efectividad del programa de motivacion.

Entrega del informe final.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, por medio de las entrevistas
realizadas al personal técnico, operativo, de ventas y administrativo de tres panaderias

ubicadas en la cabecera departamental de Zacapa.

Ademés para mayor facilidad de interpretacion de la percepcion que tienen los
colaboradores del clima organizacional en dichas empresas, los resultados se
presentan por cada indicador que conforman la variable del clima organizacional en el

presente estudio.

Por lo tanto, se tom6 como base la informacion detallada anteriormente en el método,
para poder determinar coOmo se encuentra la percepcion por cada indicador, en cada
panaderia y asi poder analizar e interpretar la situacion actual general, del clima

organizacional en las empresas sujetas a estudio.
Por todo lo anterior se procedié a presentar los resultados obtenidos por medio de

tablas y graficas, para definir si la percepcion del clima organizacional se encuentra

muy favorable, favorable, desfavorable o muy desfavorable.
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Tabla 8. Presentacion de resultados de la percepcion del liderazgo en medianas

empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa.

2014
Total Porcentaje de la
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores poblacion
Muy de acuerdo 11 4 2 17 30 %
De acuerdo 10 10 3 23 41%
Indiferente 6 4 4 14 25%
En desacuerdo 0 2 2 4 %
Muy en
desacuerdo 0 0 0 0 0%
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la definicién de los criterios, en los resultados de la investigacion
y en el instrumento (ver anexo 2).

De acuerdo con los datos de la tabla No. 8, el 30% de los colaboradores de las tres
panaderias sujetas a investigacion, se encuentran muy de acuerdo y el 41% de
acuerdo con el liderazgo, que ejercen sus jefes para dirigir sus tareas y actividades;
debido a que manifiestan que cuentan con muy buenos lideres, que se preocupan por
el desarrollo de sus trabajos y que consideran que son muy accesibles al momento de

necesitarlos, ademas que muestran confianza en sus fortalezas y habilidades.
Por el contrario un 25% manifestaron indiferencia y el 4% que estaban en desacuerdo

con el liderazgo que ejercen sus jefes, porque nunca les reconocen si hacen bien el
trabajo y no reciben ningun halago de parte de ellos.
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Gréfica 1. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion del liderazgo.
2014
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Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 7, con los resultados obtenidos

en la investigacion y con el anexo 2.

Los colaboradores de las panaderias Martell y Chigna perciben como muy favorable el
liderazgo que ejercen sus jefes; porque consideran que reciben un trato justo, ademas
gue reciben halagos por parte de ellos cuando se lo merecen. También consideran que

sus jefes son muy accesibles al momento de necesitarlos.
Por otra parte los colaboradores de la panaderia El Tajaral perciben el liderazgo como

favorable; porque manifiestan que algunas veces sienten mucha vigilancia por parte de

sus jefes cuando desarrollan sus tareas.
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Tabla 9. Presentacion de resultados de la percepcion de las relaciones
interpersonales en medianas empresas de la industria panificadora de la

cabecera departamental de Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores | la poblacion
Muy de acuerdo 13 10 3 26 46%
De acuerdo 8 5 3 16 29%
Indiferente 6 3 4 13 23%
En desacuerdo 0 0 1 1 2%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0 0%
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la definicidn de los criterios, en los resultados de la investigacién

y en el instrumento (ver anexo 2).

La tabla No. 9 muestra que el 46% de los colaboradores estan muy de acuerdo y que el
29% estan de acuerdo con las relaciones interpersonales que se dan dentro de las
empresas objeto de estudio, porque indican que existe colaboracion entre todos los
compafieros y que se motivan a trabajar unos con otros; ademas afirman que existe
buena relacion con los jefes, debido a que esta siempre es cordial y con mucho
respeto, ademas indican que nunca han presenciado ningin maltrato para nadie dentro

de la empresa.

Por el contrario, el 23% de los colaboradores manifestaron indiferencia y solo un 2%
indico estar en desacuerdo con la manera como se dan las relaciones interpersonales
en las empresas, porque consideran que no se da toda la colaboracién necesaria por

parte de los compafieros para realizar todas las tareas requeridas.
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Gréafica 2. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de las

relaciones interpersonales. 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

De acuerdo con la grafica No. 2, se observa que los colaboradores de las panaderias
Martell y Chigna, perciben las relaciones interpersonales como muy favorables, debido
a que consideran que dentro de la empresa hay buena relacion con los comparfieros y
jefes, también indican que reciben un trato cordial, ameno y con respeto, ademas se

motivan unos a otros para cumplir con todas las tareas encomendadas.
Mientras que los colaboradores de la panaderia ElI Tajaral perciben las relaciones

interpersonales como favorables, porque indicaron que a veces algunos compafieros

no colaboran para sacar adelantes las tareas.
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Tabla 10. Presentacion de resultados de la percepcion de la motivaciéon en
medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de
Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna El Tajaral | Colaboradores | la poblacién
Muy de acuerdo 6 0 0 6 11%
De acuerdo 15 2 2 19 34%
Indiferente 6 13 5 24 43%
En desacuerdo 4 7 12%
Muy en 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la definicién de los criterios, en los resultados de la investigaciéon

y en el instrumento (ver anexo 2).

Respecto a la motivacion se logr6 observar en la tabla No. 10, que el 11% de los
colaboradores de las tres panaderias sujetas a estudio, manifestaron estar muy de
acuerdo con la motivacién que se da dentro de las empresas, porque indicaron lo
siguiente: que en la empresa les brindan buenas oportunidades, que se sienten
seguros en el trabajo, que cuentan con buenos programas de orientacion muy efectivos
para nuevos empleados, también indican que se sienten motivados con las condiciones

laborales que les brinda la empresa (salarios, vacaciones, beneficios sociales etc.).

Por otra parte, el 34% de los colaboradores indicaron que estan de acuerdo con la
motivacion que se da en las empresas; por otra parte el 43% se mostraron indiferentes
porque expresaron que no tenia ninguna importancia para ellos. Por el contrario el
12% afirmaron que estaban en desacuerdo, porque exponen que no cuentan con la
documentacion actualizada de los procesos del trabajo, ademas que no celebran

cumpleanos, ocasiones especiales y que no realizan ninguna actividad deportiva.
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Grafica 3. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de la

motivacion. 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

Tomando en cuenta la informacion anterior, se determino que los colaboradores de la
panaderia Martell perciben la motivacion como favorable, porque con base en los
resultados de la investigacion se observd que las condiciones laborales (salarios,
honorarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.). Si son satisfactorios para los
empleados, ademas les brindan buenas oportunidades para desarrollar la vida personal
y profesional. Sin embargo consideran que hacen falta algunas medidas de seguridad
dentro de la empresa tales como: Supervision de las herramientas que utilizan, algunas
veces utilizan equipo que esta en malas condiciones, por ultimo consideran que la

empresas debe de contar con un sistema de prevencion contra accidentes.

Por otra parte los colaboradores de las panaderias Chigna y El Tajaral, perciben la
motivacion como desfavorables; porque a pesar de que si cuentan con buenas
condiciones laborales, también consideran que es necesario que motiven al personal
celebrandole cumpleafios, ocasiones especiales y practicando actividades deportivas;
ademas que cuenten con mejores programas de orientacion para nuevos empleados,

todo esto con el fin de fortalecer mas la motivacién laboral dentro de la empresa.
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Tabla 11. Presentacion de resultados de la percepcion de la comunicacion en
medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de
Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell Chigna | El Tajaral | Colaboradores | la poblacion
Muy de acuerdo 8 5 3 16 29%
De acuerdo 15 8 1 24 43%
Indiferente 3 5 5 13 23%
En desacuerdo 1 0 2 3 5%
Muy en 0 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la definicidn de los criterios, en los resultados de la investigacién

y en el instrumento (ver anexo 2).

