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RESUMEN

Los seres humanos, integrantes importantes del aparato
organizacional y la fuerza que mueve a las empresas, son entes
capaces de producir, progresar y desempefiarse al maximo a
favor de ellos y de la organizacién como un todo, sin embargo
dentro del area de trabajo cuentan con una serie de
necesidades que influyen en el buen desempefio y en la
motivacion con la cual desarrollan su labor. El Clima
Organizacional que perciben los colaboradores produce o deja
de producir esos satisfactores y puede determinar en su
momento el estado de animo o compromiso del trabajador con

su rutina.

Ese mismo escenario es donde los colaboradores de la
empresa Universal de Textiles S. A. se desempefan y esta
compuesto por una serie de factores de caracter fisico, social,
estructural, actitudinal y organizacional que los esfuerzos de la
Administracion y el departamento de Recursos Humanos
pueden manipular y dirigir en beneficio de su personal. Sin
embargo, hasta el momento esta empresa no ha tenido la
oportunidad de planificar y dirigir el ambiente en que sus
colaboradores se desempenan, y no se cuenta con un estudio
que indique el estado actual del Clima Organizacional, por lo

que la presente investigacidon persiguié demostrar la influencia



que tienen estos factores del Clima Organizacional en el buen

desempeno de sus colaboradores.

En la investigacion era muy necesario tomar en cuenta el
criterio y la percepcién del conjunto de colaboradores por lo
que se procedid a recopilar la informacidn en todos los niveles
jerdrquicos y areas organizacionales a través de una boleta de
opinién, tomando en cuenta a todos y cada uno de los

integrantes de la fuerza de trabajo.

La conclusién del estudio indica que el Clima Organizacional de
la empresa Universal de Textiles influye en el desempefio
satisfactorio de sus colaboradores, afectando el animo de
cumplir normativas, procedimientos, y optimizar recursos. Por
lo que se recomendd a la Gerencia General considerar,
estudiar y aplicar técnicas modernas de administracién
enfocadas a favorecer, proteger y motivar al personal de la
empresa y se presentd una propuesta de Reingenieria rapida
para el area de los Recursos Humanos con el fin de que se
desarrollen los cambios  estructurales pertinentes y se
promuevan los programas de desarrollo e incentivo para el
colaborador por medio de un equipo incluyente de todas las

areasy niveles de la empresa.



INTRODUCCION

En la época actual las organizaciones, en especial aquellas de
caracter privado, han cambiado el enfoque que tenian acerca
de la Administracion de los Recursos Humanos, desde las
teorias autocrdticas, mecanicas e imponentes de Frederick
Taylor hasta el dia de hoy existe una amplia brecha que
favorece el desarrollo del ser humano dentro de las
organizaciones. Es éste pues el recurso de mayor importancia
en las empresas modernas y sin duda alguna, la experiencia ha
destruido las vendas que impedian al empresariado notar la
influencia tan grande que ejerce la fuerza de trabajo sobre la
productividad total de las empresas, por tanto ha surgido un
interés tan profundo por desarrollar y aprovechar lo mejor de
las personas dentro de las organizaciones, en sus areas de

trabajo y en las competencias en cada puesto.

Parte importante de la rutina diaria organizacional,
especialmente en las empresas de tipo industrial, es el
desarrollo de procedimientos, técnicas, modelos, métodos vy
demas formas administrativas para potencializar su
productividad total, creyendo en el alcance maximo de la
eficiencia de cada uno de sus colaboradores. Sin embargo, el
nivel de desempeiio que pueda alcanzar cada uno de los
empleados, no depende sdélo de que se cuente con

reglamentos, procedimientos y recursos para lograr los



objetivos y metas trazadas, ya que como en toda accién
desarrollada por el ser humano, el entorno y el grado de
motivacion o satisfaccion con la que cuente la persona

determinan de gran manera el éxito alcanzado.

De acuerdo al desarrollo que ha tenido la Administracion de
Recursos Humanos existe una serie de componentes
estructurales, organizacionales, personales, sociales vy
ambientales que afectan la conducta de los colaboradores
hacia su puesto y hacia la organizacion, esta serie de palabras
componen lo que hoy en dia se conoce como Clima
Organizacional, el cual de una u otra forma puede poner en
riesgo el desempeiio con la que una persona, por mas apta
que sea, desarrolle la labor y cumpla con el cometido que se le

demanda.

Universal de Textiles S. A. —Unitex—, es una mediana empresa
que cuenta con 2 centros de venta en la ciudad de
Huehuetenango y que ha sido desde el aifio 1,996 la empresa
del sector textil de mas rapido y constante crecimiento en la
region occidental de Guatemala. Actualmente atiende
diversos mercados del sector educativo, laboral y familiar a
través de diferentes tipos de servicio y con una extensa gama
de productos, todos ellos enlistados dentro del comercio textil
como fabricantes de productos o distribuidores directos de
textiles y maquinaria importados.

Vi



Unitex, jAsi me gusta!, conocida por su nombre comercial y su
eslogan, es una empresa que innova y transforma la atmdsfera
comercial en el sector textil del Occidente de Guatemala.
Anteriormente éste tipo de comercio e industria se habia
desarrollado poco o casi nada, especialmente en los
departamentos que estuvieron marginados debido a su
posicion  geografica como  Huehuetenango, Quiché,
Totonicapan, Quetzaltenango y San Marcos y por décadas el
ambiente de las telas y productos textiles habia permanecido
como un negocio que carecia de politicas de servicio,
presentacion y sin beneficios adicionales hacia los
consumidores. Unitex en cambio, desde su fundacién ha
establecido nuevos estdndares sobre el desarrollo vy
funcionamiento de una empresa textil y la forma en que se

proyecta hacia sus diversos mercados.

Es Unitex una empresa en crecimiento y con profundo apego a
sus principios, que en la actualidad busca la productividad de
cada una de sus areas por medio de la eficiencia de sus
colaboradores. El esfuerzo de la dirigencia ha sido constante
por mejorar las condiciones fisicas y sociales de los
trabajadores, asi como también se persigue a menudo mejorar
el desempefio de la fuerza de trabajo a nivel general. Es por
esa razén que surge la necesidad de evaluar las condiciones

actuales del Clima Organizacional que imperan en la empresa y

vii



comparar hasta qué punto han afectado la calidad de
rendimiento o desempefio que los colaboradores tienen en sus
puestos de trabajo, tomando en cuenta que por el momento
no se ha programado, ni dirigido, ni estudiado a fondo un plan
que desarrolle los lineamientos técnicos para establecer un
Clima de trabajo dptimo. Por supuesto que el estudio dara la
pauta si la dirigencia estd dando buenos pasos para levantar la
productividad y la satisfaccion de sus empleados o si por el
contrario esta errada y no ha intuido aun las verdaderas

necesidades que afrontan sus Recursos Humanos.

Para la empresa ademds, es muy importante establecer el
ambiente necesario para la satisfaccion de sus colaboradores y
las acciones necesarias para lograr mayor alcance de sus
objetivos.  Unitex, amablemente provee el tiempo y la
confiabilidad para desarrollar este estudio, asi como el
ofrecimiento de una amplia participacion del personal,
comprometiéndolos a involucrarse en las soluciones

requeridas.
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MARCO CONTEXTUAL

Dada la Revolucion industrial de 1,750 que consistid en un
cambio de los métodos de produccién, nace la industria textil a
nivel mundial, estas procesan y convierten las materias primas
en formas mas utilizables y valiosas mediante el uso de
maquinas y procedimientos complicados. El modo industrial
incluye la automatizacidn, la uniformidad y la produccién en
masa, cambiando los esquemas artesanales donde la gente
fabricaba articulos manualmente y con ayuda de herramientas

sencillas donde la produccidn era limitada.

La industrializacion se difundié en el mundo como una
enfermedad y el primer contacto impactante para Guatemala
se debid a la comercializacién del algoddén britanico ya que
cualquier contacto de las mega industrias de ese entonces
tenia un efecto significativo en la artesania tradicional. Los
efectos se veian rapidamente y los talleres artesanales

disminuian la labor tradicional hasta convertirla en industrial.

Luego de las grandes desventajas que la industria textil
guatemalteca tuvo que enfrentar ante un comercio ya en
globalizacién en el cual la potencia mundial en textiles era la
industria britanica, con sus constantes fracasos por décadas, la
mecanizacidn industrial por fin se desarrolla en Guatemala por
medio de la empresa CANTEL, favorecida en ese entonces por

una serie de normativas gubernamentales que regulaban la
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importacion de los productos foraneos. Esta industria alcanza
su maximo apogeo en la década de los afios 80, alcanzando

niveles considerables de exportacion.

Sin embargo en los ultimos afios la industria textil nacional se
ha visto afectada por los aranceles y beneficios fiscales que
siguid al ingreso de Guatemala en la Organizacion Mundial del
Comercio —OMC- en la década de los afios 90. De acuerdo a las
estadisticas ofrecidas por la Comisidon de Vestuario y Textiles
de Guatemala —VESTEX— varias de las empresas del area han
tenido que cerrar sus operaciones y las que aun persisten
tienen su fortaleza en nichos de mercado locales y algunas

pocas en el extranjero.

Universal de Textiles S. A. es una de estas empresas que ha
alcanzado su fortaleza a través de satisfacer los segmentos de
mercado escolar, empresarial, casual, etc. pero a nivel local
principalmente y que poco a poco se ha expandido en la region
departamental. Basado en esa experiencia y en el liderato del
mercado local, prevé y cuenta con la visién a futuro de
expandir sus transacciones comerciales exportando sus

productos.

Como un dato referencial la industria de textiles y vestuarios
de Guatemala esperaba obtener ingresos por 1.604 millones
de délares en sus exportaciones al mercado internacional

durante 2010 y un crecimiento aproximado del 25% anual. Se



ve con mucho optimismo el crecimiento para los préximos
afos debido a la apertura que ha tenido el mercado
internacional a los productos guatemaltecos y principalmente
a la recuperacién de la economia mundial luego de la crisis que

inicié en el 2009

Actualmente la mayor parte de las fabricas textiles se
encuentran ubicadas en el area metropolitana de la Ciudad de
Guatemala y a un radio no mayor de 50 kildbmetros alrededor
como punto estratégico de abastecimiento y comercializacion.
Sin embargo existen algunas empresas en crecimiento en el
interior de la Republica, principalmente en el drea de Escuintla

y occidente del pais.*

! Alba, C. (2,009)
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la busqueda continua por mejorar la productividad y la
competitividad, las organizaciones contemporaneas apuntan a
elevar el nivel de eficiencia de sus colaboradores, para lo cual
las dirigencias desarrollan una serie de técnicas y herramientas
que aporta la ciencia de la Administracidn de los Recursos
Humanos, tomando en cuenta que es el ser humano el recurso

primordial del aparato administrativo.

Para las empresas es muy importante establecer el ambiente
necesario para la satisfaccion de sus colaboradores y las
acciones necesarias para alcanzar mayor logro de sus
objetivos. Universal de Textiles —UNITEX—, nuestro objeto de
estudio, es una empresa en crecimiento en el sector textil, con
buen numero de colaboradores y con excelente proyeccion
comercial y social a nivel departamental, sin embargo el estar
catalogada como una empresa de tamaiio mediano la hace
poseer algunas limitantes comunes en nuestro medio, ya que
por lo regular dichas empresas no tienen la capacidad
econdmica de contar con un Departamento o Jefatura de
Recursos Humanos, y es entendible de acuerdo a los costos de
mantener esta cartera, sin embargo, el hecho de que una
empresa sea pequefia o mediana no la exonera de la necesidad
de que los colaboradores desarrollen sus virtudes por lo que

existen necesidades tan evidentes como la de evaluar,
1



planificar y dirigir el Clima Organizacional con acciones
especificas y puntuales que repercuten en el crecimiento y
desarrollo de las personas dentro de su medio ambiente
laboral. Aunque en Unitex existe un profesional encargado de
dirigir los esfuerzos en materia de Recursos Humanos, persiste
la limitante de desarrollo de logistica y la incapacidad
econdmica que a menudo limitan el estudio y conformacion de
un ambiente o Clima Organizacional acorde a las necesidades
humanas para que los individuos desarrollen su potencial fisico
e intelectual y desempefien una labor satisfactoria en base a

los resultados esperados.

El Clima Organizacional de una empresa es de suma
importancia para la motivacion vy satisfaccion de sus
colaboradores, ya que a través de los esfuerzos de la
dirigencia, el empleado puede contar con un ambiente idéneo
o no, respecto de las condiciones fisicas, estructurales,
sociales, personales y organizacionales, que pudieran interferir
en el desempefio de sus funciones. De esa razén que el tema
resulta de mucho interés para la empresa y otorga
amablemente el tiempo y ofrece los esfuerzos necesarios a
nivel dirigencial como de sus colaboradores con el fin de
mejorar sus condiciones de trabajo y lograr mejor desempefio
de cada uno y de todos sus empleados. Es por ello que en el

presente estudio se pretende conocer:



¢En qué forma el Clima Organizacional de la empresa Universal
de Textiles —UNITEX- influye en el satisfactorio desempefio de

sus colaboradores?

