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RESUMEN

INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL RENDIMIENTO DEL
TRABAJADOR DE LA DIVISION COMERCIAL Y PRODUCTIVA DE LA
EMPRESA EXPORTADORA DE CACAO EN GRANO PANIRIS S.A. ANO
2017.

La presente investigacion abarca una problematica a nivel emocional que
se encuentra en la mayoria de las empresas “grandes”, la cual es la falta
de comunicacién entre los trabajadores y sus empleados de la empresa:
PANIRIS S.A., lo que afecta la productividad por la presién en cuanto al
trabajo a realizarse por los jefes inmediatos, ademas se observa que las
actividades encomendadas no estan nada organizadas lo que dificulta su
normal proceso, entablandose discordias entre trabajadores, esos
problemas crean un clima laboral negativo, que incluso puede llegar a ser
considerado como conflictos internos dentro de la empresa, por tal motivo
es necesario elaborar talleres con estrategias de mejoras para incrementar
la productividad laboral a través del dialogo y la comunicacion. Al mejorar
el proceso de resolucién de conflictos y comunicacion entre los
trabajadores se abarcara técnicas, recursos donde se den cambios
positivos de actitud ante los diversos problemas presentados en la empresa
como son: Atraso en la entrega de informes y planes de comunicacién entre
departamentos comerciales para evitar la disfuncionalidad empresarial.
Segun la propuesta presentada los trabajadores de la division de
produccion manifiestan que el clima de trabajo no es el adecuado para
trabajar por lo que estan de acuerdo que se elabore talleres donde se pueda
incrementar un ambiente laboral éptimo donde todos los estamentos se

preocupen por mejorar su vida emocional, personal y de comparierismo.

Palabras claves:

Clima laboral - Productividad - Rendimiento - Comunicacion — Talleres
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion detalla la tematica de los
problemas presentes en el clima laboral y relaciones de convivencia y
empatia entre los trabajadores de la divisién de produccién de la empresa
PANIRIS S.A, dedicada a la compra y exportacion de cacao, esto conlleva
a la baja calidad de comunicacion y concentracion al trabajo disminuyendo

su capacidad de produccion.

El modelo metodoldgico usado en este tipo de trabajo de investigacion
es descriptivo, con tipologia cualitativa y cuantitativa, usando a su vez
meétodos de forma profesional, empiricos y estadisticos, para la recoleccion
de informacion primaria con uso de instrumentos de encuestas para el
personal de la division de produccion, y, entrevistas para el administrador,
proponiendo de esta forma encontrar la causa del problema y como poder

disminuir el efecto de este en la capacidad de produccién del personal.

La finalidad del trabajo es mejorar la calidad del clima laboral y la
comunicacion entre el personal, asi mismo aumentar la capacidad de
produccion de estos por medio de la empatia entre afinidad de iguales, para
ello se propone el uso de una propuesta enfocada a las aplicaciones de
talleres con actividades de comunicacion y fortalecimiento de las relaciones

interpersonales entre el personal.

El procesamiento de la informacion se logra con el uso de la tabulacién
de los resultados obtenidos de forma primaria en forma porcentual gracias
al uso de los instrumentos de encuestas con preguntas cerradas para dar
paso al andlisis de los posibles causales de la falta de comunicacion en el

personal de trabajo y como poder mejorarla.

El aporte practico descrito en este trabajo de investigacion esta

enfocado al uso de teorias de trabajo conjunto y grupal con la finalidad de



conocerse mejor entre los asistentes, el uso de estrategias activas y
dinamicas entre los trabajadores es uno de los medios a usarse para

fortalecer esos vinculos emocionales en el area laboral.

El proyecto consta de los siguientes capitulos:

Capitulo I: Se detalla el analisis del problema desde el punto de vista
contextual, los objetivos, la justificacion los planteamientos del mismo y las

hipotesis.

Capitulo 1l: Se describe los contenidos teoricos y teoremas de las
variables que dan paso a la validacion de estos por interpretacion de

diversos autores.

Capitulo 1ll: Este capitulo define el uso de la metodologia para la
recoleccion de informacion primaria y secundaria con la finalidad de ser

interpretada y analizada para su presentacion en un informe.

Capitulo IV: Presenta la planificacién de la elaboracion de la propuesta
de talleres para el personal del area de produccion y administrativa de la
Empresa PANIRIS S.A.