Tomando como base los datos de la tabla anterior, se logr6 comprobar que el 29% de
los colaboradores estan muy de acuerdo y que un 43% estan de acuerdo con la
comunicacion que existe dentro de la empresa, porgue consideran que cuentan con
toda la informacion necesaria para realizar sus trabajos, ademas tienen una
comunicacion abierta con compaferos y jefes, por lo que exponen que sienten plena
confianza de platicar con sus jefes al momento de presentarse cualquier problema

laboral.

Por lo contrario el 23% de los colaboradores manifestaron indiferencia y solo el 5%
indicaron estar en desacuerdo, porque exponen que no toman en cuenta las opiniones
gue ellos proponen. Esto se determindé en base a los resultados obtenidos en la

investigacion, con la tabla No. 7 y con la entrevista utilizada (Ver anexo 2).
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Grafica 4. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de la

comunicacion. 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la investigacion, se determind que la
comunicacion es percibida como muy favorable, por parte de los colaboradores de las
panaderias Martell y Chigna; debido a que indicaron que al momento de presentarse
cualquier problema laboral, tenian la suficiente confianza de platicar con sus jefes.

Ademas manifestaron que en la empresa también toman en cuenta sus opiniones.

Por otra parte los colaboradores de la panaderia El Tajaral, perciben la comunicacion
como favorable. Ellos consideran que la empresa no les brinda toda la informacion
necesaria para realizar sus tareas, ademas indicaron que no les dan la oportunidad de

compartir sus conocimientos y experiencias con los demas.
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Tabla 12. Presentacion de resultados de la percepcion de las condiciones

ambientales (fisico) en medianas empresas de la industria panificadora de la

cabecera departamental de Zacapa. 2014

El Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna Tajaral Colaboradores la poblacion
Muy de acuerdo 19 10 4 33 59%
De acuerdo 6 6 2 14 25%
Indiferente 2 2 3 7 12%
En desacuerdo 0 0 2 2 4 %
Muy en 0 0 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la definicidn de los criterios, en los resultados de la investigacién

y en el instrumento (ver anexo 2).

En la tabla 12, se puede observar que el 59% de los colaboradores afirman que estan
muy de acuerdo con las condiciones ambientales (fisico), con las que cuentan las
empresas. Porque manifestaron que trabajan en buenas instalaciones, con la
iluminacién adecuada y con el suficiente espacio para realizar sus trabajos de una
forma cémoda, ademds indicaron que cuentan con todo el mobiliario y equipo,
materiales y  herramientas necesarias para cumplir con sus tareas. También
mencionaron que estas reciben el mantenimiento adecuado. Ademas exponen que las
instalaciones siempre estan limpias, sin ruidos ni olores desagradables por lo que

califican las instalaciones como excelentes para trabajar.

Por otra parte un 25% de los colaboradores de las tres panaderias expusieron estar de
acuerdo con las condiciones ambientales con las que cuentan las organizaciones, por
lo contrario otro 12% se mostraron indiferentes y solamente un 4% indicaron estar en

desacuerdo, porque consideraban que el equipo no recibia el mantenimiento adecuado.
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Grafica 5. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de las

condiciones ambientales (fisico). 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

De acuerdo con los datos obtenidos en la investigacion, se defini6 que los
colaboradores de las panaderias Martell y Chigna; perciben las condiciones
ambientales (fisico), como muy favorables, porque indicaron que trabajaban en un
lugar muy limpio con buena iluminacion; ademas manifestaron que contaban con el
espacio suficiente para realizar sus tareas; también que cuentan con las herramientas,

mobiliario y equipo necesario para cumplir con sus responsabilidades.

Por otra parte los colaboradores de la panaderia El Tajaral, perciben como favorables
las condiciones ambientales (fisico) con las que cuentan; debido a que consideran que
trabajan en lugares limpios y amplios, ademas que cuentan con herramientas
suficientes para realizar su trabajo; también es importante mencionar que los
colaboradores consideran que no le dan el mantenimiento adecuado al mobiliario y
equipo y que esto les afecta al momento de cumplir con las responsabilidades

encomendadas por sus jefes.
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Tabla 13. Presentacion de resultados de la percepcion de la estructura
organizacional en medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera

departamental de Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores | la poblacion
Muy de acuerdo 13 7 2 22 39%
De acuerdo 10 7 2 19 34%
Indiferente 4 4 5 13 23%
En desacuerdo 0 2 2 4 %
Muy en 0 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la definicion de los criterios, en los resultados de la investigacion

y en el instrumento (ver anexo 2).

Tomando en cuenta los datos de la tabla anterior, se puede comprobar que el 39% de
los colaboradores de las tres panaderias sujetas de estudio, se encuentran muy de
acuerdo y que el 34% de acuerdo con la estructura organizacional con la que cuentan
las organizaciones. Ademas indicaron que estaban bien organizados los puestos de
trabajo; también consideran que las cargas de trabajo estan bien distribuidas, por lo
tanto cada uno tiene bien definidas sus responsabilidades y saben que esperan de
ellos, ademas afirman que tienen oportunidad de desarrollar sus habilidades tanto

personales como profesionales dentro de la empresa.

Mientras que un 23% mostraron indiferencia y solo un 4% expresaron estar en
desacuerdo con la forma en que estan distribuidas las cargas de trabajo en la empresa;
debido a que afirman que muchas veces unos trabajan mas que otros, esto se
comprobd con base en los resultados obtenidos en la investigacion de campo realizada

en dichas panaderias.
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Gréfica 6. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de la estructura

organizacional. 2014
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Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

Con la informacion anterior, se puede determinar que los colaboradores entrevistados
en las panaderias sujetas a estudio, perciben la estructura organizacional de la
siguiente manera: En panaderias Martell y Chigna como muy favorables; porque de
acuerdo con lo manifestado por los colaboradores; estos indicaron que los puestos de
trabajo estan bien organizados, al igual que las funciones y responsabilidades que
estan bien definidas, también consideran que las cargas de trabajo estan bien
distribuidas y que pueden desarrollar sus habilidades tanto personales, como

profesionales.

Por otra parte los colaboradores de la panaderia El Tajaral, perciben la estructura
organizacional como favorable, porque consideran que cuentan con puestos de trabajo
bien organizados, con funciones y responsabilidades bien definidas; sin embargo
indicaron que las cargas de trabajo no estan bien distribuidas, también que a veces
unos trabajan mas que otros; ademas que no tienen la oportunidad de desarrollar sus

habilidades personales en la empresa.

75



Tabla 14. Presentacion de resultados de la percepcion de la satisfaccion laboral
en medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental
de Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores | la poblacién
Muy de acuerdo 4 2 0 6 11%
De acuerdo 17 8 1 26 46%
Indiferente 5 7 7 19 34%
En desacuerdo 1 1 3 5 9%
Muy en 0 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la definicion de los criterios, en los resultados de la investigacion

y en el instrumento (ver anexo 2).

De acuerdo con los datos anteriores, se confirm6 que solamente un 11% de los
colaboradores esta muy de acuerdo con la satisfaccién que existe en el trabajo; debido
a que estos expresaron sentirse satisfechos con el salario que reciben y que la
empresa siempre cumple con darles el pago a tiempo. También indican que el trabajo

es evaluado de forma justa, por lo que aseguran sentirse satisfechos.

Por otra parte el 46% de los colaboradores, indicaron estar en acuerdo y un 34%
mostré sentirse indiferentes con la satisfaccion laboral que se da dentro de las
empresas, mientras tanto un 9% expreso6 estar en desacuerdo con la empresa, porque
nunca son reconocidos por ningln motivo, situacién que les causa cierta insatisfaccion

al momento de realizar sus tareas.
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Grafica 7. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion de la

satisfaccion laboral. 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

De acuerdo con la gréfica, anterior se puede demostrar que los colaboradores perciben
la satisfaccion laboral de la siguiente manera: En panaderias Martell y Chigna como
favorable, porque consideran que el salario que reciben est4 acorde a sus habilidades
y experiencias; ademas que el trabajo siempre es evaluado de forma justa, también

porque cuentan con un buen sistema de prevenciéon de accidentes laborales.