1.1 JUSTIFICACION

Tomando en cuenta que hasta el momento no se han
planificado ni dirigido los esfuerzos para propiciar un ambiente
de trabajo acorde a las necesidades, deseos e inquietudes de
los colaboradores en la empresa Universal de Textiles S.A., es
importante evaluar el tema y cada uno de sus componentes
con la finalidad de establecer el efecto que el Clima
Organizacional representa para que el personal desarrolle un
desempefio laboral éptimo, satisfactorio y con motivacion. Lo
cual a la vez permitird desarrollar una o varias estrategias
administrativas encaminadas a propiciar la satisfaccion vy
motivaciéon del personal para con el trabajo y alcanzando

mejores niveles de desempefio.

1.2 OBJETIVOS:
1.2.1 OBJETIVO GENERAL:
Establecer los factores del Clima Organizacional de la empresa

Universal de Textiles —Unitex- que influyen en la satisfaccion

del desempeiio de los colaboradores.



1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Evaluar la percepcion de los colaboradores respecto de
su ambiente de trabajo, sus inconvenientes y

necesidades.

Identificar aquellos aspectos especificos del desempefio
laboral que pudieran influir en la satisfaccidn del trabajo,

como resultado de un inadecuado clima organizacional.

Proponer un programa para mejorar el ambiente de
trabajo, encaminadas a favorecer la satisfaccion,
motivacion y eficiencia de los colaboradores de la

empresa -Unitex-.

1.3 HIPOTESIS

El Clima Organizacional de la empresa Universal de Textiles —

Unitex- influye en el desempefio de sus colaboradores,

afectando el dnimo de cumplir normativas, procedimientos, y

optimizar recursos.

1.4 VARIABLES DE INVESTIGACION:

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional.

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral



1.5 DEFINICION DE LAS VARIABLES:

1.5.1 DEFINICION CONCEPTUAL:

Clima Organizacional:

Se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacidn, estd estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional.

Desempeiio Laboral:

Es la medida de la eficacia con que los miembros de una
organizacién cumplen objetivos individuales para
alcanzar metas comunes siempre apegado a las
normativas que rigen la institucién para la obtencién de

resultados.

1.5.2 DEFINICION OPERACIONAL (indicadores):

Clima Organizacional:

Analisis de la independencia de las personas.

Analisis de las condiciones fisicas del ambiente laboral.



e Anadlisis del liderazgo.

e Andlisis de las relaciones interpersonales.

e Andlisis del grado de implicacidn de los colaboradores.
¢ Andlisis del modelo organizacional.

e Andlisis de programas de reconocimiento e incentivos.
* Analisis del sistema de remuneraciones.

e Andlisis de la equidad de trato.

Desempeiio Laboral:
e Andlisis del cumplimiento de normativas.
e Andlisis del desarrollo de procedimientos.

e Analisis de la utilizacion de recursos.

1.6 ALCANCES Y LIMITES DE LA INVESTIGACION

La investigacién tendra como foco establecer las virtudes que
posee la preeminencia de un Clima Organizacional déptimo
dentro de la empresa Universal de Textiles —UNITEX- para que
los esfuerzos de la gerencia por desarrollar la eficiencia del
personal den el fruto esperado al mejorar el esfuerzo y la

motivacidn de cada individuo.



Es de resaltar, sin embargo, que se tiene como limitante en
esta investigacion la inexistencia del Departamento de
Recursos Humanos y aunque se han iniciado esfuerzos al
delegar la responsabilidad de los asuntos de Administracion de
Recursos Humanos sobre un profesional, las gestiones aun
cuenta con muy pocos registros. Ademas no existen
antecedentes en la empresa a cerca de estudios del Clima
Organizacional y se conoce muy poco a cerca de la
operacionalizacién y desempefio de los puestos a nivel
institucional, técnico y operativo que restringen la informacién
y el avance de los estudios. Por otro lado se encuentran
dificultades para desarrollar las actividades de campo debido a
la sobreproduccién y atareo surgido por las temporadas altas
en varios meses del afio, en donde la labor de investigacién
podria perjudicar la concentracion y estropear el tiempo

determinado para las tareas del personal.

1.7 APORTE

Como principal beneficiado con esta investigacién se perfilan
los colaboradores, pues se espera que cuenten con un mejor
ambiente de trabajo, mejoren su motivacién y logren
encontrar una mejor forma de realizar su trabajo y ser mas
productivos; luego la organizacién al contar con una fuerza
laboral motivada, eficiente y productiva que le posibilite el

logro de sus fines; y por ultimo la sociedad en general se vera
7



beneficiada a través de personas mas satisfechas,
organizaciones mas competitivas, responsablemente humanas
y prosperas, lo que redunda en mejores servicios a la

poblacion.

La presentaciéon de la investigacién puede facilmente servir
como modelo para realizar estudios en otras empresas de
similar magnitud, por lo que ademas del amplio personal que
labora en UNITEX, otros trabajadores y empresas pueden ser
beneficiados por medio de Ila busqueda de un Clima
Organizacional acorde a las necesidades y demandas de las

personas.



1.8 OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS

VARIABLE VARIABLE INDICADORES INSTRUMENTO
HIPOTESIS iNDICES
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE calidad de: DE MEDICION
Independencia
de las personas
Condiciones
fisicas del
medio
ambiente
El Clima laboral
Organizacional Liderazgo
de la empresa Relaciones
Universal de humanas
. Satisfaccié
Textiles — Grado de
. . ny
Unitex- influye Clima implicacion de
motivacion
enel Organizacional los
d o d enel
esempefio de colaboradores
trabajo
sus Modelo
Cuestionario
colaboradores, organizacional
afectando el Programas de
animo de reconocimiento
cumplir e incentivos
normativas, Sistema de
procedimientos .
remuneracione
, y optimizar s
recursos. Equidad de
trato
Cumplimiento
de normativas
Desempefio Desarrollo de
Eficiencia
Laboral Procedimientos

Utilizacién de

recursos
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CAPITULO II
METODOLOGIA
2.1 SUJETOS DE LA INVESTIGACION

Los sujetos a investigar son los siguientes:

Todo el personal que labore en la empresa UNITEX con un
contrato indefinido y permanente y que en el periodo en que
se practique el instrumento esté en labores, excluyendo
entonces al personal que se encuentre de permiso, vacaciones
u otro tipo de suspension de labores, asi como también se
excluira del ejercicio al personal de temporada o con contratos

cortos.

Se involucrara a las areas de produccion, ventas, mercadeo,
finanzas y a los integrantes del nivel administrativo. El
desglose de la estructura organizacional se ve representado en
el Anexo 1, donde se muestran los niveles de mando, los
grupos de trabajo y areas organizacionales, asi como la

especificacidn de las plazas por cada puesto de trabajo.

Se eligieron todos los puestos pues es necesario identificar las
relaciones interdepartamentales y la equidad de trato. De tal
forma se pretende conseguir un estudio representativo de la
percepciéon de los colaboradores de la empresa a todo nivel y

sin estipular el muestreo estadistico ya que el nimero de
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trabajadores permite manejar de forma segura y practica los

datos en forma real.

2.2 INSTRUMENTO

A manera de obtener la mayor cantidad y mejor calidad de
informacidn, el investigador elaborara un cuestionario a fin de
descubrir los factores del Clima Organizacional que intervienen
en el Desempefo Laboral, profundizando en la calidad del
medio de trabajo existente y la percepcién de cada uno de los
colaboradores de la empresa. Para lo cual se realizaran varias
series de preguntas con opcidon de respuesta multiple,
dicotémica o abierta. El objetivo fundamental consiste en
adquirir de la forma mas real y segura posible la relacidon que
los colaboradores encuentran entre el desempefio de sus
funciones y el Clima Organizacional en el cual desarrollan esas

actividades.

2.3 PROCEDIMIENTO

La investigacion desarrollarda un tipo de metodologia
participativa, en la cual se conoceran las expectativas de los
trabajadores de todos los departamentos y en todos los niveles

jerdrquicos.

Previo a la recaudacion de los datos, se llevara a cabo una
actividad informativa con la finalidad de sensibilizar al

personal, explicando el motivo del estudio, profundizando a
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cerca de lo importante que es la participacién y la sinceridad
de los colaboradores, asi como instruir a cerca del correcto uso
de las boletas. Posteriormente se pasara una boleta a cada uno
de los trabajadores de la empresa y se permitird un tiempo
prudencial para que contesten con honestidad y aporten de
acuerdo a sus inquietudes, necesidades y experiencias la

informacién requerida.

En todo momento se brindara el apoyo necesario a cada sujeto
para resolver dudas, explicar mas a fondo los requerimientos y
la intencidon de las preguntas. Por ultimo el investigador
procederd a recopilar informacion por medio del cuestionario,
practicara el vaciado de datos, presentara e interpretara los
resultados y su relacién con cada uno de los indicadores de las

variables.

Con la informacién recabada, se buscara descubrir aquellos
factores del Clima Organizacional que estadisticamente sean
significativos y que influyan en el desempeio de los
colaboradores de la empresa, con lo cual se afirmara o negara

la hipdtesis planteada.

2.4 CENSO

En estadistica descriptiva se denomina censo al recuento de

individuos que conforman una poblacién estadistica, definida
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como un conjunto de elementos de referencia sobre el que se

realizan las observaciones.

El censo de una poblacidén estadistica consiste, basicamente,
en obtener el niumero total de individuos mediante las mas

diversas técnicas de recuento.’

El censo es una de las operaciones estadisticas que no trabaja
sobre una muestra, sino sobre la poblacién total. En esta
investigacion se realizarda un censo en vez de muestreo
estadistico, pues se desea la participacién y el compromiso de
todos y cada uno de los elementos de la estructura
organizacional, poblacién cuyo numero de colaboradores

permite el ejercicio a nivel global de la empresa.

% http://es.wikipedia.org/wiki/Censo_(estad%C3%ADstica). Censo. Recuperado el 19 de
mayo de 2,010.
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CAPITULO I
CLIMA ORGANIZACIONAL

En el marco de esta investigacion, es necesario pues, definir
algunos conceptos que nos ayudardn en la comprension,
desarrollo y solucidon de este caso concreto que estudia la
influencia que el Clima Organizacional produce sobre el
desempeio de los colaboradores de la empresa Universal de

Textiles.

“El concepto motivacién (en el nivel individual) conduce al de
clima organizacional (en el nivel organizacional) porque el
Clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente
ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional; y explica que es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales vy la
elevacién de la moral de los miembros y desfavorable cuando
la motivacién es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccidon de necesidades, lo que hace
que el clima organizacional tienda a enfriarse y sobrevienen

estados de depresidn, desinterés, apatia, descontento, etc.,
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hasta llegar a estados de agresividad, agitacién, inconformidad,

etc »3

De acuerdo al aporte de Paulina Bustos, en el documento
Administracion y gerencia: “El ambiente donde una persona
desempenia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede
tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la
empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos Clima
Organizacional”.’

La Atlantic Internacional University —AlU-, menciona que “el
Clima Organizacional se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por
quienes trabajan en é1”.> Por supuesto que la percepcién que
obtienen los empleados del ambiente en que se desenvuelven
les provoca una influencia directa en sus emociones y en el

animo para trabajar, como veremos en las siguientes

descripciones.

“Clima Organizacional es el nombre dado al ambiente

generado por las emociones de los miembros de un grupo u

* Chiavenato, 1. (2,003)

4 http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm.
Recuperado el 6 de julio de 2011.

® http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional. Recuperado el 6 de julio de
2,011.
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organizacion, el cual estda relacionado con la motivacion de los

empleados”.®

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar
a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos

inciden en la organizacién, y por ende, en el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima

Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian

en ese medio ambiente.

e El Clima tiene repercusiones en el comportamiento

laboral.

¢ El Clima es una variable interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional vy el

comportamiento individual.

® http://es.wikipedia.org/wiki/Clima_organizacional. Recuperado el 6 de julio de 2,001.
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Estas caracteristicas de la organizacion son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian
de una organizacién a otra y de una seccién a otra

dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

3.1 FACTORES QUE COMPONEN EL CLIMA ORGANIZACIONAL:

“Clima organizacional implica tratar un grupo de componentes

que ofrece una vision amplia de la organizaciéon. Estos

componentes son:

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las
instalaciones, los equipos instalados, el color de las
paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,

entre otros.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la
organizacién, su estructura formal, el estilo de direccidn,

etcétera.

Ambiente social: que abarca aspectos como el
companerismo, los conflictos entre personas o entre

departamentos, la comunicacién y otros.
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Caracteristicas actitudinales: como las aptitudes y las

actitudes, las motivaciones, las expectativas, etcétera.

Comportamiento organizacional: compuesto por
aspectos como la productividad, el ausentismo, la
rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre

otros.”’

Aungue Elena Navarro, en el Semanario de Economia Familiar,

Su Dinero El Mundo, publica “Las Reglas de Oro de un Buen

Clima Organizacional, y clasifica los componentes a evaluar de

la siguiente forma:

Independencia: la independencia mide el grado de
autonomia de las personas en la ejecucion de sus tareas
habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es
simple tiene en si misma pocas variaciones -es una tarea
limitada-, pero el administrativo que la realiza podria
gestionar su tiempo de ejecucidon atendiendo a las
necesidades de la empresa: esto es independencia
personal. Favorece al buen clima el hecho de que
cualquier empleado disponga de toda la independencia

gue es capaz de asumir.

Condiciones fisicas: las condiciones fisicas contemplan

las caracteristicas medioambientales en las que se

” Chiavenato, 1. (2,003)
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desarrolla el trabajo: la iluminacién, el sonido, la
distribucidon de los espacios, la ubicacién (situacidn) de

las personas, los utensilios, etcétera.