CAPITULO |

EL PROBLEMA A INVESTIGAR

PRESENTACION DEL ESTUDIO

La empresa PANIRIS S.A., se encarga de la recepcion y exportacion
de cacao en grano a destinos como Suiza y China que son los de mayor
demanda en el mercado mundial, por tal razén los procesos de
comercializacion y produccion del empacado final deben de ser continuos
para solventar la demanda y generar ingresos rentables para los

accionistas de la empresa comercializadora.

De este contexto la productividad del personal es imprescindible como
parte del recurso humano de la empresa, deben presentar elementos de
coordinacion, direccion, motivacion y satisfaccion. En la empresa PANIRIS
S.A., se encuentra disfuncionalidad de comunicacién entre el personal
administrativo y de planta trayendo como consecuencia el atraso en las
entregas y costos elevados por aumento de preferencias en los fletes para
que el producto empacado pueda llegar a su destino a tiempo.

El personal de planta se halla descoordinado en ciertos momentos por
la presencia de conflictos laborales, estos conflictos originan un ambiente
tenso que afecta el proceso de produccion y es una fuente de distraccién

gue en algun momento puede acarrear accidentes laborales.

La productividad se ve afectada por la presién en cuanto al trabajo a
realizarse por los jefes, se observa que el jefe de produccién no despacha
la mercaderia a los transportes en el tiempo y espacio determinado para
gue los productos sean exportados al exterior, creandose un clima laboral

nada organizado.



La elaboracion del estudio general de la empresa es necesaria para
descartar la presencia de problemas comunicacionales entre los miembros
de la misma, esta mejoras influiran en las acciones y conductas del
personal tanto administrativo como de servicio creando u obteniendo
politicas de distribucion adecuadas para los trabajadores, lo que se podra
cambiar gracias a la ejecucién de talleres motivacionales que fortalezcan

los lazos de hermandad y responsabilidad en el trabajo.

Realizadas diversas conversaciones con los supervisores Yy
trabajadores del area de comercializacién y despacho de mercaderia, se
percibe que dichos problemas estan afectando la produccion del trabajo de
la hora que cada trabajador destina a su labor, llevandose mas tiempo de

lo determinado.

La administracion conductual que se ejecuta actualmente no dirige un
clima laboral adecuado, se puede observar que la generacion de un
ambiente de apoyo y confianza entre el administrador y el trabajador es
conflictiva, los costos organizacionales asociados con actitudes negativas

de los empleados pueden reducir la competitividad de una organizacion.

Un inadecuado clima laboral conduce a un deterioro trabajo en equipo,
el cual no debe existir, se observa una pérdida del entusiasmo en el
empleado o trabajador, lo cual se evidencia en los altos niveles de
ausentismo a la hora de ejecutar su tarea encomendada, se observa
retardos en el despacho de mercaderia, el desgano, la indiferencia y en
consecuencia bajos niveles en la productividad y en el costo de hora por

trabajador.

Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones, etc.), describen de forma concreta las caracteristicas que

deben de poseer los lideres o jefes de area, para aumentar la motivacion



de los trabajadores en este sentido, volver mas eficiente la comunicacion

de estos en el momento de la generacion de un despacho de productos.

Explicadas cada una de las problematicas encontradas en la empresa,

se deriva el siguiente problema cientifico:

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como incide el clima laboral en el rendimiento del personal de la division
comercial y productiva de la empresa exportadora de cacao en grano
PANIRIS S.A. afio 20177

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

1. ¢Se identifica dentro de la empresa la influencia del clima laboral en
el rendimiento de los trabajadores?

2. ¢Cuales son los factores que generan conflictos en el clima laboral
de los trabajadores?

3. ¢Cual es la estrategia a seguir para la mejora de la comunicacion
entre divisiones de la empresa PANIRIS S.A.?

4. ¢Qué beneficios se obtendran al elaborar talleres para la
capacitacién en la convivencia laboral de los trabajadores de la
empresa PANIRIS S.A?

OBJETIVO GENERAL
Identificar la influencia del clima laboral en el rendimiento del trabajador de

la divisién comercial y productiva de la empresa PANIRIS S.A.”.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Conocer los referentes tedricos que sustentan el clima laboral y su
relacion con el rendimiento de los trabajadores de una empresa.

+ Determinar los factores que generan conflictos en el clima laboral.