Por otra parte los colaboradores de la panaderia ElI Tajaral, perciben como
desfavorable la satisfaccién laboral, porque indican que su trabajo no lo evaltan de
forma justa y que nunca reconocen a los empleados que tienen un desempefio

sobresaliente.
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Tabla 15. Presentacion de resultados de la percepcion del trabajo en equipo en
medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de
Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores | la poblacién
Muy de acuerdo 5 5 2 12 21%
De acuerdo 13 5 3 21 38%
Indiferente 8 8 4 20 36%
En desacuerdo 1 0 2 5%
Muy en 0 0 0 0%
desacuerdo
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la definicidn de los criterios, en los resultados de la investigacién

y en el instrumento (ver anexo 2).

Con base en la tabla anterior, se logro comprobar que solo el 21% de los
colaboradores se encuentran muy de acuerdo con lo que se refiere al trabajo en
equipo, porque consideran que siempre trabajan juntos para resolver cualquier
problema laboral; ademas que siempre cuentan con los compafieros al momento de
necesitarlos, por lo que consideran que en la empresa existe un espiritu de trabajo en

equipo.

También el 38% de los colaboradores manifestaron estar de acuerdo con el trabajo en
equipo que existe dentro de las empresas. Por otra parte el 36% se mostré indiferente
indicando que no tenian ningun interés en que si realizan el trabajo en equipo 0 no,
debido a que ellos conocen muy bien sus trabajos y saben con que tareas tienen que

cumplir.

Por el contrario solo el 5% de los colaboradores esta en desacuerdo, porque

manifiestan que nunca participan en la toma de decisiones y consideran que las
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reuniones en equipo no resultan de mucha utilidad para lograr los objetivos de la
empresa. Todo esto se comprob6 con base en lo siguiente: En los resultados de la

investigacion y en la definicion de los criterios utilizados en el presente estudio.

Gréfica 8. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion del trabajo en

equipo. 2014
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Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, se descubrié que los
colaboradores de las tres panaderias perciben el trabajo en equipo como favorable;
porque en los tres lugares de trabajo manifestaron que siempre trabajan juntos para
resolver los problemas laborales que surgen dentro de la empresa. Ademas expresaron
que tenian la confianza de contar con sus compafieros cuando lo necesitan y que ellos

siempre se esfuerzan por hacer bien el trabajo.
Sin embargo indicaron que no participan en la toma de decisiones; ademas ellos

consideran que las reuniones de trabajo en equipo no resultan muy utiles en el trabajo,

por lo que consideran que no existe un gran espiritu de trabajo en equipo.
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Tabla 16. Presentacion de resultados de la percepcion del clima organizacional

en medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental
de Zacapa. 2014

Total Porcentaje de
Escala Martell | Chigna | El Tajaral | Colaboradores | Ila poblacion
Muy de acuerdo 5 1 1 7 12%
De acuerdo 18 12 3 33 59%
Indiferente 4 5 5 14 25%
En desacuerdo 2 2 4 %
Muy en desacuerdo 0 0 0%
Total 27 18 11 56 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la definicidn de los criterios, en los resultados de la investigacion

y en el instrumento (ver anexo 2).

A través de las investigaciones realizadas por medio de entrevistas a los colaboradores
de tres panaderias del departamento de Zacapa, se determind que solo el 12% esta
muy de acuerdo con el liderazgo y con las relaciones interpersonales que prevalecen
dentro de la organizacion, también manifiestan que se sienten seguros en sus trabajos
y que mantienen una buena comunicacion con sus jefes y compafieros; ademas

consideran que trabajan en instalaciones adecuadas para el desarrollo de sus trabajos.

Por otra parte un 59% manifestd que estaba de acuerdo con las condiciones laborales
en general con las que cuentan dentro de la empresa y exponen que se sienten
satisfechos, ademas que se sienten motivados a seguir laborando en dichas
organizaciones. Por el contrario el 25% de los colaboradores manifestaron indiferencia
y solo un 4% estan en desacuerdo con las condiciones laborales en general, porque
consideran que las empresas deben mejorar para beneficio propio y de todo su

personal.
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Grafica 9. Presentacion cuantitativa y cualitativa de la percepcion del clima

organizacional. 2014
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Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 7, con los resultados

Obtenidos en la investigacion y con el anexo 2.

Tomando en cuenta los datos de la gréafica No. 9, se determind que los colaboradores
de las tres panaderias, perciben el clima organizacional, como muy favorable en la

panaderia Martell y como favorable en las panaderias Chigna y El Tajaral.

Por todo lo anterior se establecid que la percepcién del clima organizacional a nivel
general de las tres panaderias, alcanzé una valoracion cuantitativa de 178 puntos y
una valoracion cualitativa como favorable, esto de acuerdo con los resultados de la
investigacion y la definicion de criterios y rangos de la presente investigacion. Todo
esto confirma que el liderazgo que se practica y la interacciéon jefe-colaborador se da

de una manera efectiva y con respeto.

También la estructura organizacional con la que cuentan es percibida de muy buena
manera por los colaboradores; ademas la comunicacion que se da es de forma
ascendente, descendente y lateral. Igualmente las politicas y decisiones generalmente
se toman en los niveles jerarquicos mas altos, pero también le permiten a los jefes

tomar decisiones mas especificas en los niveles inferiores.
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Por lo tanto, la confianza en las habilidades del personal muchas veces es elevada y el
espacio fisico en el que laboran es el adecuado, también cuentan con buena

iluminacién y utilizan el mobiliario y equipo necesario para realizar sus tareas.

Con base en todo lo anterior se establecidé que los colaboradores de las tres medianas
empresas de la industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa que
estan sujetas a estudio, perciben el clima organizacional como favorable, de acuerdo
con la definicibn de rangos y criterios utilizados para medir la percepcion de los

mismos.

Tabla 17. Resultados de la valoracién cualitativa de la percepcién de cada
indicador que integra el clima organizacional en tres medianas empresas de la

industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa. 2014

Indicadores Panaderia Panaderia Chigna | Panaderia El Tajaral
Martell

Liderazgo Muy Favorable Muy Favorable Favorable

Relaciones Muy Favorable Muy Favorable Favorable

Interpersonales

Motivacion Favorable Desfavorable Desfavorable

Comunicacion Muy Favorable Muy Favorable Favorable

Condiciones Muy Favorable Muy favorable Favorable

Ambiental (Fisico)

Estructura Muy Favorable Muy Favorable Favorable

organizacional

Satisfaccion Laboral Favorable Favorable Desfavorable
Trabajo en Equipo Favorable Favorable Favorable
Clima Organizacional | Muy Favorable Favorable Favorable
Percepcion General Favorable

Fuente:

resultados de las gréficas 1, 2, 3,4,5,6,7,8y09.
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V. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

A continuacion se presenta el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos y
su relacion con el marco tedrico, con base en la investigacion realizada que tuvo
como objetivo general establecer la percepcion del clima organizacional por los
colaboradores de tres medianas empresas de la industria panificadora de la cabecera

departamental de Zacapa.

Por todo lo anterior se realiz6 un analisis por cada indicador que conforma el clima
organizacional con base en la metodologia de Soria (2008), explicada anteriormente en
el marco tedrico y con los resultados obtenidos en la investigacion, para poder
establecer la percepcién de los colaboradores en cada una de las empresas sujetas de
estudio. También para poder comparar y comentar la percepcion general del clima

organizacional, existente en dichas organizaciones.

De acuerdo con Soria (2008) el lider es la persona que influye en los miembros de una
organizacion, para tratar de alcanzar y cumplir las expectativas de la misma. Ademas
Soria (2008) citando a Schein (1992) sefiala que es muy importante que los lideres de
una organizacién sean capaces de resolver los conflictos que se presentan en la

empresa, para influir positivamente en la mente de los colaboradores.