Liderazgo: mide la capacidad de los lideres para
relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que es
flexible ante las multiples situaciones laborales que se
presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada
colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es
coherente con la misidn de la empresa y que permite y

fomenta el éxito.

Relaciones: esta escala evalla tanto los aspectos
cualitativos como los cuantitativos en el ambito de las
relaciones. El grado de madurez, el respeto, la manera
de comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falta
de compafierismo, la confianza, todo ello son aspectos
de suma importancia. La calidad en las relaciones
humanas dentro de una empresa es percibida por los

clientes.

Implicacién: es el grado de entrega y compromiso de los
empleados hacia su empresa. éSe da el escapismo, el
ausentismo o la dejadez? Es muy importante saber que
no hay implicacidn sin un liderazgo eficiente y sin unas

condiciones laborales aceptables.
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Organizacién: la organizacién hace referencia a si
existen o no métodos operativos y establecidos de
organizacion del trabajo. éSe trabaja mediante procesos
productivos? ¢éSe trabaja por inercia o por las urgencias
del momento? ¢Se trabaja aisladamente? ¢Se
promueven los equipos por proyectos? iHay o no hay

modelos de gestion implantados?

Reconocimiento: se trata de averiguar si la empresa
tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien
hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza
como instrumento para crear un espiritu combativo
entre los vendedores, por ejemplo estableciendo
premios anuales para los mejores. éPor qué no trasladar
la experiencia comercial hacia otras areas, premiando o
reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer
el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero
cuesta mas ofrecer una distincién a quien por su rango
no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo
bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se

deteriora progresivamente.

Remuneraciones: dicen dos conocidos consultores
franceses: <<Si lo que pagas son cacahuetes, lo que
tienes son monos>>. El sistema de remuneracidon es

fundamental. Los salarios medios y bajos con cardcter
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fijo no contribuyen al buen clima organizacional, porque
no permiten una valoracidon de las mejoras ni de los
resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la
asignacion de un salario inmavil, inmoviliza a quien lo
percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios
son motivadores, pero tampoco impulsan el
rendimiento. Las empresas competitivas han creado
politicas salariales sobre la base de parametros de
eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera

un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

Igualdad: la igualdad es un valor que mide si todos los
miembros de la empresa son tratados con criterios
justos. La escala permite observar si existe algln tipo de
discriminacién. El amiguismo, el compadrazgo y la falta
de criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo

sembrando la desconfianza.

Otros factores: hay otros factores que influyen en el
clima laboral: la formacién, las expectativas de
promocién, la seguridad en el empleo, los horarios, los

servicios médicos, etcétera.”®

3.2 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

& http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html. Recuperado el 6 de julio de

2,011.
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La diversificacion y cada una de las caracteristicas, que
comprenden el ambiente laboral son muy importantes para
lograr la satisfaccidon y la motivacién de los colaboradores; de
la misma manera son tan complejos y sutiles a la hora de

evaluar y dirigir los esfuerzos de Recursos Humanos.

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son
importantes conocer para poder realizar correctamente un

diagndstico de clima organizacional.

El clima organizacional se caracteriza por:

¢ El clima organizacional es permanente, es decir las
empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con

ciertos cambios graduales.

¢ Los comportamientos de los trabajadores son

modificados por el clima de una empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el

compromiso e identificacidn de los trabajadores.

e Los trabajadores modifican el clima laboral de Ia
organizacién 'y también afectan sus propios

comportamientos y actitudes.
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e Diferentes variables estructurales de la empresa afecta
el clima de la misma. A su vez estas variables se pueden

ver afectadas por el clima.

e Problemas en la organizacion como rotaciéon vy
ausentismo puede ser una alarma que en la empresa
hay un mal clima laboral. Es decir sus empleados

pueden estar insatisfechos.’

En sintesis se terminara diciendo que el Clima Organizacional
es el ambiente en el cual se desempefia cada uno y todos los
colaboradores de la empresa, y su calidad dependera de la
percepcion que estos tengan de las condiciones en las cuales
realizan sus labores, por lo que seguramente provocara en
ellos un efecto motivacional directo que condicionara la

manera en que se desenvuelvan en sus quehaceres diarios.

® http://psicologiayempresa.com/caracteristicas-del-clima-organizacional.html
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CAPITULO IV

DESEMPENO LABORAL

El Desempefio Laboral describe el grado en que los
colaboradores o coordinadores de una organizacion logran sus
funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto

ocupado, con base a los resultados alcanzados.

Desempefio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral”.!® En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacidn de su comportamiento y su rendimiento, es decir,
la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor

esfuerzo y optimizando los recursos.

Otra definicién interesante acerca del Desempefio Laboral es la
gue expone Stoner en 1994 donde afirma que “el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a
las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base
de esta definicién se plantea que el Desempefio Laboral esta

referido a la ejecuciéon de las funciones por parte de los

1% Chiavenato, 1. (2002)
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empleados de una organizacién de manera eficiente, con la

finalidad de alcanzar las metas propuestas.™

4.1 MOTIVACION PARA EL DESEMPENO

El estudio de la motivacidon es tan importante dentro de las
empresas para comprender el comportamiento de las
personas. Por eso se especifica que “motivo” es todo aquello
que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o,
por lo menos, que origina una propensién hacia un

comportamiento especifico. 12

El proceso que dinamiza el comportamiento de las personas
dentro y fuera del lugar de trabajo es mas o menos el mismo
en todas las personas, en otras palabras, aunque varien los
patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los
origina es el mismo para todos los individuos. En este sentido
existen tres premisas que explican el comportamiento

humano:

1. El comportamiento es causado: porque existe una
causa que origina el comportamiento, tanto la

herencia como el ambiente de trabajo influyen de

http://www.urbe.edu/publicaciones/cicag/historico/pdf-volumen4-1/7-inteligencia-
emocional-y-desempeno-laboral.pdf. Recuperado el 26 de julio de 2,011.

* Chiavenato, I. (2003)
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manera decisiva en el comportamiento de las
personas, el cual se origina en estimulos internos y

externos.

2. El comportamiento es motivado: porque en todo
comportamiento humano existe una finalidad. El
comportamiento siempre esta dirigido u orientado

hacia algun objetivo.

3. El comportamiento esta orientado hacia objetivos:
siempre existe un impulso, deseo o necesidad que

sirve para indicar los motivos del comportamiento.

Pero se puede decir en definitiva que cuanto mas motivada se
encuentre una persona hacia algo, mayores esfuerzos hara
para conseguirlo; mientras mdas motivos se encuentren para
desempeiar mejor un trabajo, se hardn mayores esfuerzos

para hacerlo.

Ademas de la satisfaccion de las necesidades basicas, las
metas, el deseo de logro y superacidn asi como la necesidad de
autorrealizacién pueden constituirse en motivos poderosos
para buscar un O6ptimo desempefio. En el camino a la
realizacion de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se
constituyen en herramientas para el desarrollo de las

personas.
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4.2 NECESIDADES DEL SER HUMANO:

Es claro que las necesidades de los seres humanos son diversas

y en alguna medida difieren de acuerdo a la cultura y con el

aprendizaje, es por eso que se hace necesario clasificarlas y

definirlas de la siguiente manera.”

BASICAS: relacionadas con la preservacién de la vida,
como: alimentos, agua, proteccion, salud, etc.
SOCIALES: relacionadas con la interaccién con otros
seres humanos, como: aceptacion, amistad, formar
grupos, etc.

PSICOLOGICAS: asociadas con el desarrollo de la
individualidad como: prestigio, respeto, destacarse,
logro, competencia, etc.

EXISTENCIALES: relacionadas con la busqueda de
valores supremos como: la excelencia, felicidad,

autorrealizacion.

Cada una de estos grupos de necesidades constituye

motivaciones, o sea conducen a buscar medios por los cuales

satisfacerlas.

Seglin el desarrollo de la sociedad en que el individuo

interactlde, asi serdn de complejas sus necesidades. Pero

Y Santos (1993)
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muchas de estas necesidades son comunes a todas las
personas, como las necesidades basicas del hambre, la sed, el

sueno, etc.

4.3 ELEMENTOS QUE COMPONEN EL DESEMPENO LABORAL:

El efectivo Desempefio laboral envuelve el cumplimiento de
normativas, el desarrollo de procedimientos concretos y la
perfecta utilizacion de los recursos para logra cumplir con las
metas trazadas. Estos componentes se explican y definen a

continuacion:

e “Las normativas se refieren al establecimiento de reglas
o leyes, dentro de cualquier grupo u organizacion.
Siempre son necesarias las reglas, leyes y politicas,
debido a que debe existir un orden y comun acuerdo de

los integrantes de los grupos u organizaciones”."

¢ “Procedimientos se refiere a la secuencia cronoldgica de
las acciones requeridas, que detallan la forma exacta en
la cual una actividad debe llevarse a cabo”."” También se
definen los procedimientos como la organizacién del

trabajo basada en su flujo de una operacién a otra.’®

" http://es.wikipedia.org/wiki/Normativa. Recuperado el 14 de julio de 2,011.
> Koontz et al (1988).
'® Davis y Newstrom (1,991)
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“Los Recursos de las Organizaciones son los necesarios
para desarrollar sus actividades al llevar a cabo su fin,

difieren segun sus actividades. Esos recursos pueden ser:

ORecursos Materiales: dinero para adquirir los recursos;
materias primas o insumos que se transforman en un
proceso y se convierte en productos denominados
bienes o servicios; inmuebles, instalaciones y rodados
necesarios para llevar a cabo el proceso productivo y
las actividades; maquinaria y herramientas utilizadas

en el proceso productivo.

ORecursos Humanos: es el elemento activo (duefios,

accionistas, socios, trabajadores).

ORecursos Naturales: tierra, agua, aire, gas, y energia en
todas sus formas (eléctrica, solar, hidrica,

combustible).

ORecursos Tecnoldgicos: medios para lograr un objetivo,
son los modos de obrar, hacer o producir (métodos,
técnicas y procedimientos utilizados en la

organizacién).

ORecursos Cognitivos: ideas, conocimientos,
informacién originada en el intelecto humano y en el

avance tecnolégico y cientifico.
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ORecursos Intangibles: marcas, nombres y prestigio,

para acceder y posicionarse en el mercado.”"

En términos generales el desempeiio laboral es una capacidad
o cualidad muy apreciada por las organizaciones modernas y
gue compiten en un mercado cada vez mas globalizado, debido
a que en la practica, todo lo que éstas hacen tiene como
propésito alcanzar metas y objetivos con recursos humanos,
financieros, tecnoldgicos, fisicos, de conocimiento, etc.

limitados y en muchos casos en situaciones complejas.

' http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n. Recuperado el 14 de julio de
2,011.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Esta investigacion pretende en cierto modo contribuir vy
fomentar en el campo profesional y empresarial sobre la
importancia que tiene en la administracion moderna el
estudio, proyeccidon y manejo del Clima Organizacional para
que el desempeiio y la productividad de la fuerza laboral se
tornen efectivos en la persecucion de los objetivos de las

organizaciones modernas.

Por supuesto que los resultados esperados debian ser reales y
precisos por lo que se produjo la necesidad de indagar de
forma sutil para encarar al personal y que estos dieran su

mejor aporte.

Con la finalidad de sensibilizar a los colaboradores y que estos
captaran de mejor manera las preguntas y respondieran de la
forma mas cercana a la realidad que se vive en su ambiente de
trabajo, el ejercicio de campo se ejecuté en el mismo lugar y
area en donde cada empleado realiza sus actividades diarias.
Con la autorizacidn previa de la Gerencia General de la
empresa se procedié a explicar a cada grupo de trabajo el

objetivo de la investigacion y la necesidad de que sus aportes
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fueran lo mas concretos y honestos posibles. Luego se
presentd una boleta para cada persona del grupo y se asistid
en algunas dudas e inquietudes presentadas. Se pudo observar
gue en los niveles bajos de la escala jerarquica existe personal
con falta de alfabetizaciéon a la cual se le apoyé de forma
directa, explicando breve y claramente el sentido de cada
pregunta y llenando sus boletas de acuerdo a la informacién

presentada por estas personas.

La tabulacidon y analisis de la informacién resultado del estudio
indica que se puede confirmar la hipdtesis que dice que “El
Clima Organizacional de la empresa Universal de Textiles —
Unitex- influye en el desempeifio de sus colaboradores,
afectando el animo de cumplir normativas, procedimientos, y

optimizar recursos”.