* Analizar las consecuencias que se originan por los conflictos laborales

y la falta de comunicacién entre el personal del area de



comercializacion y del area de despacho de productos de la empresa
PANIRIS S.A.
» Desarrollar un taller de convivencia laboral para la mejora de la

comunicacion entre areas del personal en la empresa PANIRIS S.A.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los problemas dentro del clima laboral se consideran como
generadores de conflictos internos en una organizacion que afectan la
relacion entre trabajadores de una misma empresa, en esto es necesario
reconocer que se debe tener una estrategia de mejoras para que la

productividad aumente por una correcta coordinacion del personal.

Se debe mejorar el proceso de resolucion de conflictos y comunicacion
entre los trabajadores por medio de estrategias, técnicas, recursos con el
resultado de mejoras en las actitudes ante los problemas de atraso en los
informes de entrega y tener planes de comunicacion entre departamentos

comerciales para evitar este tipo de disfuncionalidad empresarial.

El clima laboral debe ser agradable con la presencia de actividades de
integracion dentro de la empresa, algo que pasa muy a menudo en una
organizaciéon puede ser las preferencias de los altos mandos, esto puede
ocasionar problemas entre los mismos trabajadores y conflictos que
podrian dejar en quiebra a una empresa.

Identificar los factores internos y externos que afectan el clima laboral
que es de importancia para la investigacion ya que traerd beneficio al
trabajador y a la empresa, reconocer dichos factores que afectan su
comportamiento puede ayudar a la compafiia a comprender por qué los
empleados no se encuentran comprometidos y motivados en sus diversas
actividades. Reconociendo que los factores internos incluyen el liderazgo,
la estructura organizacional y la cultura corporativa; y los externos, la vida

familiar y otras relaciones comerciales.



El clima laboral es un término que hace referencia a la importancia de
la relacion y comunicacion interpersonal de los trabajadores de una
empresa con los demas miembros de equipo de labores, asi de esta forma
se conjuga con el entorno y las prestaciones de seguridad que brinda el
ambiente. El ambiente debe ser confortable para generar un mayor
rendimiento de los empleados, el enfoque de la investigacion esta
determinado para brindar mejoras de comunicacion y afianzar el clima
organizacional y laboral en la empresa PANIRIS S.A. para aumentar el
rendimiento y productividad del personal.

DELIMITACION O ALCANCE DE LA INVESTIGACION
La investigacion determina los factores internos y externos relacionados
con el clima laboral de la empresa y como afecta al personal en su

convivencia, comunicacion y rendimiento.

La investigacion se realizard en la empresa PANIRIS S.A. ubicada en el
KM. 1.5 Via Duran - Tambo S/N Junto a la Cia. DUPOC S.A. en la Ciudad
de Durén, provincia del Guayas.

CAMPO: Empresarial
TIPO: Particular
SECTOR: Privado

AREA: Relacion laboral

PLANTEAMIENTO HIPOTETICO
La produccion de los trabajadores de la empresa Paniris S.A., se ve

afectada por el clima laboral que se percibe en el lugar.



IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

Variable independiente: Clima laboral

Variable dependiente: Rendimiento del trabajador

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Desmotivacion

Comunicacion

Motivacion
Laboral

Costo de hora/
Hombre
Efectos en la
produccién

Canales de
comunicacion
Eficiencia
Modelos de
optimizacion del
rendimiento
laboral.

Variable Dimensiones | Indicadores Técnica Instrumento
independiente
Clima laboral Clima laboral Organizacién Encuesta Cuestionario
Cultura
organizacional
Conflicto laboral.
Proceso del
conflicto
Aspectos del | Higiene y
clima laboral. seguridad laboral/
condiciones
fisicas del lugar
de trabajo
Variable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento
dependiente
Rendimiento del | Factores Motivaciones Entrevista Guia de
trabajador Factores de la entrevista

Fuente: Investigacion bibliografica

Realizado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria




CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La primera referencia del marco de estudio es de la publicacion del autor
(Ofa, 2011) para la Universidad Central Del Ecuador con el tema “Cémo
influye el clima laboral en el desempefio y satisfaccién del personal
de CONQuito” realizado en las instalaciones de una empresa dedicada a
la exportacion de bienes de tipo tecnoldgicos, en el cual se identifica el uso
de un modelo de investigacion descriptivo de campo con la finalidad de
obtener el nivel de satisfaccion de los trabajadores y como este influye en
la capacidad de produccion de los mismos, de la misma manera los
problemas son de tipo conflictivo, con la intervencion de talleres de
convivencia se obtuvo una mejora sustancial entre las interaccion de los

trabajadores a través de dinamicas de convivencia y de integracion social.