De acuerdo a la investigacion el 30% de los colaboradores de las panaderias sujetas
de estudio, manifestaron estar muy de acuerdo y un 41% de acuerdo con el liderazgo
gue ejercen los jefes o propietarios de las empresas, porque cuentan con buenos
lideres que influyen positivamente en ellos. Por el contrario, un 25% manifesté
indiferencia y un 4% estar en desacuerdo con el liderazgo de los mismos, debido a
gue manifestaron que no les reconocen el trabajo bien realizado, ademas que nunca
reciben ningun halago por parte de ellos. Sin embargo queda de manifiesto que lo

expuesto por el autor antes citado si se cumple.
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Segun Soria (2008) las relaciones interpersonales, son la percepcion por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de

buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

También Richardson citado por Soria (2008) afirma que el estrés y los conflictos que se
generan en una organizacion, pueden afectar directamente las relaciones
interpersonales entre sus miembros; afectando los sentimientos de los mismos, estos
son factores que impactan a las organizaciones. Razon por la cual considera muy
importante mantener unas relaciones favorables que evite conflictos y por ende que no

ocasione serios problemas al desempefio de la misma.

Segun la investigacién el 46% de los colaboradores estd muy de acuerdo y el 29% de
acuerdo con las relaciones interpersonales que se dan dentro de la empresa, debido a
gue existe buena colaboracion y buena relacion con sus compafieros y jefes; ademas
el ambiente es cordial y de respeto. Por lo tanto lo citado por Soria (2008) se cumple, a
pesar de que un 23% manifestd indiferencia y que otro 2% indico que estaba en

desacuerdo.

Robbins citado por Soria (2008) es de la opinidbn que la motivacién es la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por
la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual y necesidad de
acuerdo al mismo es algun estado interno que hace que ciertos resultados parezcan

atractivos.

Con respecto a los resultados, solo un 11% de los colaboradores esta muy de
acuerdo con la manera en que se les motiva; sin embargo hay otro 12 % que se
encuentra totalmente en desacuerdo. Por otra parte, un 34% de los colaboradores
también indicaron estar de acuerdo con la motivacion que se da dentro de las
empresas, por ultimo un 43% se mostr6 indiferente manifestando que no tenia ninguna

importancia para ellos.
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Por lo que al comparar lo dicho por Soria (2008) con los resultados obtenidos en la

investigacion se pudo constatar que lo dicho por el autor se cumple parcialmente.

Thayer citado por Soria (2008) sefiala que la esencia del ser humano es comunicar y
recibir comunicacion. Esta es una actividad comparable a las necesidades basicas para
la supervivencia del ser humano, en la vida intelectual y emocional de una persona. La
comunicacibn ha de ser entendida como un elemento imprescindible para

supervivencia, desarrollo, evolucién y conducta de todos los seres vivos.

Con base a los datos obtenidos se logr6 comprobar que el 29% de los colaboradores
estan muy de acuerdo y un 43% de acuerdo, mientras que otro 23% manifesto
indiferencia y solo un 5% indicaron que estaban en desacuerdo con la comunicacion,
gue existe dentro de la empresa. Por lo tanto con relacion a los resultados obtenidos,

se puede indicar que si se cumple con lo detallado por el autor antes mencionado.

De acuerdo con Soria (2008) es muy importante que las organizaciones cuenten con
instalaciones limpias y agradables, con suficiente espacio, también que cuenten con
mobiliario y equipo moderno con tecnologia de punta; debido a que es un elemento
clave para influir en la mentalidad de las personas que trabajan en las empresas, esto
también ayuda a identificar cuestiones culturales y a que mantengan una percepcion

favorable a cerca de la misma.

De acuerdo con la investigacién realizada se pudo observar que el 59% de los
colaboradores estdn muy de acuerdo con las condiciones ambientales (fisico) con las
gue cuenta la empresa (limpieza, orden, iluminacion, espacio, herramientas y mobiliario
y equipo), también un 25% expuso que estaba de acuerdo. Por lo contrario solamente
un 12% se mostraron indiferentes y un 4% que estaban en desacuerdo. Tomando en
cuenta los resultados obtenidos en el presente estudio, se determind que si se cumple

en las tres panaderias lo expuesto por Soria (2008).
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De acuerdo con Soria (2008) la estructura organizacional representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacién acerca de la distribucion de los puestos de
trabajo, de la distribucién de las cargas laborales, asimismo de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de

su trabajo.

Con respecto a la estructura organizacional, se pudo observar que el 39% de los
colaboradores se encuentran muy de acuerdo y que el 34% est4 de acuerdo, mientras
gue el 23% mostroé indiferencia y solo un 4% manifesté que estaba en desacuerdo con
la forma en que estan organizados los puestos de trabajo y con la distribucion de las
cargas laborales. Por lo anterior se confirma que la explicacion dada por dicho autor, si
se cumple en las tres panaderias sujetas de estudio.

Soria (2008) define la satisfaccion laboral como el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo.
Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion, hace el siguiente comentario que para los
empresarios es muy claro que esperan de los empleados, maxima productividad en sus
trabajos o tareas. Pero no tiene tanta claridad en lo que el personal espera de su
empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a
la desatencion y manipulacion de la empresa con la conocida frase, “como hacen que
me pagan, hago que trabajo”. Por lo tanto afirma que es alli donde se inicia el circulo

de insatisfaccién y baja productividad en las organizaciones.

Se pudo confirmar que solamente un 11% de los colaboradores estd muy de acuerdo
con la satisfaccion laboral, por otra parte un 46% de los mismos indicaron estar de
acuerdo. Mientras que 34% manifesto sentirse indiferentes. Por lo contrario solo un 9%
expresaron estar en desacuerdo con la empresa. Por lo tanto, tomando en cuenta los
resultados de la investigacion se define que lo dicho por el autor se aplica parcialmente

en dichas empresas.
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Para Soria (2008) el trabajo en equipo depende de la percepcion y de la capacidad
gue tienen los miembros de una organizacion, para colaborar y comprometerse
activamente en hacer bien las cosas, para mejorar sus procesos de produccion y de
servicios. También representa los esfuerzos que hacen todos los colaboradores para
mantener un ambiente de trabajo que propicie la participacion real, en la toma de

decisiones en equipos de trabajo y asi como fomentar el respeto a todas las personas.

En lo relacionado al trabajo en equipo solo un 21% de los colaboradores se encuentran
muy de acuerdo, también un 38% manifestaron estar de acuerdo y un 36% se
mostraron indiferentes. Por el contrario, solo un 5% esta en total desacuerdo, porque
consideran que las reuniones en equipo no resultan de mucha utilidad para lograr los
objetivos de la empresa. Por lo tanto, se considera que se cumple parcialmente con lo

antes expuesto por Soria.

Rodriguez citado por Soria (2008) afirma que el clima organizacional son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto a las
relaciones de trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las interrelaciones
personales que tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que
afecta el ambito laboral de la empresa. Asi, puede ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el

sistema organizacional.

A través de la investigacion realizada se establecid, que solo un 12% de los
colaboradores estd muy de acuerdo y que el 59% manifestaron estar de acuerdo, con
las condiciones laborales en general con las que cuentan dentro de la empresa. Por el
contrario el 25% manifesté indiferencia y solo un 4% indicé que estaba en desacuerdo;
Porque consideran que las empresas deben mejorar para beneficio propio y de todo el
personal. Por lo tanto, con base en la investigacion se pudo comprobar que lo dicho por
Soria (2008) si se cumple en el presente estudio; debido a que la percepcién del clima
organizacional en las tres panaderias, alcanzé una valoracién cuantitativa de 178

puntos y una valoracion cualitativa como Favorable. (Ver capitulo 1V).
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Por dltimo, es importante hacer un breve analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos en la investigacion, de acuerdo con los objetivos planteados en el presente
estudio. Por lo tanto, con base en el objetivo general que fue: Establecer la percepcion
del clima organizacional por los colaboradores de tres medianas empresas de la

industria panificadora de la cabecera departamental de Zacapa.

Se establecié que los colaboradores de las tres panaderias sujetas a estudio perciben
el clima organizacional como favorable. Por lo tanto, el objetivo general del presente
estudio si se cumplid, debido a que se logré conocer la forma en que los mismos ven a

las empresas donde laboran.