Por lo tanto y con el afan de identificar los factores del Clima
organizacional que actualmente estan afectando la labor de los
colaboradores y determinar los inconvenientes y necesidades
de los mismos se presentan a continuacién una serie de datos
segmentados de acuerdo a los componentes de las variables

de estudio.
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5.1 ANALISIS DE LA INDEPENDENCIA DE LAS PERSONAS

GRAFICAL En relacién al grado

@

de libertad con que
cuentan las
personas para

tomar decisiones

respecto a las

FUENTE: investigacion de campo noviempre 2011

tareas del puesto y
en el ambiente de trabajo existente, se puede apreciar que los
colaboradores de mejor nivel dicen tener un alto grado de
libertad para tomar decisiones respecto a la naturaleza del
puesto y son ellos los que en la presente grafica representan el
18% de la poblacion, algo que resulta l6gico de acuerdo a las
responsabilidades de los puestos de mayor nivel. Ahora el 45%,
0 sea casi la mitad de la poblaciéon encuestada, identifica un
nivel intermedio de independencia, el 23% dice tener poca
libertad en las decisiones del puesto y un 14% asegura no tener
libertad para ejercer las tareas del puesto. Se puede distinguir
entonces que la mayoria de la poblacidn representado en estos
ultimos tres segmentos tienen dificultad para modificar o
reforzar sus modelos de trabajo de acuerdo a la experiencia o

el conocimiento necesario para ello.
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Las personas sin embargo dicen en su mayoria, representadas

por un segmento del

GRAFICA2

95% de la poblacidn
encuestada, tener
pleno  conocimiento
del puesto que

ejercen. Esta

informacion  deberia

dar la pauta a creer que los empleados conocedores de sus
funciones y demds obligaciones, deberian tener y a la vez
sentirse apoderados del puesto para manejar las circunstancias
a su buen criterio sin tener que retrasar el trabajo esperando la
autorizacion superior, al menos para aquellas circunstancias en
donde no se afecta la labor de equipo y que en realidad no

merezcan mayor atencidn.

5.2 ANALISIS DE LAS CONDICIONES FiSICAS DEL AMBIENTE
LABORAL

De acuerdo a la
GRAFICA 3
Consideracidn a cerca de inconvenientes de las encuesta realizada
instalaciones que pudieran haber afectade la
salud de los colaboradores
Si
41%

al personal de Ia
empresa Unitex

No_~ S.A., la mayoria dice
59%
no haber sufrido

FUENTE: Investigacion de campo noviembre 2011
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efectos en la salud derivados de algun inconveniente en las
instalaciones. Sin embargo el 41% de los colaboradores
encuestados afirman poseer o haber poseido en algin
momento ciertos problemas de salud que fueron causados por
inconvenientes de los medios fisicos del area al que
pertenecen o de la empresa en general, asi como la forma en
que interactian con su ambiente fisico laboral. Este es en
realidad un dato alarmante considerando que 4 de cada 10
personas tienen o han tenido inconvenientes fisicos o

psicolégicos causados dentro de la organizacion.

En la gréfica nimero 4,

Factores fisicos que dificultan elbuen

se puede ver el

Posicdn__ Otras (humny

__luminacién

resultado de la opinién

del total de la =
1A I Vestimenta
poblacién, aqui se o e
Faui 33%
. Zquipo ) 3
incluyen las personas % tensllo:

FUENTE: Investigacion de campo novizmbre 2011,

que dicen haber tenido
problemas de salud derivados del mal acomodo fisico asi como
también aquellos que en ninglin momento se han enfermado
por problemas del ambiente fisico laboral pero que sin
embargo han visto la dificultad del area fisica para desarrollar
su labor con mayor eficiencia. En primer lugar el 33% de las
respuestas destaca los problemas de espacio fisico para
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movilizarse, acomodar material y producto y mejorar el orden
de mobiliario, maquinaria y demds objetos, lo que se puede
observar a simple vista debido a que la planta y salas de venta
han sido acomodadas de acuerdo a los inmuebles y edificios
que se adquirieron y no fueron previamente disefiados para
toda la labor que actualmente realiza la empresa. Lo mismo
sucede con la ventilacion (27%) y el ruido (13%) debido a que
la planta industrial como las salas de ventas se encuentran en
una zona céntrica de la ciudad en donde impera el trafico a casi
toda hora por lo que algunos empleados especifican también

que les afecta constantemente el humo de los automotores.

En cuanto a los demas aspectos relacionados al ambiente fisico
representan la minoria en esta grafica y son problemas que se
estan solucionando con el crecimiento que estd teniendo la
empresa y las nuevas adquisiciones en utensilios, uniformes,
equipo, iluminacion, etc. exceptuando el parqueo para
vehiculos de la empresa como a clientes y proveedores, debido

también a la zona en que se encuentran las instalaciones.
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5.3 ANALISIS DEL LIDERAZGO

La rigidez con que actua el liderazgo actualmente se hace notar

de forma clara en la
grafica 5, en donde

podemos observar

F
que mas de la mitad

de los empleados

(59%) estiman poco

Nada
lexible

is%

GRAFICA S

flexible el liderazgo de

los mandos superiores y que sumados al grupo de la poblacién

que considera que el liderazgo es nada flexible (18%) se

obtendria mds de las tres cuartas partes de todos los

colaboradores inconformes por la rigidez del liderazgo. En este

rubro solo se encuentra un 23% de la poblacién, es decir

menos de la cuarta parte conforme con la flexibilidad del

liderazgo.

GRAFICA 6
Inclusien de las epiniones del personal por parte
de los jefes para mejorar procesosy resultados

r1 Y
o’

FUENTE: Invest/gacion de campe noviembre 2011,

Siempre
23%

Munca
18%

Algunas
veces
5%

De la misma manera
se observa la perfecta
relacion  entre la
grafica 5y la grafica 6,
la cual indica que el
de

59% los

colaboradores aseguran que solo en ciertas ocasiones es

tomada en cuenta la opinidn de los empleados para tratar de

39



mejorar los procesos técnicos y los resultados esperados que
aunados a la respuesta de los colaboradores que dicen no ser
tomados en cuenta nunca (18%) representarian mas de las tres
cuartas partes de la poblacidon encuestada. Y de la misma
forma aparece el 23 % de la poblacidn, poco menos de la
cuarta parte de la poblacidn que dice ser tomada en cuenta

siempre.

Es preciso destacar que los inconformes representan a los
niveles jerarquicos bajos y los colaboradores que dicen haber
liderazgo flexible e inclusivo pertenecen a los niveles medios y

altos de la escala jerarquica.

5.4 ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

GRAFICA7 La evaluacion

cuantitativa de las

Hivels ~ Mivell Nivel 2

N 0%*/ 5% relaciones entre las

/.\”;‘ﬂ’ personas dentro de la

) empresa es
Hivel 4

50% .
ampliamente

FUENTE: Investigacionde camponoviembre 2011,

significativa para el
estudio, ya que demuestra el nivel o grado de fluidez de la
comunicacion interna y la facilidad de los empleados para

coordinar con sus compafieros de linea jerarquica como con
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jefes y/o subordinados, e incluso la frecuencia comunicativa

entre departamentos.

En este caso se aprecia claramente que los colaboradores
mantienen una constante comunicacidon en el ambiente de
trabajo y que la mayoria de encuestados aglomera su postura
en niveles de aceptables hacia arriba (niveles 3, 4 y 5),
principalmente se observa un segmento del 50% de la
poblacién ubicado en el nivel 4, el cual representa una

frecuencia en las comunicaciones muy fluida.

En los dos niveles que identificarian un flujo de informacion
muy poco frecuente (niveles 1 y 2) solamente se puede
observar al 5% de la poblacién representando practicamente

un grupo muy singular en este caso.

Ahora que ya se ha

GRAFICAS
establecido que Calidad de las Relaciones Humanas
. . Mala MUy buens
existe una apreciable 55 uy buena
Regular e
. 27%
fluidez de

comunicacién entre ‘
Buena

4%
las  personas, es

FUENTE: Investigacion de campeonevizmbre 20LL

preciso determinar el

nivel de calidad de las relaciones humanas que deja tanta
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comunicacion en el trabajo. Esto es lo que se denomina el

analisis cualitativo de las relaciones interpersonales.

En este aspecto se puede discernir claramente que si el 64% de
la poblacién dice hallar buena calidad y el 4% afirma tener muy
buena calidad de relaciones humanas en sus roces con el
equipo de trabajo, significa entonces que la abundante fluidez
de informacién entre y dentro de areas es muy precisa y
agradable. El qué hacer organizacional solamente reporta un
27% de relaciones interpersonales de rango regular y apenas
un 5% de los encuestados estan inconformes con la calidad de
las relaciones actuales dentro de la empresa y dicen que la
relaciéon es mala, lo cual es aceptable hasta cierto punto entre

grupos de personas.

De acuerdo a |la
GRAFICA S
opinién de la Nivel de confianza en los compafieros

Nada
0% Alto
Baio | 14%

aunque existe 23%1 ”’
frecuente Medic

‘ ’ b3%
comunicacion y buena

FUENTE: Investigacién de campo novizmbre 2011,

poblaciéon encuestada,

calidad de las

relaciones interpersonales, el nivel de confianza en |la
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sinceridad, lealtad vy colaboracién de los compafieros es
intermedio, es decir, para el 63% de los colaboradores existe
cierta reserva hacia la confianza total en sus semejantes para
confiar en que recibiran el apoyo correcto o al menos esperado
para desarrollarse en sus puestos de trabajo. Para el 14% de
los involucrados en el qué hacer organizacional el nivel de
confianza en sus compafieros es alto y sélo el 23%, es decir
menos de un cuarto de la poblaciéon siente un nivel de

confianza bajo para con los demas.

5.5 ANALISIS DEL GRADO DE IMPLICACION DE LOS

COLABORADORES
En relacién al grado
GRAFICA 10
Conocimiento de la Misiény Visiénde la de identificacién que
émbpresa
" tienen los
o
36%
™~ colaboradores con la

51
’ s empresa y

especificamente con

FUENTE: Investigacion de campo naviembre 2011,

el qué hacer interno,
se observa en la gréfica nimero 10 que un mayor grupo (64%)
de la poblacidn encuestada asegura conocer las consignas de la
mision y vision empresarial. Un grupo menor (36%) por el
contrario dice no conocer a cabalidad estos dos fines

perseguidos en la institucién, recurrentemente se puede
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asociar a los grados inferiores de la escala jerarquica y en
donde se observaron casos de personal con dificultad para leer
y escribir, cuestiéon que podria haber afectado el conocimiento

y/o retencidén de las consignas.

En esta nueva grafica

se ve entonces que es Conacimienta d:elus ?ruductusyserviciusque
ofrece iaempresa

del conocimiento del
82% de la poblacion,

el catdlogo de

productos y servicios

que ofrece la empresa
y que regularmente se tiene un contacto directo con ellos, por
lo cual este personal se siente identificado, atraido y orgulloso
del resultado de su minimo o maximo aporte. La minoria, un
18% en este caso dice no conocer todos los productos y
servicios, es decir pudieran tener referencia de algunos
elementos de la oferta empresarial pero por su labor de
oficina, como en el caso de las tareas de contaduria por
ejemplo no existe ese constante roce con los productos y
servicios, aunque pudiere conocer parte del catidlogo no esta
empapado a cabalidad de los detalles de cada una de los

beneficios o problemas de la oferta comercial.
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La gestion empresarial

Sentimiento de identificacionde los

significa el qué hacer

diario, los procesos, el
compromiso, las

normas, las ordenes,

la comunicacién, etc.

FUENTE: Investigzcion de campa noviemore 2011,

para que los objetivos,

la mision y la vision de la empresa lleguen a cumplirse. En la
grafica numero 12 se observa una coincidencia directa
respecto de la grafica anterior. Esta indica que el 82%, que
significa una mayoria de la poblacidn, refiere que existe un
reconocimiento especifico de la labor empresarial y una
implicacion directa porque esa labor se cumpla en cada puesto,
area y a nivel institucional. Sin embargo vuelve a aparecer un
grupo minoritario del 18% que no ha encontrado ese
reconocimiento total del qué hacer empresarial y la forma de
comprometerse al cumplimiento de esa labor, aunque en el

plano individual seguramente cumplen y son eficientes en el

puesto.
GRAFICA13
e Nivel de compromisa par cumplir con la mision y
En |a graflca 13 e' visicn empresarial
18% que presenta el ivel 5 Nicel 1
) 27% 18%
nivel 1 de Hivel 2
0%
compromiso por Niveld Nivel3
. 2% 3%
cumplir  con las
FUENTE: Investigacién de campe noviembre 2011
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insignias de la misién y visibn de la empresa, esta
estrechamente ligado al grado de conocimiento de tales
insignias, al grado de conocimiento de los productos y servicios
gue ofrece la empresa y al grado de implicacion o compromiso

con todo el qué hacer de la institucion.

Favorablemente para el clima organizacional es un segmento
minoritario aunque no es de restarle importancia ya que existe
otro grupo de colaboradores del tamafio del 23% de la
poblacién que dicen solo estar comprometidos a un nivel
intermedio (nivel 3). Se puede argumentar que la mayor parte
de la poblacién siente el compromiso por que la misién y la
visién empresarial se logren y se observan en la grafica en los
niveles 4 y 5 con un 59% de la poblacién encuestada sumados

ambos segmentos.

; En la representacion
GRAFICA 14

Consideracién sohrel.asegurldad, estahilidady gréfica de los datos
oportunidad laboral
sobre las aspiraciones

si
5% laborales se observa

MNo____| o
e facilmente un campo

dividido con apenas

FUEMNTE: Invest gzcion de campe noviembre 2011.

un sesgo de 10%
entre las personas que se sienten seguras y optimistas y las
que dicen que no. Aqui antes de asumir una actitud fatalista
del 55% de los colaboradores hay que resaltar los elementos
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del ambiente externo que influyen en tal situacion, estos son:
la debacle macroecondmica internacional que comenzé a
afectar los mercados regionales y nacionales; la no muy
alentadora tasa de desempleo nacional equivalente al 3.52% y
una tasa de subempleo del 59.65% de la Poblacidn
Econédmicamente Activa, segun el INE™®; y asi también las
expectativas de desarrollo social y econdmico que se perciben.
Esto aunado a algunos elementos internos que el empleado
puede percibir desde su puesto de trabajo y que se derivan
primordialmente por el tamafio de la empresa, de tamafio
medio-pequefia, que imposibilitan por ahora presentar una

mejor oferta de estabilidad y oportunidad a la fuerza laboral.