El segundo antecedente lo conforma el estudio de tesis del autor
(Huamani, 2015), con el tema de monografia “Clima Organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conducciéon de
trenes del area de transporte del metro de Lima” para la Universidad
Nacional Tecnoldgica de Lima, presentd el caso de problemas de
organizacién que afecta el desempefio y programacion productiva de los
trabajadores, este problema posee un método de tipo descriptivo cualitativo
con el uso de encuestas que determiné la falta de comunicacion entre los
trabajadores con fallo en la salida de los transportes, se expuso el uso de
una propuesta de tipo vivencial con la participacion de los Integrantes de la
compafia para el uso de terapias de comunicacién entre ellos, con la

evidente respuesta de mejoras en la produccion.



El tercer antecedente es del autor (Guerra, 2015), con el tema
“Reingenieria de los procesos internos para mejorar el clima
organizacional en la empresa Quiroz Motor Diesel y crear una cultura
comunicacional entre sus colaboradores y la organizacion” para la
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, dispone evidente falta
de comunicacion, del trabajo en equipo y predisposicion en el desarrollo de
las tareas del talento humano de Q.M.D. por lo que se desarrolla la
investigacion y propone la reingenieria de procesos para la empresa,
consiguiendo mejorar los estandares de atencion y calidad de servicio,
desarrollo de trabajo y comunicacion interna entre los colaboradores, el
modelo de estudio es de tipo descriptivo cualitativo, con el uso de
instrumentos de encuestas, cuya conclusion fue de contratar el personal
con perfiles idéneos establecidos por la empresa, ya que al no contratar
personal competente, afecta el desarrollo de actividades y atencion al
cliente. A la empresa le hace falta formalizar sus perfiles de cargo para

realizar una buena contratacion.

De los estudios analizados, se califica como el problema la falta de
comunicacién entre departamentos o divisiones de las compafias o
empresas que afecta el nivel de productividad o de coordinacién en la
generacion de ingresos, con la concordancia de la continua presencia de
conflictos laborales entre ellos, éstos se lograron disminuir gracias a la
aplicacion de talleres de organizacion con experiencias de tipo vivencial

para la integracion de todos los participantes.

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Clima Laboral

El clima laboral se define como el entorno de trabajo cotidiano con la
intervencion de las decisiones y comunicaciones de las areas
administrativas hacia los trabajadores de bajos rangos en el cual se

establece la calidad de trabajo y las relaciones entre las divisiones de las
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empresas, “El clima laboral no es otra cosa que el medio en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente
en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad

empresarial”’ (Torres, 2016, pag. 25)

La calidad de vida laboral es un término que “fue acufiado por Louis
Davis en la década de 1970 cuando se desarrollaba un proyecto sobre
disefio de cargos” (Ofia, 2011, pag. 23). La calidad de vida laboral describe
el bienestar de los trabajadores en el desempefio de las labores diarias
para el cumplimiento de las metas de produccion de las empresas. De esta
forma se describe en sentido concluyente que es el entorno de
desenvolvimiento y de actividades en el cual el trabajador despliega sus

labores asignadas.

El uso de los recursos del entorno en el cual el trabajador desempefa
sus actividades para el logro de las metas establecidas, son los medios del
clima laboral, pero no se puede llegar a tener un completo nivel de
productividad si el medio de comunicacion con el area supervisora no es el

adecuado y presenta disfuncionalidades.

Las capacidades de trabajo y de producciéon de los empleados en las
empresas, esta medido segun sus niveles de competencia, en el proceso
de produccion y rendimiento de las areas descritas, en la investigacion si el
uso de las herramientas y de la disposicion de las 6rdenes es deficiente no

se puede llegar a tener un correcto nivel de desempefio.

El procedimiento de la interaccion de las relaciones laborales como “La
perspectiva multidimensional es asumida por todos los autores, con lo cual
lo dificultoso estriba en determinar las variables que inciden mas en una
determinada organizacion y por qué un sistema tiene un clima determinado”
(Martinez M. J., 2016, pag. 36). De tal forma que se comprende como el

conjunto de factores de intervencion en el modelo de conducta de los
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supervisores como parte de la problematica de la investigacion en la falta
de organizacion y de rendimiento del personal.