Por otra parte, es importante hacer mencién de los objetivos especificos planteados en
el presente estudio. Debido a que al analizar los resultados de la investigacion se logré
comprobar la apreciacion que tienen los colaboradores de cada panaderia, con
respecto a cada indicador que integra el clima organizacional, ademas el analisis se

realiz6 de forma individual; obteniendo los siguientes resultados:

En las Panaderias Martell y Chigna los resultados fueron como muy favorables en los
siguientes indicadores: Liderazgo, relaciones interpersonales, comunicacion,
condiciones ambientales y la estructura organizacional. Mientras que la motivacion, la
satisfaccion laboral y el trabajo en equipo se identificaron con ciertas debilidades en la

apreciacion de sus colaboradores.

Igualmente en la panaderia El Tajaral se identifico la motivacion, la satisfaccion laboral
y el trabajo en equipo con una percepcion desfavorable. Por lo tanto, los objetivos de la
presente investigacion si se cumplieron; debido a que con base en los resultados antes
mencionados, se pudieron establecer las percepciones del clima organizacional por

parte de los colaboradores de dichas empresas.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con los datos obtenidos en la presente investigacion, a continuacion se
presentan las siguientes conclusiones, tomando en cuenta el objetivo general y los
objetivos especificos por cada indicador que se investigd, para establecer la

percepcion del clima organizacional en las tres panaderias sujetas de estudio.

Se estableci6é a nivel general, que los colaboradores de las tres panaderias sujetas a

estudio perciben el clima organizacional como favorable.

Se identifico que los colaboradores de la panaderia Martell perciben el clima
organizacional como muy favorable, mientras que en las panaderias Chigna y El

Tajaral como favorable.

Se determino que en las panaderias Martell y Chigna perciben el liderazgo que ejercen
sus jefes como muy favorable, mientras que en la panaderia El Tajaral es percibido

como favorable.

Se comprob6 que la percepcion de las relaciones interpersonales se encuentran como
muy favorable en las panaderias Martell y Chigna, mientras que en la panaderia El
Tajaral se encuentra la percepcién como favorable.

Se logro conocer que los colaboradores de la panaderia Martell perciben la motivacion
como favorable y por otra parte en las panaderias Chigna y El Tajaral perciben la

motivacion como desfavorable.

Se evidencio que los colaboradores de las panaderias Martell y Chigna, perciben la
comunicaciéon que se genera en la empresa, como muy favorable. Mientras que en

panaderia El Tajaral es percibida como favorable.

89



Se determind que los colaboradores de las panaderias Martell y Chigna perciben las
condiciones ambientales (fisico), que proporcionan las empresas como muy favorables

y que en la panaderia El Tajaral son percibidas como favorables.

La estructura organizacional es percibida como muy favorable, por los colaboradores
de las panaderias Martell y Chigna, mientras que en panaderia El Tajaral es percibida

como favorable.

Se concluydé que los colaboradores de las panaderias Martell y Chigna perciben la
satisfaccion laboral como favorable y que en la panaderia El Tajaral es percibida como

desfavorable.

En base a lo manifestado por los colaboradores de las tres panaderias sujetas a este

estudio se descubrio que el trabajo en equipo es percibido como favorable.
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VIl.  RECOMENDACIONES.

A continuacion se ofrecen las siguientes recomendaciones, con base a las
conclusiones anteriores, para que se puedan aplicar en las empresas sujetas de
estudio, ademas que puedan mejorar en todos aquellos indicadores que necesitan ser
reforzados, para que puedan alcanzar el éxito manteniendo siempre un buen clima

organizacional.

o Se recomienda que en las tres panaderias implementen la propuesta que se
presenta en esta investigacion, la cual contiene una guia de actividades y una serie de
acciones que ayudaran a mejorar la percepcion del clima organizacional a nivel general

de favorable a muy favorable.

o También se recomienda que los propietarios de las tres panaderias, se
esfuercen por mejorar todos aquellos indicadores que mostraron ciertas debilidades en
el presente estudio, tales como: La motivacién, satisfaccion laboral y el trabajo en
equipo. Ademas que investiguen periédicamente la percepcion de sus colaboradores,

con el objetivo de elevar la percepcién a muy favorable.

o Que en las panaderias Martell y Chigna, se esfuercen siempre por mantener un
liderazgo, como muy favorable; ademas que en panaderia El Tajaral desarrollen
acciones para mejorar de favorable a muy favorable; influyendo positivamente en sus
colaboradores, siendo siempre justos y mostrandose accesibles a ellos cuando los
necesiten: Ademas premiandolos por los trabajos bien hechos y siendo objetivos al

momento de desarrollar la vigilancia en sus tareas.

o Que las panaderias Martell y Chigna siempre promuevan la colaboracion entre
comparieros y que exista siempre una buena relacion interpersonal con respeto a sus
jefes, para mantener la percepcién como muy favorable. Igualmente que en panaderia

El Tajaral se esfuercen por concientizar una actitud de apoyo, de respeto mutuo,
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cortesia y de colaboraciéon entre los compafieros y ademas que compartan las metas y

responsabilidades en el trabajo, para elevar la percepcion a muy favorable.

o Que las tres panaderias se esfuercen por mejorar la percepcion de la
motivacion, aplicando la guia de actividades que forma parte de la propuesta realizada,

gue tiene como fin principal mejorar el clima organizacional a nivel general.

o A panaderia Martell y Chigna, se recomienda que se esfuercen por mantener
con el nivel de percepcion como muy favorable, manteniendo siempre una
comunicaciéon de confianza con sus colaboradores. La panaderia El Tajaral que
implemente nuevos sistemas de informacion que permitan una comunicacién abierta
entre compaferos y jefes, ademas propiciar la confianza entre sus colaboradores para

gue se comuniquen sin ningudn temor.

o A las panaderias Martell y Chigna, se recomienda que continden manteniendo
sus instalaciones en buenas condiciones, dandole el mantenimiento necesario. A
panaderia El Tajaral que mejore sus instalaciones, proporcionandole a los
colaboradores un lugar limpio, amplio con buena iluminacién e igualmente que cuenten
con herramientas, mobiliario y equipo en buen estado, para mejorar la percepcion de

los mismos.

o Que las panaderias Martell y Chigna, mantengan siempre bien distribuidas sus
cargas de trabajo de una forma justa, tomando en cuenta siempre el puesto de trabajo
gue cada uno desemperie, también se le recomienda a la panaderia El Tajaral que
siempre les dé la oportunidad a sus trabajadores de desarrollar sus habilidades, tanto
personales como profesionales en cada puesto de trabajo. Ademas que todos tengan
bien definidas sus funciones y responsabilidades; para que al momento de distribuir las

tareas, esta sea de una forma justa y equitativa.

o Que las tres panaderias se esfuercen por implementar un plan de accion que

ayude a mejorar la satisfaccion laboral, brindandoles a sus colaboradores beneficios

extras, como por ejemplo: Transporte nocturno gratis, bebidas frias y calientes,
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reconociendo sus logros, seleccionando al mejor empleado del mes, etc. Todas estas
acciones seran de beneficio para la organizaciéon y ayudaran a elevar el nivel de

percepcion de la satisfaccion laboral a muy favorable.

o Que las tres panaderias, mantengan un espiritu de trabajo en equipo y que
establezcan procesos que ayuden a mejorar la percepcion de sus colaboradores,
fomentando la participacion en la toma de decisiones. Ademas que realicen reuniones
peridodicamente para informar a los miembros del equipo los avances alcanzados en el
cumplimiento de las tareas. Todo esto ayudara a elevar el nivel de percepcion de

favorable a muy favorable.
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MEJORAR LA PERCEPCION DE LOS COLABORADORES
CON RESPECTO A LA MOTIVACION, SATISFACCION
LABORAL Y TRABAJO EN EQUIPO.
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Introduccién

Los estudios del clima organizacional, son muy importantes para poder analizar y
categorizar las percepciones que tienen los colaboradores acerca de una organizacion;
debido a que en el mundo globalizado de hoy las empresas modernas deben imponer
practicas mas eficientes; para identificar la necesidad de crear un ambiente favorable

gue ayude al desarrollo de las actividades diarias.