5.6 ANALISIS DEL MODELO ORGANIZACIONAL

Es obvio que el
GRAFICA 15
crecimiento que ha Utiiizacion actuai de procedimientos técnicos
operativos previamente estructurados
tenido la empresa ha

Mo
18%

provocado la

necesidad por §

82%

estructurar el trabajo

mediante mode|OS FUENTE: Invastigacion de campe noviembre J011.

técnicos. Segun la opinidn de casi en todas las dareas, aqui

representadas por un 82% de los colaboradores, se encuentran

' http://www.revistasumma.com/economia/8163-aumenta-la-tasa-de-desempleo-de-
guatemala.html
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enmarcadas las funciones especificas y la metodologia para
desarrollar la labor. Es asi como actualmente una estructura
organizacional bien representada en el organigrama
institucional refleja los flujos de mando y relacién entre
puestos y areas que gestionan a diario su labor con

lineamientos bien definidos.

El andlisis de la
grafica nimero 16, la
cual refleja la

frecuencia en que se

les da oportunidad a

— =

FUENTE: Insectizacian de camponoviembre 2001

En dertas

— los empleados para

ocasiones
59%

que participen en
equipos afines o multidisciplinarios, aduce que existe un
pequefio grupo de personas del tamafio del 9% del total de la
fuerza laboral, especialmente del nivel alto que regularmente
hacen equipo y que toman decisiones acerca del rumbo de las
estrategias empresariales. Por otro lado la mayor parte de la
poblacién es decir un 59% de los colaboradores, aglomerados
en los niveles bajos de la escala jerarquica participan con una
frecuencia esporddica y lo hacen normalmente para poner en
practica las tacticas desarrolladas en niveles mayores y que se
evidencian principalmente en temporadas atractivas para el
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mercado textil. Por Ultimo se situa un segmento del 32% de la
poblacién a quienes, segin ellos mismos, casi nunca han
participado en el desarrollo de tacticas mediante equipos de

trabajo.

Como se pudo indagar,

Consideraciondel personal acercade la .
! ; existe un alto grupo de

la poblacion (82%)
interesado en que se

redefina la  actual

forma de distribucion

FUENTE: Investigacibn de campo novizmbre 2011

del trabajo, esto se
adjudica principalmente a la inquietud del personal porque la
carga laboral sea menor y otorgue la oportunidad no solo de
hacer un trabajo mas eficiente para la empresa sino de tener
mayores oportunidades de desarrollo humano y calidad de
vida. La distribucién del trabajo esta estrechamente ligada con
la retribucién que los colaboradores perciben y que en la
actualidad como se vera en el andlisis del sistema de
remuneraciones crea un sentimiento de incomodo a un grupo
considerable de la poblacién. Un segmento pequefio del 18%
de la poblacién sin embargo considera que la actual
distribucidn del trabajo es idénea y que no necesita al menos

por ahora de ninguna remodelacion.
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Para el 59% de Ila
poblaciéon encuestada,
resulta una buena
oportunidad para
resolver al problema

de distribucion del

trabajo o una forma de
liberar la carga personal de trabajo el hecho de que se provea a
la fuerza de trabajo de un mayor nimero de elementos. Con
esto, este segmento cree poder ser mas eficiente y tener la
capacidad a nivel global de mejorar los productos y servicios
que la empresa ofrece. Por otro lado el 41% de la poblacién
considera que la llegada de mas elementos a la estructura
organizacional no solucionard los actuales problemas de
distribucion del trabajo y mucho menos asegurar el

incremento en la calidad de la oferta mercadoldgica.
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5.7 ANALISIS DE PROGRAMAS DE RECONOCIMIENTOS E
INCENTIVOS

Fatalmente para el

Sentimiento de motivaciénrespecto del . . .
i incenti clima organizacional,

Miucho en la actualidad no

/_ 9%

encontramos mas que
un 9% de la poblacién

muy motivada y un

14% con  regular
motivacién por las politicas de reconocimiento e incentivo de
la empresa. En esta gréfica nos enfocaremos a la parte mas
amplia de la poblacién que indicé tener poca motivacién (45%)

y casi nada de animo por las politicas actuales (32%).

Este segmento tan grande de la fuerza laboral dice que las
causas radican principalmente en que existen pocas ofertas de
recompensa y que regularmente no se han cumplido e indican
que les gustaria que existiera politicas de reconocimiento e
incentivo definidas, permanentes y reales de forma

indiscriminada.
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5.8 ANALISIS DEL SISTEMA DE REMUNERACIONES

Aunque las GRAFICA20

retribuciones

ofrecidas por la fiuy biieno

%
![

empresa actualmente il

superan los

estandares del salario

FUENTE: Investigecion de campe noviembre 2011,

minimo oficial, cosa
qgue no se da en la mayoria de las empresas del interior de la
republica y menos en las empresas de pequefio a mediano
tamafio, para la mayoria de los colaboradores, un 68% en este

caso, es un sueldo o salario de tipo regular.

Seguramente la influencia de la globalizacién, el alto costo de
la canasta basica y el conjunto de necesidades que las personas
tienen que solventar a precios cada dia mayores, agudiza el
rendimiento del poder adquisitivo que las personas devengan

por su labor.

Sin embargo es preciso mencionar que las retribuciones, o al
menos el salario base, actualmente son calculadas en base y
por encima del salario minimo establecido, por lo que la

empresa cumple dichos estandares.

También notamos en la grafica 20 que existe un segmento del
18% de la poblacidon complacido en cierta medida por el tipo

de ingreso percibido.
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Por ultimo mencionaremos a un segmento menor que cataloga
la retribucion actual de un nivel malo y que dicha
inconformidad se relaciona principalmente porque reflejan a
las personas con mayores expectativas en el marco

profesional.

Tragicamente no existe ninguna persona que haya catalogado
el salario, sueldo u honorario de nivel muy bueno y es que en
realidad es complicado solventar ese tipo de expectativas para
una empresa que apenas ha empezado a experimentar un

sostenido crecimiento econémico.

GRAFICA 21 Posiblemente el

remuneracioneses o no justo en hase a hecho de que el 59%

de los empleados

4-1 consideren que en el

Mo calculo de las

FUEMTE: Investigacian de campo novizmbre 2011,

remuneraciones

laborales existe cierta
injusticia, como ya se dijo anteriormente, estd relacionado
considerablemente con su misma apreciacién sobre la
organizacién o distribucién del trabajo y su interés por que
exista un reordenamiento en ese tema. Este grupo de
colaboradores esta involucrado principalmente a las tareas de

nivel operativo. Sin embargo existe un segmento considerable
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del 41% de la poblacidn que se siente satisfecho con el célculo

de su remuneracion.

5.9 ANALISIS SOBRE LA EQUIDAD DE TRATO

Como en todos los

Sentimiento de discriminacion o trate injustoen
entes en donde

intervienen los

recursos humanos, el Je
Fol

roce y trato entre las

personas origina cierta

inconformidad de las personas. Este caso no fue la excepcién vy
los datos revelan que el 55%, o sea mas de la mitad de las
personas encuestadas han sufrido algin momento incomodo
por el trato de sus compaiieros y especialmente de sus

superiores.

Estos escenarios se han producido especialmente por lo que al
menos ellos expresan como regafios injustificados y/o en el
lugar menos indicado (algunas veces ante los clientes o
companieros); otra causa que ha originado el malestar entre los
hombres que laboran para la empresa ha sido el sesgo que
segun ellos ha habido para dar preferencias al sexo femenino;
y por ultimo dicen que se sienten discriminados o tratados de
forma injusta por lo apretados que les resulta el cumplimiento

de los horarios de trabajo. Esperanzadoramente para el clima
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organizacional existe un segmento importante del 45% de Ila
poblacién que dice haberse sentido cémodo respecto de este

tema.

5.10 ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL
DESEMPENO LABORAL

La percepcién que

GRAFICA 23

tiene la fuerza laboral

laborales
respecto de los

: horarios, normativas y
0

..;F_‘—--_'
condiciones de trabajo
=
o se torna  dividida
FUENTE: Invastigzcion de campo noviembra 2011, exactamente por |a

mitad. En este tema es necesario decir que el 50% de la
poblacién que se siente incdmoda con los horarios y demas
condiciones, desea un reacomodo de los horarios de almuerzo,
salidas, horarios de reuniones vy especialmente un
acondicionamiento de horarios en la jornada del dia sdbado en
donde hasta ahora se estd perdiendo para algunos de los

empleados la oportunidad de estudiar carreras universitarias.
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Circunstancialmente,

. 1. Hallazgos de problemas para cumplir reglamentos
como lo indica Ia

ynormas de trabajo

grafica nimero 33, la

fiichas

YRCRS

mayor parte de las fiunca—_ o

3%

personas, es decir en

W

J_Algunﬂ vez

este caso el 68% de la

poblacién que integra

la fuerza de trabajo, ha tenido problemas para cumplir con las
obligaciones que regulan los reglamentos internos y las normas
de trabajo. Esto es comun encontrarlo cuando el engranaje de
la fuerza laboral lo integran seres humanos, sin embargo el
punto a reflejar es por qué se han dado estos problemas vy
cudles han sido las dificultades. Resulta entonces interesante
aprender que de este 68% de la poblacién que alguna vez ha
experimentado dificultad para cumplir con las normativas, la
mayoria estiman ser perjudicados por los horarios de trabajo,
otros indican que en su momento no contaron con los recursos
necesarios y algunos pocos dijeron haber encontrado el
problema en la calidad de informacion que les fue
proporcionada para cumplir la tarea y en este caso las reglas.
No podrian faltar como es regular encontrar también entre las
personas motivos de fuerza mayor, aunque en menor
proporcién, por lo que les fue imposible presentarse y cumplir
la normativa. En el 32% de la poblacién restante no se ubicaron
hallazgos que dificultaran el seguimiento de normas y reglas de

trabajo.
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FUENTE: Investigarion ce camponoviembre 2011.

En lo que se refiere al
cumplimiento de Ia
labor técnica operativa
de cada puesto, el 68%
de la los colaboradores

aseguran también

haber experimentado

dificultades de manera circunstancial y que en este caso

predominan como elementos que han ocasionado el problema,

la falta de material para ejecutar la labor e inconvenientes en

la informacién acerca de los pedidos a atender. Aunque en

grado menor también se observaron dificultades por falta de

equipo técnico asi como la presidn por tiempo inadecuado

para desarrollar el trabajo. Una minima parte de la poblacidon

del 5%, ha experimentado constantes dificultades por las

mismas causas arriba indicadas. Y el 27% restante afirma no

haber experimentado dificultad para realizar sus competencias

técnicas operativas.

Esta pregunta fue
capciosa porque en lo
profundo  pretendid
que los colaboradores
expresen si han

desperdiciado ya sea

GRAFICA 26
Hallazgos de desperdicio en tiempo, material,
insumas u otros recursos y factores que lo
causaron
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voluntaria o involuntariamente tiempo, material, insumos u
otro recurso, cosa que si la pregunta hubiese sido directa quiza
no hubieran querido responder. En el ejercicio se hace
evidente entonces que la mayoria de los trabajadores es decir
sumados los elementos de prueba, un 83% de los empleados,
han tenido este problema y las causas son las siguientes: en
primer lugar con un 35% de los sefialamientos se detectan
inconvenientes en la comunicacion entre los colaboradores,
especialmente en aquella relacién que involucra dos diferentes
areas; en segundo lugar con un 31% aparece limitacion por
causa de falta de planificaciéon o porque la planificacién no ha
sido la mds iddnea; en tercer lugar con un 13% dicen los
colaboradores ver cierta limitacidn por falta de recursos para
realizar la labor operativa; y por ultimo con un 4% se estiman
algunos contratiempos que se mencionan como la falta de
materia prima, inconveniencia en la forma de detallar los

pedidos y algunos cambios en los pedidos de ultima hora.

SRAFICA 27 Segln las  opiniones
Aspectos del Desempefio Laboral que estén o
siendo afectados por el Clima Organizacional recabadas, el 42% de la
ertmiadin J— poblacién  encuestada
0% dereglasy
o estima que el Desarrollo
Desanrollo de de procedimientOS Yy
procesosy
fundiones del .
uesto funciones del puesto es
4%
FUENTE: Investizadon de campo novlembre E| aspecto que més se
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ha perjudicado para poder ejercer y mejorar el Desempefio
Laboral. Este aspecto se ve directamente afectado
principalmente por los siguientes factores del Clima
Organizacional: las condiciones fisicas, el tipo de liderazgo, la
actual organizacién del trabajo, la retribucidn y politicas de
reconocimiento e incentivo, asi como el nivel de equidad de
trato. En segundo lugar, el 38% de las opiniones de los
colaboradores de la empresa dice que el Clima Organizacional
les ha perjudicado para poder cumplir de una mejor forma las
reglas y normativas de trabajo. Y al final aparece un 20% de las
respuestas, el cual indica que alguno o varios de los factores
del Clima Organizacional perjudican la labor de los empleados

para poder hacer un buen uso de los recursos empresariales.