Segun las observaciones hechas las condiciones de trabajo y
seguridad de los empleados de las areas y divisiones de la empresa son
de tipo adecuadas y con el nivel de cumplimiento de las normas
establecidas para el normal desempefio de las actividades, es decir se
procede a entender si el uso de los recursos de la empresa para el recorte
de costos es parte de efecto de la disfuncién de las actividades y
rendimiento del personal, en tal caso no es asi porque se posee suficiente

material de cuidado personal para la realizacion de las jornadas diarias.

La relacion entre los trabajadores y los superiores se da de forma
coherente y continua, la falta de interaccién y coordinacion de las entregas
de 6rdenes y embalaje de los despachos es el problema de la empresa en
el cual se halla la divisibn comercial y la de productividad con la
consecuencia de disfuncionalidades que afecta el nivel de exportacion de

los productos empacados a base de pepa de cacao.

Organizacién

La organizacién es considerada en el ambito de las areas comerciales
como el orden jerarquico de la conexibn comunicativa entre un grupo de
trabajadores de la empresa. (Acosta, 2015) “Siempre han existido
relaciones de trabajo entre los hombres que viven en sociedad. En la
Revolucién Industrial se tom6 conciencia de la precaria situacion de los
obreros y trabajadores asalariados, fendmeno que tuvo sus inicios en la
modernidad” (Parr., 38). Este autor quiere dar a entender que el uso de las
relaciones de trabajo es de importancia para el aumento de la calidad de
rendimiento del trabajador, estas mejoras van de la mano con el entorno

fisico.
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Muchos de los valores de la organizacion en las estrategias de
mercadeo, comerciales y mercado, estan basados en el mejoramiento de
las condiciones laborales de los trabajadores, es decir, darles un entorno
agradable que los motive a ser mas productivos para una entidad comercial

especifica.

La correcta seleccion del personal va destacado como (Arguello, 2015,
pag. 14) “una comparacion entre las cualidades de cada candidato con las
exigencias del cargo, y es una eleccion entre los candidatos comparados”.
En este sentido segun el autor el detalle de una correcta seleccion de las
capacidades idoneas de un personal es importante para la generaciéon de

una buena organizacion en la produccion de tareas en la empresa.

Cultura organizacional

Se define como los valores de la organizacion como las creencias e
ideas acerca de qué tipo de objetivos debe perseguir la organizacion e
ideas acerca de los tipos apropiados o normas de comportamiento que los
miembros de la organizacion deben utilizar para lograr estos objetivos. “La
cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de las
organizaciones y de gestion que describe la psicologia, las actitudes,
experiencias, creencias y valores (personales y culturales) de una
organizacion” (Gispert, 2016, pag. 27) en este sentido el desarrollo de la
cultura de la organizacion se describe como una serie de ordenamientos
jerarquicos de cumplimientos de 6rdenes y valores de creencias sobre un
rango especificos de un administrador dentro de una empresa conformada

de forma legal.

En otro sentido el desarrollo de la cultura organizacional obedece a la
calidad del clima laboral que genere el administrador, con ello se logra el
alcance de metas y beneficios, la administracion de los recursos humanos

juega un papel de importancia en el momento de la seleccion de los
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trabajadores, puesto deben cumplir requerimientos actitudinales para las
diferentes jornadas y labores a realizarse.

En las empresas el desarrollo de las culturas organizacionales son
parte importante de la induccion del trabajador para el logro de metas y
objetivos propuestos en el requerimiento de la empresa, en los diversos
medios de intervencién que posee la administracion o gerencia hacia los
trabajadores se halan los talleres, seminarios y capacitaciones sobre como

llevar una buena comunicacién entre el empleado y el jefe.

Las caracteristicas de la toma de decisiones ante la mejora del
ambiente de trabajo en las empresas determina la capacidad de liderazgo
que posee la administracion y como lleva a cabo la motivacién del grupo
laboral para aumentar la productividad del mismo. La seleccién de los
elementos que componen un clima laboral son influyentes ante las
necesidades de incremento de los despachos de pedidos, para que esta
meta se logre debe existir de antemano una filiacion entre las garantias de
seguridad y satisfaccion de la calidad de expresion personal ante la
percepcion de diferentes estimulos que le ofrece el entorno al trabajador.