Es ideal un clima organizacional en el que los colaboradores se sientan comodos y con
deseos de trabajar, en el que exista motivacion y una relacion armoniosa entre jefe y
subordinados, si se quiere mejorar el alcance eficiente de las metas y objetivos de la
empresa. Ademas que los duefios de las panificadoras reconozcan la necesidad de
implementar nuevas estrategias para mejorar la situacién actual en la que se

encuentran.

Por lo tanto, se recomienda que implementen todas las actividades que se presentan
en esta propuesta para lograr mejores beneficios para la empresa y crecer
significativamente a nivel general, tanto econémico como social, también para contar

con un personal que se sienta orgulloso por pertenecer a dichas empresas.

Igualmente en esta propuesta encontrara una lista de consecuencias que se daran en

las empresas sujetas a estudio que no implementen dichas actividades.



Justificacion

En el presente estudio se logré comprobar que existe desmotivacion por parte de los
colaboradores; porque manifestaron que no existe trabajo en equipo en las empresas

donde trabajan, situacion que provoca insatisfaccion laboral en los mismos.

Por lo tanto, se hace necesario disefiar una propuesta de un programa que contribuya
a mejorar la percepcion que tienen los colaboradores acerca de la motivacion, trabajo
en equipo y satisfaccion laboral. Con el objetivo de optimizar la efectividad de los
empleados y mejorar el clima organizacional en las tres empresas sujetas de estudio;
también se Tomd en cuenta la necesidad de tener un ambiente agradable de trabajo,
gue sea favorable para el desarrollo de todas sus actividades diarias.

Ademas es necesario que el clima organizacional se analice y actualice
constantemente, realizando estudios siempre de este tema. Con el fin de aprovechar al
maximo todos los recursos disponibles y el objetivo de proporcionar alternativas de
solucion a los indicadores que fueron encontrados como desfavorables en la

investigacion.

Por lo anterior se elabor6 un programa con una serie de actividades que ayudaran a
mejorar el clima organizacional, con la cual se busca que la empresa promueva la
motivacion laboral, el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral dentro de la
organizacion. Por medio de la aplicacion de todas las actividades que se presentan en
la propuesta, se espera que se refleje un ambiente laboral mas favorable y agradable

entre todo su personal.

Por lo antes expuesto, se recomienda que el tiempo de ejecucion de la presente
propuesta sea como minimo de un afo, para poder lograr el propdésito de la misma,;
gue es mejorar el ambiente de trabajo, ademas de lograr un cambio positivo en la

precepcion de los colaboradores acerca del clima organizacional.
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1 Objetivos

1.1 Objetivo general

e Proponer un programa que contribuya a mejorar la percepcion del clima
organizacional en tres medianas empresas de la industria panificadora de la
cabecera departamental de Zacapa.

1.2 Objetivos especificos

e Disefiar una guia de actividades que fortalezcan la motivacion laboral en los

colaboradores.

e Sugerir acciones para la mejora de la satisfaccion laboral entre los colaboradores.

e Establecer los procesos en los equipos de trabajo para que participen en la toma

de decisiones dentro de la empresa.

2 Meta general

Elevar el nivel del clima organizacional de favorable a muy favorable en las tres

panaderias sujetas de estudio, con la implementacién de la presente propuesta.

2.1 Metas especificas.

e Mejorar la percepcion de la motivacion a muy favorable en panaderia Martell y a

favorable en las panaderias Chigna y El Tajaral.

e Aumentar la satisfaccion laboral en los colaboradores de las panaderias Martell y
Chigna de favorable a muy favorable y en panaderia El Tajaral de desfavorable a

favorable.



e Alcanzar una mejor participacion en los trabajos en equipo entre los colaboradores
de las tres panaderias sujetas de estudio, elevando su percepcion de favorable a

muy favorable.

3. Como se implementara la propuesta

La implementacion de esta propuesta sera por medio de una serie de actividades que
servird para mejorar la motivacion, la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo.
También es importante mencionar que los resultados que se obtengan, dependeran
principalmente de sus propietarios; porque ellos son los responsables de proporcionar
todos los recursos necesarios para cumplir con todo los sugerido en la presente

propuesta.

4. Que Recursos se utilizaran

Para obtener los resultados esperado en la presente propuesta, es importante
mencionar que el principal sera el recurso humano, ademas se necesitaran recursos
financieros y materiales. También es importante mencionar que se podran utilizar al

maximo los recursos con los que cuenten las empresas.

5. Propuesta para mejorar la motivacion, la satisfaccion y el trabajo en equipo.

A continuacién se presentan 3 tablas que hacen mencién del indicador que se
pretende mejorar por medio de una actividad, asimismo la descripcion de la actividad y
la accién que se debe tomar para cumplir con la misma. También se hace mencion del
valor econdémico que representara cada una de las actividades y por ultimo en cada
tabla incluye el presupuesto anual de implementacion en cada indicador que se
pretende mejorar, siendo estos la motivaciéon, la satisfaccion laboral y el trabajo en
equipo, con el personal de las tres medianas empresas sujetas a estudio y los
responsables de implementarla seran los propietarios o jefes de dichas organizaciones

por un tiempo permanente.



Tabla 1. Guia de actividades para mejorar la percepciéon de la motivacion.

Indicador | Actividades Descripcion de la | Accién que se | Inversion
actividad debe realizar total
Realizar un | Se debera buscar
encuentro de papi|una cancha
futbol en el afo. publica para no Q. 0.00
Deportivas incurrir en costos.
Realizar un | Se debera buscar
encuentro de | una cancha
basquetbol o de | publica para no Q. 0.00
voleibol en el afo. incurrir en costos.
cC Celebrar el dia del
‘O carifio con todos los
6 colaboradores. Compartir un | Q. 150.00
CG Celebrar o refrigerio con
2 aniversario de la todos los
45' empresa. colaboradores Q.150.00
2 _ Celebrar la navidad. Q.150.00
Celebraciones
Celebrar el afo Q.150.00
nuevo.
Manual de derechos | Entregar uno a
y obligaciones | cada colaborador.
Actualizacion actualizado. Q.120.00
Capacitaciones | Una capacitaciéon por | Contratar a un | Q. 200.00
afno. capacitador.
Presupuesto anual para implementar la propuesta de motivacion en | Q. 920.00

cada unade las tres panaderias.

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la investigacion.




Tabla 2. Acciones para mejorar la satisfaccion laboral.

Indicador | Actividades Descripcion de la| Accion que se |Inversion
actividad debe realizar total
Seleccionar el mejor | Regalarle Q50.00 | 12 meses
empleado del mes de pan distribuido or
P ' | durante  todo el | P
durante todo el afio. | mes, para que lo | Q50.00 =
comparta con la
familia. 0.600.00
© Reconocimientos Regalarle Q200.00
b en productos
o Seleccionar al mejor , Q.200.00
o ) propios de la
CG empleado del afio. empresa. (Queso,
- mantequilla, pan,
- etc.).
‘O
. — Proporcionarles Comprar cafe, té y
8 bebidas frias y | sobres para
(g0 calientes a los | bebidas frias, Q.600.00
N Beneficios colaboradores  en | invirtiendo Q50.00
5| extras las jornadas | mensuales en los
CU laborales. productos.
U) Proporcionarles Para todos los | Q.300.00
transporte gratis. | colaboradores que | por 12
Utilizando los | tienen horario | meses=
microbuses de | nocturno.
reparto. Q3600.00
Presupuesto anual para implementar la propuesta de satisfaccion Q5000.00

laboral en cada unade las tres panaderias.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la investigacion.