No se puede dejar de mencionar por ultimo, el sentimiento
manifestado a través del segmento final de la boleta de
encuesta, destinado a la opinidén libre de los colaboradores, en
dénde se percibe el deseo de los mismos por que se mejore el
ambiente fisico de trabajo, se solidifique el compromiso entre
patrono y colaboradores, se incremente el reconocimiento al
esfuerzo del trabajador y se flexibilice la manera de

administrar los recursos humanos.

Es asi como a través del estudio estadistico y en base a la

opinién de los colaboradores de la empresa Universal de
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Textiles S.A. se han podido detectar los indicadores del Clima
Organizacional que de alguna manera perjudican el ejercicio
laboral y que dan la pauta tanto al investigador como al érgano
administrador para desarrollar alternativas técnicas que
propicien el mejoramiento en las condiciones ambientales de
la fuerza de trabajo, la cual como se ha mencionado
anteriormente, es el engranaje fundamental para que todo el

aparato empresarial pueda cumplir con sus objetivos.
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CONCLUSIONES

Se confirma la hipdtesis que dice que el Clima
Organizacional de la empresa Universal de Textiles —
Unitex- influye en el desempefo de sus colaboradores,
afectando el animo de cumplir normativas,

procedimientos, y optimizar recursos.

Se puede establecer que los factores del Clima
Organizacional que de manera sobresaliente afectan a
los colaboradores para realizar un mejor desempefio en

Sus puestos son:

oLlas condiciones fisicas del ambiente laboral, en donde
se detectaron inconvenientes en los aspectos de
espacio, ventilacién y ruido, derivado principalmente
de la ubicacién de la planta y el acomodamiento de
las dreas a una estructura no planificada para tal

labor.

OEl tipo de liderazgo actual, estimado por los

colaboradores como rigido y poco incluyente.

OEl modelo organizacional, en donde se apela a una
reorganizacion estructural de las funciones de cada
puesto y que segun el criterio de los colaboradores se
relaciona con una distribucion mds justa de Ia

retribucion.
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OlLos programas de reconocimiento e incentivo, en
donde al momento ha operado la irregularidad de los
mismos, deseando el personal que sean mas

equitativos, estables y realizables.

OEquidad de trato, el cual se vincula estrechamente los
temas de discriminacién con el tema de la rigidez del
liderazgo, la falta de equidad de género y la

normativa de horarios.

OLos horarios de salida, almuerzo, horarios de reuniones
y especialmente la jornada sabatina, estimulan que la
mitad de la poblacién encuestada juzgue de excesiva

exigencia.

Estos factores del Clima Organizacional influyen de una u
otra manera para que los elementos que integran el
desempeiio laboral tales como el desarrollo de
procedimientos y funciones del puesto, el cumplimiento
de las normas y la utilizacion de los recursos, no se
ejecuten de la mejor forma, por lo que el ambiente de
trabajo esta lejos del O&ptimo para desarrollar
capacidades y habilidades inherentes del ser humano en
un clima agradable, optimista y seguro. Especialmente
se identifica un ambiente perjudicial para el desarrollo

de procedimientos y funciones del puesto.
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Los perjuicios encontrados no son el producto de la falta
de acciones de la gerencia y altos mandos, sino
principalmente por causa de las limitantes que al inicio
de este trabajo se explicaron, como lo son la inexistencia
de un drea especifica de estudio y administracion
permanente de recursos humanos asi como el tamafio
de la empresa, el cual dificulta mantener una cartera

especifica.
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RECOMENDACIONES

Como se pudo ver, el Clima Organizacional comprende una

serie de factores que de una u otra manera afectan el

satisfactorio desempeiio de los Colaboradores de la empresa

Universal de Textiles. Es por ello que con el animo de mejorar

esta situacion y favorecer a la empresa y sus colaboradores, se

hacen las siguientes recomendaciones:

Que la alta dirigencia considere y pueda aplicar a través
de la Gestoria de Recursos Humanos, técnicas modernas
de administracion enfocadas a proteger, motivar vy
desarrollar las cualidades del equipo de colaboradores,
contribuyendo a alcanzar tanto objetivos institucionales

como la satisfaccion latente en el trabajo.

A corto plazo se estima la necesidad de una
reorganizaciéon en las politicas, programas y disefios
establecidos para la gestion del personal, que traigan
como resultado una mejora del ambiente y condiciones
de trabajo en las cuales se desempefian los
colaboradores. Para lo cual se sugiere la aplicacion de
una Reingenieria de Recursos Humanos con ejecucién

practica, incluyente y rapida.

Luego de los trabajos de reingenieria y/o cualquier otra

técnica aplicada, se deben fomentar sistemas de
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evaluacién y control, lo cual permitira a las gerencias

impulsar una cultura de mejoramiento continuo.

Dirigir una linea de liderazgo ejecutivo con democracia y
preocupacién tanto por las personas como por la
produccién, que muestre en cada una de las actividades
total equidad con el trato de su personal, evitando

conflictos y falta de dnimo entre los colaboradores.

Considerar a mediano plazo y de acuerdo al crecimiento
comercial y las posibilidades financieras la ampliacidn,
expansién o traslado de las instalaciones del area de
produccién que mejoren las condiciones actuales de

espacio, ventilacion y ruido.

Desarrollar como politica institucional una periédica
valoracion del Clima Organizacional, tomando en cuenta

los indicadores que se estimaron en el presente trabajo.
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PROPUESTA DEL PLAN DE REINGENIERIA DE LOS RECURSOS
HUMANOS PARA LA EMPRESA UNIVERSAL DE TEXTILES S.A.

I PRESENTACION

La Reingenieria de los recursos humanos es un enfoque
gerencial moderno que permite revalorizar el capital humano
en la organizacién con el propdsito de lograr una fuerza de
trabajo mas dinamica, eficiente y competitiva. Esto no es otra
cosa que repensar la manera en que administramos al
elemento mdas importante de la organizacidon, tomando en
cuenta que factores como el capital intelectual, el
conocimiento y la motivacion son fundamentales en las
empresas de hoy. El éxito de la empresa depende del

desempeno de la fuerza laboral no importando su tamafio.

El desarrollo de la reingenieria en la empresa Universal de
Textiles S. A. impactara la moral de los colaboradores y su
satisfaccion en el trabajo a la vez que contribuird a elevar el
rendimiento laboral y la productividad de todo el aparato
organizacional a través de la readecuacién de los mecanismos,

estructuras y programas de recursos humanos.

Este trabajo en si pretendera mejorar las condiciones entorno
a la fuerza laboral tomando en cuenta para ello la participacién

activa y voluntaria de los colaboradores como elementos
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sensoriales de la actividad laboral y promoviendo Ia
solidarizacion con este proyecto cuya intencion es el beneficio
concreto del Clima Organizacional para el mejoramiento del

desempeiio a todo nivel.

Il JUSTIFICACION

Los factores que de acuerdo al analisis del Clima Organizacional
influyen considerablemente para que el desempefio de los
colaboradores de la empresa Unitex no sea el Optimo,
requieren de su oportuna intervencién, a sabiendas de que
existen mecanismos para resolver los asuntos relacionados con

el personal.

La reingenieria de los recursos humanos, que en este caso se
presenta es una reingenieria rdpida como algunos autores la
suelen llamar y promueve el cambio en las areas identificadas
de forma precisa e ingeniosa en un término de no mas de seis
meses. Requiere la intervencidn de lideres y demas personal
de las areas afectadas y permite la constante participacién de
los colaboradores para adecuar las nuevas estructuras vy

programas a las necesidades del personal.

Los colaboradores por su parte pueden auto administrarse y

ayudar a diseflar e implementar los nuevos cambios; al

68



proceder asi el personal apunta a reconvenir sus problemas de

moral y motivacion.

. OBIJETIVOS

¢ Favorecer el Clima Organizacional

¢ Mejorar el desempefio de los colaboradores

e Motivar y propiciar la satisfaccion en el trabajo
e Racionalizar el uso del personal

e Agilizar los procesos, las tareas y los trabajos

¢ Desarrollar nuevas habilidades y destrezas para el

desempeio del puesto

V. DESARROLLO DEL PROCESO DE REINGENIERIA
1) PREPARACION

El principio de la reingenieria rdpida de Recursos Humanos,
comprende la comunicacién del porqué de la estrategia, la
sensibilizacion de los colaboradores, la motivacién para que se
involucren y la conformacidn del equipo de trabajo que tendra
a su cargo la direccidon de los procesos, para lo cual la alta

dirigencia debera estar comprometida para brindarles el apoyo
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necesario en cuanto a recursos de tiempo, dinero y espacio
que el proceso amerite y que vayan en funcidn de propiciar un
Clima Organizacién idoéneo para el desempefio de los

colaboradores de la empresa Universal de Textiles, S. A.

* Conformacion del equipo de reingenieria

Esta primera fase de la reingenieria persigue conformar el
equipo que operard el nuevo disefio organizacional. Elegir
personas idoneas, para los equipos de reingenieria es uno de
los factores criticos para el éxito de un proyecto de este tipo.
Sus miembros deben no sélo dar informacién acerca de sus
respectivas dreas y cémo les afecta el proceso sino que

también deben representar a esas areas.

La actividad deberd realizarse con la presencia de todos los
miembros de la organizacién en un drea amplia y cémoda que
se tendra que establecer de acuerdo a la situacidn financiera
de la empresa y debera ser en un horario que no afecte los
intereses de ambas partes (patrono-obrero). Se iniciard con la
sensibilizacion del personal y se deberd comunicar la estrategia
de Recursos Humanos a poner en marcha. Posteriormente se
deberan elegir por lo menos a 2 miembros de cada una de las
areas de trabajo para que el equipo tenga verdadera

representatividad.
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Dos caracteristicas que se deberan buscar al escoger a los
miembros del equipo son: conocimientos y autoridad. También
es necesario concederles a los miembros del equipo tiempo

suficiente para dedicarlo al trabajo del proyecto.

Una vez organizado el equipo de reingenieria, esta listo para
recibir su constitucién: el mando que le da el grupo ejecutivo y
cada actividad, reunién o trabajo que de aqui en adelante el
equipo de reingenieria programe podra realizarse en el salén
de juntas de la empresa en donde se tiene el espacio, el equipo

y demds recursos necesarios.

J Capacitacion para el equipo de reingenieria

Esta tarea estd enfocada a orientar al equipo para acometer su
mision, definir las expectativas de la administracion,
desarrollar trabajo de equipo, aprender el método, escoger las
herramientas y recursos que se van a usar en el proyecto,
adoptar una terminologia comun, y finalmente asumir la
responsabilidad del proyecto. De acuerdo a la solvencia y
posibilidad financiera de la empresa podria ser util el apoyo de
algun consultor externo para preparar y acompafiar al equipo
de reingenieria; sin embargo este tipo de reingenieria rapida
puede ser muy bien dirigida por el profesional de los recursos

humanos que ya estd integrado a la empresa.
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. Planificacion del cambio

La dltima tarea del equipo de reingenieria en la etapa de
preparacion es desarrollar el plan global para el resto del
proyecto; es decir, tendra que definir los cémo, dénde,

cuando, a quién, con quién, etc.

Esta tarea desarrolla igualmente el plan y la programacion del
proyecto y define los métodos de administraciéon de éste si
todavia no se han especificado. Se deben tomar en cuenta los

siguientes puntos:

0 éPor qué se necesita el proyecto de reingenieria?
o] éCual es su alcance?
0 ¢éLa reingenieria cambia la manera de hacer el trabajo?

2) IDENTIFICACION

El propdsito de estas etapas es desarrollar y comprender el
modelo de gestién orientado a los colaboradores. En ella se
producen definiciones de puestos, procesos, rendimiento y se
identifican actividades que agregan valor; un diagrama de
organizacion, recursos, voliumenes y frecuencias; y la seleccién

de los procesos que se deben redisenar.

La etapa de identificacidn, lo mismo que la de preparacion es

para realizarse una sola vez por cada programa de reingenieria.
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En otras palabras, las etapas de identificacion y preparacion
capacitan a una compafila para resolver qué procesos

redisefiar y en qué orden.

. Moldear a la gente

En esta tarea se identifican los colaboradores, se defienden sus
necesidades y deseos y se identifican las diversas interacciones
entre ellos y la empresa. El equipo de reingenieria tendra que
percibir las demandas latentes y moldearlas, es decir delimitar
lo mas que se pueda la esencia de esas necesidades, por ello la
necesidad de que el equipo de reingenieria tenga
representacién de todas y cada una de las dreas y niveles
jerdrquicos de la empresa y estos representantes a la vez
necesitardn estar en constante comunicacién con sus
companeros de area para informar sobre el proceso de

reingenieria y percibir sus inquietudes, deseos y necesidades.

o Definir rendimiento

Esta tarea define la medida de rendimiento humano vy
determina los actuales niveles de rendimiento, tanto promedio
como sus variaciones. También examina las normas actuales e
identifica los problemas de rendimiento. Para ello el equipo de
reingenieria con el apoyo especialmente de la Ingeniera de

produccién podrd utilizar a consideracién diagramas de
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operaciones y procesos, Técnica de Revisidon y Evaluacidon de
Programas PERT, por sus siglas en inglés, analisis de relacion

hombre-maquina, etc.

. Definir actividades

Esta tarea selecciona aquellos aspectos en los cuales se debe
establecer un cambio, puede ser un area, un puesto, un
programa, etc., para luego identificar y plasmar las principales
actividades necesarias para efectuar cada uno de los cambio de
estado en esos aspectos seleccionado. Se debe determinar
asimismo el grado en que cada actividad agrega valor, es decir,
el grado en que la actividad contribuye a satisfacer las

necesidades o los deseos del personal.

. Identificar recursos

En esta tarea se calculan los gastos en cada actividad. También
se calculan los volimenes y la frecuencia de transacciones.
Esta informacidn se utiliza para computar los costos estimados
por actividad y el costo unitario por transaccién. Un segundo
propdsito de esta tarea es obtener una linea de base para la
utilizacion de los recursos. Como es logico aqui deben de
intervenir tanto el gerente financiero como el gerente general

para avalar el presupuesto de acuerdo tanto a las necesidades
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de reingenieria como a las capacidades econdmicas vy

financieras de la empresa.

La metodologia de esta tarea es muy parecida a hablar de
determinar costos sobre la base de actividades en donde se
tendra como resultado el monto total de gastos del proyecto
de reingenieria, asi como la especificacidon de la distribucién

del gasto por cada actividad.

o Priorizar

Esta tarea se disefid para permitir al equipo de reingenieria
desarrollar prioridades que recomienda para la reingenieria,

obtener la aprobacién ejecutiva y seguir adelante.

Desarrollar prioridades para reingenieria es una tarea
compleja, y requiere analizar multiples factores y analisis de

alternativas. Los tres componentes principales del analisis son:

a. Impacto: la contribucién actual y potencial de cada proceso

a las metas de la empresa.
b. Magnitud: los recursos que consuma o utilice cada proceso.
c. Alcance: el tiempo, el costo, el riesgo y el cambio social

implicito en la reingenieria de cada proceso.
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De acuerdo al estudio actual a cerca del Clima Organizacional
existen algunas prioridades como los programas de
reconocimiento e incentivo, horarios y jornadas laborales,
reacomodo o mejora del ambiente fisico en aspectos de

ventilacién y ruido principalmente, entre otros.

3) VISION

El objetivo es desarrollar suficiente comprensién de cémo
funcionan los procesos actuales para asegurar que los procesos
redisefiados que los van a reemplazar representen realmente

una gran mejora.

Identificar actividades de valor agregado

En esta tarea, el equipo de reingenieria identifica las
actividades que agregan valor, las que no lo agregan y las que

son puramente de control interno.

Como la etapa de identificacion trata de todos los procesos
principales de una compaiiia, era entonces necesario entender
todas las necesidades y deseos de los colaboradores. Ahora en
la etapa de visidon tratamos Unicamente de un proceso o de
unos pocos procesos, de manera que el equipo no necesita
entender sino las necesidades y los deseos de la gente a que

atiende el proceso escogido.
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El propdsito de esta tarea es permitir al equipo de reingenieria
plantearse los interrogantes claves: "éPor qué hacemos las
cosas como las hacemos?", "¢Es esto realmente necesario?" y

"équé estamos haciendo realidad?".

Esta parte de la reingenieria representa un andlisis mas
especifico de cada actividad con el fin de comprender a
cabalidad si en verdad el cambio es necesario y si las
actividades para realizar el cambio en verdad representaran
una mejora o no. Para ello es necesario que una vez mas los
representantes de las dreas sometan las estrategias de cambio
a consideracion de sus equipos de area, escuchar sus opiniones

y revisar los pro y los contras de la estrategia de cambio.

. Referenciar el comportamiento

Como una especie de benchmarking, en esta tarea se
comparan las normativas y procedimientos desarrollados en la
empresa con la manera cédmo se lleva a cabo con los de
organizaciones semejantes, a fin de obtener ideas para
mejorar. Las organizaciones semejantes pueden estar dentro
de la misma familia corporativa o pueden ser compaiiias
comparables, lideres de la industria, o realizadoras que se

consideran las mejores de su clase.

El propdsito de la tarea es plantear las importantes preguntas:

épor qué realizamos nuestro proceso como lo realizamos,
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mientras que ellos lo hacen de una manera distinta? ¢ Podemos

aprender algo de ellos?

Es importante resaltar que la operacién del benchmarking en
este caso no debe ser profundo por los asuntos de tiempo,
precio y desgaste que esto representa, sino una forma simple
de comparacién entre las acciones de la empresa con la de
otras compafiias que debe incluir fuentes secundarias o

terciarias y no primarias de tipo directas.

En este aspecto es importante aprovechar la buena relaciéon
que el Gerente General y la empresa en si tiene con algunas
empresas privadas de la localidad de donde se podria obtener
informacién precisa y sin entrar a mayores formalismos,
tomando en cuenta que lo Unico que se persigue es examinar y

evaluar el disefio propio y los métodos de la empresa Unitex.

4) SOLUCION (DISENO TECNICO)

Los disefios técnico y social de un proceso tienen que ser
congruentes. Es decir, deben apoyar ambos las metas del

proceso.

. Especificar cambios de cargos

Esta tarea prepara una nueva estructura organizacional en

base a cambios perpetrados a los cargos y puestos de trabajo.
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Readecuando las funciones y relaciones entre companeros de

area e inter areas. No es necesario que todos los puestos

hayan sido renovados, pero si aquellos que de acuerdo al

trabajo de reingenieria lo amerite. Pudiera tratarse de cambio

de nombre del puesto o drea, eliminacion del mismo o

conformacion de uno nuevo, cambio en las funciones y forma

de desempefio del cargo, etc.

Acciones a emprender:

1)

2)

Para el presente proyecto se ha observado Ia
necesidad de contratar mas personal principalmente
en los niveles jerdrquicos 4 y 5. Se deberan gestionar al
menos un incremento del 20% de las plazas de trabajo
actual, lo cual reducird la presion y atareo del puesto y
permitird mayor eficiencia, productividad y satisfaccion
en el desempefio del puesto. La gestion de
reclutamiento, seleccién e induccion del nuevo
personal corre a cargo de la Gestoria de Recursos

Humanos.

Programar 2 turnos de trabajo en que los empleados
interactlen y a la vez se permitan las oportunidades de
tiempo y espacio para crecer en los aspectos humano y

profesional.
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Turno 1: incluye el personal que laborara de lunes a
viernes de 8 de la mafiana a las 6 de la tarde, con su

respectiva hora de almuerzo de 12:30 a 13:30 horas.

Turno 2: incluye al personal que laborara de lunes a
sabado de 8 de la mafiana para las 4 de la tarde con su
respectiva hora de almuerzo de 13:30 a 14:30 horas y
el dia sdbado de 8 de la mafana para las 6 de la tarde,
donde el grupo se debera dividir a la hora del

almuerzo.

En ambos casos deberan hacerse los cdlculos de pago
tomando en cuenta los articulos 116, 118 y 121 del
Cddigo de Trabajo referidos a las jornadas ordinarias

de y pago de horas extras.

Esto permitird al personal contar con el tiempo y la
oportunidad para realizar tareas de capacitacion,
profesionalizacién y desarrollo personal que hasta el
momento han sido limitadas por la estructura de

horarios y jornadas.
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3) Crear las figuras de Sub-Gerentes de areas, Sub-Jefes y
Sub-Coordinadores en los niveles jerarquicos 2 y 3 con
el objeto de suplir estos colaboradores al salir de sus
jornadas de trabajo, en tiempos de permisos,

vacaciones o suspensiones.

Estos puestos no necesariamente deberdn aparecer en
la escala jerarquica en el organigrama, simplemente se
necesitan para ejercer el cargo, dirigir al equipo vy

tomar decisiones en ausencia del colaborador titular.

En el caso de la eleccidon de los Sub-Gerentes de area,
cada Gerente de darea deberd proponer al Gerente
General y al Gestor de Recursos Humanos a la persona
(jefe o coordinador) de mayor confianza debido a los
aspectos de responsabilidad, honestidad y eficiencia
para que se formalice la figura y se dé el

empoderamiento necesario a la persona elegida.

De la misma forma, en el caso de la eleccion de los
nuevos Sub-Jefes o Sub-Coordinadores, cada Jefe o
Coordinador debera proponer al Gerente General, al
Gestor de Recursos Humanos y en este caso incluir al
Gerente del Area, a la persona subalterna inmediata
de mayor confianza y capacidad de acuerdo a sus
aptitudes y actitudes, para que se avale y formalice

también la figura organizacional, se le provea de las
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herramientas y faculte del poder necesario a la
persona elegida para desempefiar la labor en casos

especiales.

. Definir necesidades de destrezas y personal

Esta etapa identifica el nivel de cada destreza, area de
conocimiento y orientacidn que se requieran para cada nuevo
cargo y refleja estos requisitos en una matriz que podria
contener el Manual del Desempefio. La revisién es en parte
mecanica y en parte valorativa. La parte mecanica consiste en
hacer el nivel de cada requisito del cargo redisefiado igual al
maximo de los niveles en cualquiera de los cargos combinados
para formar el nuevo. La revisidn valorativa implica en analisis
de la responsabilidad, compromiso y dificultad para realizar las

tareas inherentes del puesto.

. Disefiar planes de carrera

Esta tarea es parecida a la primera, salvo que ahora la matriz
es de transicion de un cargo nuevo a otro también nuevo. La
tarea ofrece una solucién formal para uno de los problemas
mas enfadosos de la reingenieria. Esta tarea desarrolla
medidas de la dificultad de efectuar transiciones del cargo A al

cargo B entonces claramente el cargo B es de hecho "mayor".
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Esta tarea considera todas las transiciones y determina cuales
son factibles. Esto lleva directamente al desarrollo de carreras.
Por ejemplo la matriz puede trazar el camino de carrera en el
area de produccién, asi se estableceran los requisitos de
destreza, conocimiento, experiencia, el compromiso y demas
gue una persona que ocupa el cargo de Modista pueda llegar a
ocupar el puesto de Coordinador de Modistas y luego también
qué requisitos necesitaria éste Coordinador de Modistas para
llegar a ser Gerente de produccién y asi sucesivamente, incluso

pasando de una drea a otra en la estructura organizacional.

A esta altura del proyecto de reingenieria ya se habrdn
definido las dimensiones mayores de esta cuestion: definicidon

de cargos, estructura organizacional y nimero de personas.

Lineamientos de escala en el plan de carrera:

Cuando en la empresa se presente la necesidad y por lo
consiguiente la oportunidad de ascenso, los colaboradores

podran postularse mediante los siguientes lineamientos:

e Los operarios eventuales del nivel 5 podran ascender a
operarios en el nivel 4 de linea mediante los siguientes

requisitos:

1. Haber cumplido un tiempo minimo de 2 afios

en el puesto.
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2. Haber solventado el cargo mediante los
requerimientos del puesto adecuadamente.

3. Haber demostrado un comportamiento
adecuado.

4. Presentar el interés de aprender a trabajar en

equipos adiestrados y bajo presion.

Los operarios, asesores, encargados y demas puestos
del nivel 4 podran ascender en la escala jerarquica a un
nivel 3 y en su misma area o linea de trabajo mediante

haber solventado los siguientes requisitos:

1. Haber cumplido un tiempo minimo de 3 afos
en el puesto.

2. Haber solventado el cargo mediante los
requerimientos del puesto adecuadamente.

3. Haber demostrado un comportamiento
adecuado.

4. Haber desarrollado las destrezas y habilidades
de ejecucidn y gestidn en el drea respectiva.

5. Poseer por lo menos un titulo de nivel medio y
compatible o con énfasis en el area de trabajo
a la que desea optar.

6. Poseer capacidad para trabajar bajo presion y
al mando de equipos adiestrados.

7. Presentar avances e interés en el desarrollo
profesional en aspectos de conocimiento,
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principalmente estudios universitarios, cursos
especiales, capacitaciones enfocadas a
fortalecer la capacidad en el puesto, etc. En el
mejor de los casos poseer al menos un titulo

Técnico Universitario.

Los Jefes, Coordinadores, Encargados e incluso las
Secretarias en el nivel 3 podran ascender en la escala
jerdrquica a un nivel 2 y en su misma darea o linea de
trabajo mediante haber solventado los siguientes

requisitos:

1. Haber cumplido un tiempo minimo de 5 afios
en el puesto.

2. Haber solventado el cargo mediante los
requerimientos del puesto adecuadamente.

3. Haber demostrado un comportamiento
adecuado.

4. Haber desarrollado las destrezas y habilidades
de ejecucion y gestién en el drea respectiva.

5. Ser Profesional Universitario en el area a la que
desea optar.

6. Haber demostrado capacidad para administrar
los recursos a su mando y liderar equipos y

coordinar con otros equipos.
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* Los colaboradores podrdn ascender o moverse en la
escala jerarquica a otros departamentos o areas de la
empresa, incluso moverse horizontal y verticalmente a

la vez si se cumple lo siguiente:

1. Si se cumple con los requisitos del puesto, los
cuales estaran enmarcados en el manual del
puesto.

2. Si sus cualidades satisfacen los requisitos de
ascenso establecidos para los ascensos de la
misma linea, o si por lo menos satisface esas
expectativas a criterio de la Gestoria de

Recursos Humanos.

. Disenar incentivos

El objetivo de esta tarea es conocer las metas individuales,
organizacionales y del proceso de cimiento incentivos que
motive a la gente para ser la transicién al nuevo proceso,
alcanzar los niveles dictados de rendimiento, y comprometerse

a una mejora continua.