Tabla 3. Procesos para mejorar la percepcion del trabajo en equipo

Indicador | Actividades Descripcion de la| Accion que se |Inversion
actividad debe realizar total
Primera reunion en | Informar a todos
el mes de marzo los colaboradores
' de la situacion Q 30.00
actual de la '
empresa.
Segunda reunién en | Informar de los | Q 30.00
O el mes de junio. avances
@] Realizar 4 —
" — Tercera reuniéon en | alcanzados y
g reuniones de el mes de | motivar el trabajo
D trabajo al afio. septiembre. en equipo Q30.00
— Cuarta reunion en el | Presentacion  del
QD mes de diciembre. informe final de los
®) logros alcanzados Q 30.00
E en el afo.
0 Realizar dindmicas | Esta actividad no
(g0 con todos los | tendra ningan
I: Actividades colaboradores para | costo econdmico
especiales. fortalecer el espiritu | solamente la
Q 00.00
de trabajo. voluntad de todo el
personal de
involucrarse.
Presupuesto anual para implementar el propuesta de trabajo en Q. 120.00

equipo en cada unade las tres panaderias.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la investigacion.




4.1 Presupuesto anual para implementar la propuesta en cada una de las

panaderias.

A continuacion se presenta las tablas No. 4 y No. 5, la No 4 contiene el presupuesto

anual general para la implementacion de toda la propuesta. Es importante mencionar

gue el mismo costo tendra para las tres panaderias y la No. 5 contiene el costo por

colaborador en cada panaderia; porque dependerd de la cantidad que exista en cada

una.

Tabla 4. Presupuesto anual para cada panaderia.

Presupuesto anual para implementar la propuesta en cada una de las panaderias.

Panaderia

Actividades

Costo anual

Para cada panaderia.

Propuesta de motivacion

Q. 920.00

Propuesta de satisfaccion laboral | Q. 5,000.00

Propuesta de trabajo en equipo | Q. 120.00

Totales

Q. 6,040.00

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la investigacién y en las tablas 1, 2 y 3.

Tabla 5. Presupuesto por cada colaborador.

Presupuesto mensual por colaborador para implementar la propuesta en cada

panaderia.
Panaderia Costo anual | Costo mensual Anual por | Mensual por
colaborador | colaborador
Martell (27 | Q.6,040.00 | Q. 503.33 Q. 223.70 Q. 18.65
colaboradores)
Chigna (18 | Q.6,040.00 | Q.503.33 Q. 335.55 Q. 27.96

colaboradores)

El Tajaral (11

colaboradores).

Q.6,040.00 | Q.503.33

Q. 549.09 Q. 45.76

Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla No. 4 y con la cantidad de empleados por panaderia.




5. Beneficios de implementar la presente propuesta.

A continuacion se presenta una lista de los beneficios que obtendran las empresas
sujetas a estudio, al implementar las actividades de la presente propuesta.

o Mejorar el clima organizacional a nivel general de favorable a muy favorable.
o Optimizar la percepcién de los indicadores de motivacién, satisfaccion laboral y
de trabajo en equipo.

o Contar con un personal motivado y satisfecho por pertenecer a dichas empresas.
o Mejorar significativamente la atencion al cliente y aumentar la cartera de los
clientes.

o Aumentar la productividad al contar con mas demanda de los productos.

o Contar con equipos de trabajo bien consolidados, que ayudaran a facilitar todas

las tareas dentro de la empresa.
o Aumentar las utilidades de la empresa significativamente.
o Mejorar la imagen de las empresas y ser reconocidas como una de las mejores

panaderias en la region.

Con base en todo lo anterior queda de manifiesto que las empresas que no
implementen la presente propuesta, se veran afectadas directamente en la percepcién

del clima organizacional y por ende todo lo adverso a los beneficios presentados.

6. Instrumento:

A continuacién se presenta un cuestionario que serd utilizado para comprobar la

veracidad de la presente propuesta.



CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a los colaboradores de tres medianas empresas de la industria

panificadora de la cabecera departamental de Zacapa.

Presentacion: Buenos dias/tardes. EI objetivo principal del presente cuestionario es
analizar la percepcion de los colaboradores con respecto a la efectividad del programa
que se ha implementado durante el Ultimo afio para mejorar el “Clima organizacional”.
Para lo cual ruego su colaboracion, contestando las preguntas del cuestionario con
toda sinceridad, los resultados seran utilizados Unica y exclusivamente para fines de
control administrativo y por lo tanto es de uso confidencial. También con base en los
resultados que se obtengan se implementaran las mejoras sugeridas en el transcurso

del préximo afio.

Instrucciones:

A continuaciébn se presenta una serie de preguntas relacionadas con todas las
actividades implementadas en el programa de motivacion que se llevo a cabo durante
todo el afio 201X, por lo que se le solicita que marque con una X, la opcién que mas

refleje su punto de vista, las cuales son: Si o No.

CUESTIONARIO BASADO EN LA PROPUESTA 1.

| MOTIVACION Si No

¢ Considera usted que en esta empresa han motivado mas a

1 | los colaboradores en el ultimo afo?

¢ Se sintio usted mas motivado en este afio que en el afio

2 | anterior en esta empresa?

¢ Disfruto usted de todas o casi todas las celebraciones y

actividades deportivas que se realizaron durante el ultimo afio?

4 | ¢Le gusta practicar algun deporte?

10




¢Le gustaria que en el proximo afio se siga realizando las

5 | mismas celebraciones y actividades deportivas?

¢,Cuenta usted con un manual actualizado con la descripcion
de su puesto y con la informacion de sus derechos y

obligaciones dentro de la empresa?

7 | ¢Considera usted que durante el ultimo afio la empresa le
brindo las capacitaciones necesarias para desempefar mejor

Su puesto de trabajo?

8 | ¢La implementacién del programa de motivacion ha ayudado a

gue usted se sienta mas motivado en esta empresa?

En este espacio usted puede hacer sus comentarios de lo bueno y de lo malo acerca

del programa de motivacion implementado en el presente afio:

Fuente: Elaboracién Propia.
CUESTIONARIO BASADO EN LA PROPUESTA 2.

Il SATISFACCION LABORAL Si No

9 | ¢En esta empresa reconocen a los colaboradores por los

logros alcanzados?

¢Considera usted que con la implementacién del nuevo
10 | programa la empresa logro estimularlo para que usted se

esfuerce por alcanzar mejores resultados en la produccion?

¢ Se siente satisfecho usted en esta empresa con la forma en
11 | que reconocen a los colaboradores, ya sea moral o

materialmente?

12 | ¢Esta usted satisfecho con los nuevos beneficios extras que le

ha brindado la empresa?

13 | ¢ Se siente usted orgulloso de pertenecer a esta empresa?

11




14 | ¢Esta usted dispuesto a dar todo su esfuerzo en esta

empresa sin importar el horario en el que trabaje?

15 | ¢Considera que esta empresa toma en cuenta todas sus

necesidades y que recibe un trato justo?

16 | ¢Le gustaria que lo entrevistaran mas a menudo para que los

propietarios conozcan siempre sus necesidades?

En este espacio usted puede hacer sus comentarios de lo bueno y de lo malo acerca

del programa de Satisfaccion Laboral implementado en el presente afio:

Fuente: Elaboracion Propia.

CUESTIONARIO BASADO EN LA PROPUESTA 3.

[ TRABAJO EN EQUIPO. Si No

17 | ¢Le permiten tomar decisiones en esta empresa?

18 | ¢ Se siente parte de un equipo de trabajo cuando participa en

la toma de decisiones?

19 | ¢Considera usted que en el dltimo afio ha recibido mas
informacion acerca de los avances alcanzados en la empresa

gue en los afios anteriores?

20 | ¢Los propietarios conviven y fomentan el trabajo en equipo en

esta empresa?

21 | ;Siente usted confianza de realizar sus tareas diarias con su

equipo de trabajo dentro de la empresa?