Se debe edificar un programa permanente de incentivos
laborales basados en la escala de necesidades del ser humano

la cual implica necesidades financieras como no financieras y
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deberd tomarse en cuenta principalmente las demandas

concretas de consideracidon de la fuerza de trabajo.

Los incentivos financieros mas comunes y que a lo largo del

tiempo han permanecido dando buenos frutos se podran

utilizar y deberan ser evaluados por el equipo de reingenieria

de acuerdo a las necesidades y deseos del personal.

El Programa de incentivos en la parte de privilegios financieros

incluye lo siguiente:

Salarios, sueldos u honorarios y bonificacion incentivo,
de acuerdo a la normativa de trabajo y acuerdos
internos, lo cual debe incluir como es debido su
respectivo aguinaldo y bono 14. La empresa ademas
debe contemplar siempre su reserva para
indemnizaciones, de lo cual debe estar consciente y bien

informado el personal.

Pago de horas extras, calculadas legalmente y pagadas

en relacién al salario o sueldo.

Comisiones, a la productividad de los colaboradores, por
lo cual es necesario haber definido los parametros de
rendimiento de cada puesto. pagando un 10% respecto
del salario nominal del puesto en el mes que el
empleado haya destacado por sobrepasar la media de

rendimiento.
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e Bolsas de recompensa, con productos de la empresa, a
fin de afo y a los empleados que de acuerdo a su
permanencia, lealtad y compromiso lo ameriten y a
consideracion de los jefes superiores. La bolsa debera
contener los productos de eleccidn del trabajador que

no sobrepasen un monto de Q. 300.00.

e Descuentos especiales en productos para todos los
empleados, especialmente en épocas estratégicas del

ano.

e Inscripciones al IGSS, IRTRA e INTECAP, de todos los
integrantes de la organizacién con sus cuotas

actualizadas y carnés vigentes.

e Vacaciones, dias de asueto y permisos justificados con

goce de sueldo.

Por la parte de los incentivos no financieros se espera que con
la formacidn e implementacion del plan de carrera se abarque
parte de las necesidades de reconocimiento sin embargo y por
el mismo nivel econémico y organizacional de la empresa los
ascensos no desarrollaran muy a menudo, por lo que seria

interesante programar reconocimientos como por ejemplo:
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¢ Colaborador del mes, en donde a consideracién de
todo el personal se nombre a un companero, el mas
esforzado y con mejor desempefio. Esta practica debe
hacerse cada mes en donde se puede reconocer la
labor del empleado motivandolo con algun diploma de
reconocimiento y publicar su fotografia como
Colaborador del mes en la salas de ventas a vista de

todo el publico.

¢ Becas de estudio, al nivel prudente de acuerdo a las
capacidades y necesidades del puesto y el empleado.
Deben ser capacitaciones cortas en Intecap o algun
otro ente; alfabetizacion o grados primario y basico;
diplomados técnicos o universitarios; e incluso carreras

técnicas o universitarias.

Por lo menos estos dos tipos de incentivo no financiero, asi
como los que crea convenientes e impulse el equipo de
reingenieria y aunado aun con las mejoras en cuanto al
ambiente fisico, la reorganizacidon del trabajo y potencial
mejora en aspectos de liderazgo seguramente propiciara una
fuerza laboral mucho mas motivada y comprometida con el

desempeiio y la misidn de la empresa.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE INCENTIVO

ACTIVIDAD DE INCENTIVO |E(F| M A M J|J|A|S|O

Comisiones a la

Productividad

Bolsas de recompensa

Descuentos especiales X X X X
Colaborador del mes X| X[ X[ X[ X[ X]| X| X| X|X
Becas de estudio X| X[ X[ X[ X[ X]| X| X|X

. Programar implementacion del cambio

Esta tarea se basa en cronogramas preliminares para
implementar los aspectos sociales del proceso redisefado,
inclusive si habra contratacion de empleados, educacién,
capacitacién, reorganizaciéon y reubicacién. Estos programas

seran luego introducidos por fases.

Al final de este disefio se presentara un cronograma tentativo
con el orden y la secuencia de las tareas de reingenieria, sin
embargo, el equipo de reingenieria debera ampliarlo,
redefinirlo y detallarlo de acuerdo a las necesidades de cambio
qgue la situacién exija para mejorar las condiciones de Clima
Organizacional con el fin de ofrecerle a los colaboradores de la
empresa Unitex un ambiente agradable para el desempefio de

sus funciones.
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5) TRANSFORMACION

El propdsito de esta tarea es desarrollar la solucion de
reingenieria e institucionalizar el cambio identificado en la

vision.

. Capacitacion del personal

Esta tarea da capacitacién en operacién, administracién y
mantenimiento del nuevo proceso, conlleva tiempo para que el
personal asuma sus nuevas responsabilidades. Incluye
igualmente instrucciones particulares cuando los empleados

asumen dichas responsabilidades por primera vez.

A veces instruimos a las personas para trabajar con el nuevo
sistema mientras ésta todavia siendo sometido a pruebas. Esto
les da a los empleados tiempo adicional para familiarizarse y
aprender a manejarlo antes de tener que emplear en vivo, y a
quienes lo desarrollan les ofrece casos adicionales de prueba y

no planificados para evaluar.

Para todo el nivel operativo es conveniente utilizar el tipo de
capacitacion en el puesto, es decir que se les permite a los
empleados aprender las nuevas tareas en el lugar y de la forma
que las realizaran realmente, como wuna forma de
entrenamiento ya que les facilita el aprendizaje a través de la

practica.
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Es importante mencionar que a nivel general debe llevarse a
cabo un seminario en donde se comunique sobre los trabajos
de reingenieria, los cambios de todo tipo que se han de
desarrollar, incluyendo los por qué, los cdmo vy los cuando. Es
necesario el compromiso de todo el equipo por lo que es muy
trascendental que cada colaborador se encuentre motivado a
involucrarse y que crea en que los cambios en realidad le

otorgaran los beneficios esperados.

. Transicion

Esta tarea comienza por hacer una prueba piloto por medio de
lanzar la operacion del nuevo disefio en un area limitada a fin
de identificar mejoras o correcciones necesarias, sin correr el

riesgo de una implantacion total.

De esta manera se tiene la posibilidad de hacer un
refinamiento y correccion de las fallas que se descubran en la
operacion piloto para finalmente implantar el proceso de una
forma controlada, de acuerdo con el plan de lanzamiento
desarrollado. Es conveniente que el equipo de reingenieria elija
un area minoritaria y con menor complicacién en el desarrollo
de los cambios e implementacién de los nuevos programas
para que dé el chance de identificar y corregir fallas de manera
mas agil y practica sin perjudicar a la organizacion como un

todo.
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CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
ELABORADO POR LIC. EDSON JOSUE RODAS RiOS

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA UNIVERSAL DE TEXTILES -UNITEX-“

El siguiente instrumento tiene como cometido el establecer de manera
certera los factores del Clima Organizacional que influyen en la satisfaccion
de los colaboradores al desempefiarse en la empresa, para lo cual es
fundamental que se tome con la mayor seriedad y responda con toda
sinceridad, pues de ello depende el éxito del estudio y la toma de decisiones
adecuadas respecto al tema. Sus respuestas y comentarios son

confidenciales y anénimos.

INSTRUCCIONES: a continuacion se le presenta una lista de preguntas,
marque en las casillas una 0 mas respuestas que considere conveniente con

una Xy proporcione la informacidn en donde se le requiera.

1. ¢Qué grado de libertad considera usted que le permite la empresa para

tomar decisiones relacionadas el desarrollo de su puesto?

Alto Medio Poco Nada

2. ¢Conoce ampliamente las funciones del puesto, sus atribuciones,

obligaciones y derechos?

Si No
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3.

4.

De acuerdo a la facilidad o grado de empoderamiento para tomar
decisiones en el puesto ¢Cual o cudles de los siguientes elementos

considera usted que estén siendo afectados?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
¢  Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacion y buen uso de los recursos

. Ninguno

é¢Considera usted que las instalaciones de la empresa poseen algun

inconveniente que han afectado su salud con el tiempo?

Si No

De las condiciones fisicas en las que desarrolla el trabajo ¢Cudles

considera que dificultan un buen desempefio?

lluminacion ____ Ruido Espacios
Utensilios Equipo__ Vestimenta___
Ventilacion __ Posicion___ Otros

Especifique

De acuerdo a la percepcion que tiene del medio fisico en que labora
¢Cudl o cudles de los siguientes elementos considera usted que estén

siendo afectados?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacion y buen uso de los recursos

. Ninguno
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7. De acuerdo a la relacién que ha tenido usted con mandos superiores

¢Cémo podria catalogar la actitud del liderazgo dirigencial?

Flexible Poco flexible Nada flexible

8. Eljefe le pide opinidn para tratar de mejorar los procesos y resultados en

el area de trabajo:

Siempre Algunas veces Nunca

9. A su criterio y de acuerdo al nivel de efectividad del liderazgo ¢éCual o
cuales de los siguientes elementos considera usted que estén siendo

afectados?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
¢ Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno

10. Indique con qué frecuencia se comunica con sus compafieros, tomando
en cuenta que en la siguiente escala el valor 1 representa el minimo y el 5

el maximo de relaciones interpersonales:

1 2 3 4 5

11. La calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa es:

Muy buena Buena Regular Mala

105



12. ¢En qué nivel considera usted confiar en la sinceridad, compafierismo,

lealtad y colaboracién de sus comparferos?

Alta Media Baja Nada

13. ¢Cudl o cudles de los siguientes elementos considera usted que estén

siendo afectados como resultado de las actuales relaciones humanas?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e  Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacion y buen uso de los recursos

. Ninguno

14. ¢ Conoce la misidn y la visidn de la empresa?
Si No
15. é¢Conoce todos los productos y servicios que ofrece la empresa?
Si No
16. ¢éSe siente identificado con la gestidn de la empresa?
Si No

17. Se siente comprometido en lo personal porque la misién y la vision de la

empresa sean una realidad. Describalo de acuerdo a la siguiente escala:

1 2 3 4 5
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18. Considera usted que su estadia en la empresa serd segura, estable y

oportuna para hacer carrera y crecer laboralmente:
Si No

19. Debido al grado de implicacién, es decir el compromiso y el aprecio que
usted como colaborador tiene por la empresa ¢Cudl o cudles de los

siguientes elementos considera usted que podrian verse afectados?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno

20. La labor que realiza ¢éla desarrolla a través de procedimientos técnicos

operativos previamente estructurados?
Si No

21. En los proyectos de la empresa ése le toma en cuenta para trabajar en

equipos adiestrados y comprometidos?:

Generalmente En ciertas ocasiones Casi Nunca

22. (Considera usted que la empresa necesita redefinir la forma en que esta

distribuido el trabajo?

Si No
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23. éCual o cudles de los siguientes elementos considera usted que podrian

verse afectados por la actual organizacion del trabajo?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e  Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno

24. iCreeria usted conveniente la participacion de mas colaboradores para

mejorar la calidad de los servicios y productos?
Si No

25. ¢Se siente motivado por las politicas de reconocimiento e incentivo que
la empresa otorga a sus trabajadores, a tal grado de esforzarse al maximo

por un mejor desempefio del puesto?
Mucho Regular Poco Nada

¢Qué mas le gustaria?

26. De los siguientes elementos ¢Cudl o cudles considera que pueden verse

afectados por las politicas de reconocimiento e incentivos?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno
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27. El salario, sueldo u honorarios que percibe por su desempefio en la

organizacion lo podria calificar como:

Muy bueno Bueno Regular Malo

28. iConsidera usted que las remuneraciones de los empleados estan
calculadas justamente en base a las funciones y responsabilidades de

cada puesto?

Si No

29. ¢Cual o cudles de los siguientes elementos considera usted que podrian

verse afectados por el tipo de retribucién del trabajo?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
¢ Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno

30. ¢Se ha sentido discriminado o tratado injustamente en alguna

oportunidad?

Si No Cual
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31. En relacidn a la equidad con la que se trata a los departamentos, niveles
jerdrquicos y principalmente a cada individuo dentro de la empresa ¢Cual
o cuales de los siguientes elementos considera usted que podrian verse

afectados?
e Cumplimientos de reglas y normas institucionales
e Desarrollo de los procedimientos y funciones del puesto
e Optimizacién y buen uso de los recursos

. Ninguno

32. éSe siente usted comodo con los horarios, las condiciones laborales y

demas normas de trabajo?

Si No ¢Qué mejoraria?

33. ¢{Ha tenido problemas para cumplir con los reglamentos y normas de

trabajo?
Muchas veces Alguna vez Nunca

Cuales y por qué

34. iHa visto dificultad para realizar los procedimientos operativos que

involucra su puesto?
Muchas veces Alguna vez Nunca

Cuadles y por qué
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35. Si en alguna oportunidad ha tenido que desperdiciar tiempo, material,
insumos u otro recurso ya sea consciente o inconscientemente, podria
mencionar écudl o cudles fueron los factores que influyeron en el

desperdicio?

Comunicacion Planificaciéon falta de algun
recurso

Otros contratiempos _
especifique:

Nombre del cargo que desempeiia:

Area a la que pertenece:

Lugar donde labora:

POR SU GENTILEZA AL OTORGAR TAN IMPORTANTE INFORMACION, SE LE
ESTA MUY AGRADECIDO Y LO INVITAMOS A QUE PUEDA DEJAR LOS
COMENTARIOS QUE CONSIDERE PERTINENTES EN RELACION AL TEMA DE
ESTUDIO.
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