En este espacio usted puede hacer sus comentarios de lo bueno y de lo malo acerca

del programa de Satisfaccion Laboral implementado en el presente afio:

Fuente: Elaboracion Propia. Con base en la propuesta

Muchas gracias por su participacion
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ANEXO 1
HOJA DE OBSERVACION

PUNTOS

OBSERVACIONES REALIZADAS EN LAS EMPRESAS 11213]4]5

z
©

El jefe realiza constante vigilancia

El jefe es justo con el trato que da a todo el personal

Se ayudan unos con otros para cumplir con las tareas

Tienen buenas relaciones con el jefe y sus compafieros

Existen buenas condiciones de seguridad laboral

En la empresa le dan entrenamiento a sus colaboradores

Existe comunicacion entre los jefes y los colaboradores

Toman en cuenta las opiniones de los trabajadores

©O©| O N O g | W| N| =

Cuentan con instalaciones limpias y con buena iluminacion

BN
o

Cuentan con las herramientas y mobiliario equipo necesarios

'_\
'_\

Las cargas de trabajo estan bien distribuidas

[EEN
N

Les permiten a los empleados poner en practica sus

habilidades personales o profesionales.

By
w

Los empleados estan satisfechos con los puestos que

desempefian en la empresa

14 | Cuentan con un sistema de prevencion de accidentes

laborales

15 | Se observa el trabajo en equipo dentro de la empresa

16 | Le permiten a los colaboradores tomar decisiones en la

empresa

Fuente: Elaboracién propia, con base en Soria (2008), en la escala de Likert y en la investigacién

preliminar.




ANEXO 2

Entrevista dirigida a colaboradores de tres medianas empresas panificadoras de la
cabecera departamental de Zacapa.

Presentacion:

Buenos dias/tardes. Soy estudiante de la Universidad Rafael Landivar, y estoy
realizando un estudio sobre “Clima organizacional,”. Para lo cual ruego su
colaboracion, contestando las preguntas de la entrevista con toda honestidad, los
resultados seran utilizados Unica y exclusivamente para fines académicos, y por lo

tanto es de uso confidencial. De antemano muchas gracias.

Instrucciones:

A continuacion se presenta una serie de afirmaciones sobre la organizacion y su
situacion actual, por favor indique marcando con una X una sola respuesta, la opcion
gue considere que es la que mas se acerca a su forma de pensar, las opciones de

respuesta que se presentaran en la presente entrevista son las siguientes:

Opciones de respuesta en | Punteos para cada
la escala de Likert. criterio.

Muy de acuerdo 5 puntos

De acuerdo 4 puntos

Indiferente 3 puntos

En desacuerdo 2 puntos

Muy en desacuerdo 1 punto

Fuente: Elaboracién propia basado en la definicién de criterios y en la escala de Likert.



LIDERAZGO

Muy de

acuerdo

De

acuerdo

Indiferente

En

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

Mi jefe realiza constante
vigilancia en el desarrollo de
mis actividades.

Mi jefe muestra interés en
como desarrollo mi trabajo

Mi jefe es justo (a) en el trato
con todo el personal bajo su
cargo.

Mi jefe es muy accesible
cuando lo (la) necesito.

Mi jefe reconoce un trabajo
bien hecho y da halagos a los
que se lo merecen.

Reconozco muy bien lo que
mi jefe espera de mi.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Muy de

acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En mi trabajo es habitual la
colaboracion de los
compafieros para sacar
adelante las tareas.

Mis comparferos de trabajo
me motivan a trabajar.

La relacion con mi jefe y mis
compafieros de trabajo es
cordial, amena y con respeto.

10

En la empresa, jamas he
presenciado que algun
companero(a) haya sido
victima de acoso o maltrato
(por sexo, raza, edad, etc.).




MOTIVACION

Muy de

acuerdo

De

acuerdo

Indiferente

En

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

11

En la empresa motivan a los
colaboradores festejando
ocasiones especiales como
el dia de la madre, del padre,
etc. Ademas celebran
cumpleafios, y practican
actividades deportivas.

12

En la empresa me brindan
buenas oportunidades para
desarrollar mi vida personal y
profesional.

13

En la empresa existen
buenas  condiciones de
seguridad laboral.

14

Las condiciones laborales
(econdémicas). Que me brinda
la empresa, son satisfactorias
para mi.

15

Considero que los programas
de orientaciébn que utiliza la
empresa para nuevos
empleados son efectivos y
practicos.

16

Casi siempre dispongo de
suficiente tiempo para
recapacitar y aprender del
trabajo que realizo.

17

En la empresa me motivan
cuando me dan el
entrenamiento adecuado
para desarrollar mi trabajo.

18

En la empresa a todos los
colaboradores les
proporcionan una descripcion
del cargo por escrito vy
actualizada.




COMUNICACION

Muy de

acuerdo

De

acuerdo

Indiferente

En

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

19

En esta empresa contamos
con la informacion necesaria
para realizar nuestro trabajo.

20

En la empresa se utiliza un
proceso de comunicacion
abierto entre compafieros y
jefes.

21

Los medios de comunicacién
que utiliza la empresa para
mantener informados a sus
colaboradores son los
apropiados.

22

Considero que tengo la
suficiente confianza  de
conversar con mi jefe
inmediato cuando se me
presenta un problema
laboral.

23

La comunicacion que se da
en la empresa es favorable y
propicia un ambiente muy
agradable y apropiado para
sus colaboradores.

24

En esta empresa se toman
en cuenta las opiniones de
los trabajadores.

25

En la empresa existe buena
comunicacion entre
trabajadores y jefes.

26

Cuando tengo un problema
relacionado con el trabajo, sé
muy bien a doéonde y con
quien debo acudir.

27

Casi siempre me siento
animado a compartir mis
conocimientos y experiencias
con los demas.




CONDICIONES
AMBIENTALES (FISICO)

Muy de

acuerdo

De

acuerdo

Indiferente

En

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

28

El ambiente fisico de trabajo
es adecuado (Limpieza,
olores, ruido, iluminacion,
etc.).

29

El mobiliario y equipo que
utilizo en la empresa (Horno,
mezcladoras, computadora,
teléfono, etc.) reciben el
mantenimiento apropiado.

30

La empresa siempre me
proporciona las herramientas,
equipo y material necesario
para llevar a cabo mis tareas.

31

Cuento con suficiente
espacio limpio y cobmodo para
realizar mi trabajo en forma
ordenada.

Vi

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

32

En la empresa los puestos de
trabajo estan bien
organizados.

33

Mis funciones y
responsabilidades estan bien
definidas, por lo tanto se lo
gue se espera de mi.

34

En la empresa tenemos las
cargas de trabajo bien
distribuidas.

35

En mi puesto de trabajo
puedo desarrollar mis
habilidades tanto personales
como profesionales.

Vi

SATISFACCION LABORAL.

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En

desacuerdo

Muy en
desacuerdo

36

El salario que recibo esta
acorde con mis habilidades y
experiencias.

37

Estoy satisfecho(a) con los
beneficios que me da la
empresa  (seguro, retiro,
vacaciones, etc.).




38

La empresa siempre cumple
con darme el pago a tiempo.

39

Me siento satisfecho (a) con
el puesto que desempefio en
la empresa.

40

En esta empresa, mi trabajo
siempre es evaluado de
forma justa.

41

En esta empresa a los
colaboradores que tienen un
desempefio  sobresaliente,
siempre los reconocen.

42

Estoy satisfecho(a) porque la
empresa cuenta con un buen
sistema de prevencion de
accidentes laborales.

TRABAJO EN EQUIPO

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

43

En esta empresa todos
tratamos de hacer bien
nuestro trabajo.

44

Las reuniones de trabajo en
equipo que se realizan en
esta  empresa, siempre
resultan muy (tiles para
realizar mi trabajo.

45

En esta empresa, en las
reuniones de mi equipo
trabajo, yo siempre participo
en la toma de decisiones.

46

Existe espiritu de trabajo en
equipo entre las personas
gue trabajan en la empresa.

47

Siempre trabajamos juntos
para resolver los problemas
laborales que surgen dentro
de la empresa.

48

Considero que  siempre
puedo contar con mis
companeros de trabajo
cuando los necesito.

Fuente: Elaboracién propia con base en Soria (2008) en la tabla No. 3 y en Vargas (2013).

Muchas gracias por su participacion.
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