A continuacion se muestra la organizacién que posee la empresa para

mayor comprension del orden jerarquia que posee la cultura organizacional

de la misma.
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Figura # 1 Organigrama organizacional de PANIRIS S. A.
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Fuente: Documentos secretaria empresa PANIRIS S.A.

Autoras: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Asamblea general: se denomina asi al grupo de accionistas que se
encargan de la toma de grandes decisiones comerciales en la formacion de
alta organizacion de la empresa, es decir se relinen para “tomar todas
aquellas decisiones y cumplir las funciones que la ley les otorga. La
asamblea general de accionistas puede tener reuniones ordinarias y
reuniones extraordinarias de conformidad con lo establecido en el

codigo de comercio” (Hopss, 2016) parr. 1.

Por su parte las reuniones extraordinarias tendran lugar cuando la
situacion asi lo exija, es decir, cuando ocurran imprevistos o0 urgencias que
lo ameriten, las reuniones extraordinarias de la asamblea general de
accionistas podran ser convocadas por la junta directiva, el representante

legal o el revisor fiscal.
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La importancia de la asamblea general de accionistas, consiste en que
ya sea en las reuniones ordinarias o extraordinarias los socios en general
se ponen al tanto de la situacion en la que se encuentra la sociedad de
manera global y se toman las decisiones indispensables para que la
empresa cumpla el objetivo para el que fue creada. (Bustos, 2014, pag. 98)
En la asamblea general de accionistas se toman las decisiones
trascendentales para lograr el éxito de la empresa y mantener todo

conforme a lo establecido en la ley.

La asamblea de accionistas se comprende, asi como un grupo de
inversionistas que toman las decisiones adecuadas para el mejoramiento
de las politicas comerciales, entre estas tomas de decisiones se delega a
los gerentes que se encargan de darle al trabajador los requerimientos

ideales para un clima laboral estable.

Presidencia: Ejercer la representacion legal de la empresa. Presidir las
sesiones de la Asamblea y de la Junta Directiva, suscribiendo las
respectivas actas. Cumplir y hacer cumplir las decisiones adoptadas por la
Asamblea y la Junta Directiva” (Andrade, 2010, pag. 37). En este sentido el
autor dispone que la presidencia es la encargada en dar una representacion
sobre el correcto uso de las disposiciones y actas de disposiciones tomadas

durante las juntas.

La presidencia de la compafiia se encarga, segun el clima laboral, en
dar un control a las decisiones tomadas sobre los cambios de las
disposiciones que tiene influencia sobre la calidad de comunicacion entre
las divisiones comerciales y produccion, estos cambios deben estar bajo
vigilancia de la junta directiva a quien la presidencia debe dar cuenta y

presidir de todas las juntas.
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Gerencia general: La gerencia general describe la labor de un
ejecutivo, es la cabeza comercial de la empresa, en él se halla la
responsabilidad de velar por las funciones del mercado y rendir las

variantes a presidencia.

Comunmente, el término gerente general hace referencia a cualquier
ejecutivo que tenga la responsabilidad general de administrar los elementos
de ingresos y costos de una compafia (Blanco, 2016, pag. 96). Esto
significa que un gerente general usualmente vela por todas las funciones
de mercado y ventas de una empresa, asi como las operaciones del dia a
dia. Frecuentemente, el gerente general es también responsable de liderar

y coordinar las funciones de la planificacion estratégica.

En muchos casos, el puesto de gerente general de un negocio tiene
otros nombres. Algunos gerentes son llamados presidentes. En otros casos
menos frecuentes, gerente financiero, gerente operativo, gerente de
mercadeo pueden actuar bajo las funciones de un gerente general.
Dependiendo de la compafiia, personas con los puestos de vicepresidente,
gerente de pais, gerente de producto o gerente de segmento pueden tener
también responsabilidades de administracion general (Hopss, 2016, pag.
97)

Divisién administrativa: Coordinacion racional de las actividades de
un cierto nimero de personas que intentan conseguir un objetivo comun y
explicito mediante la division de funciones y del trabajo, a través de una

jerarquizacién de autoridad y responsabilidad.

La organizacién como parte del proceso administrativo; es la funcién
gue permite definir una estructura formal e intencional que hace posible que
los miembros de una empresa sepan qué y coOmo van a realizar sus tareas,
cual es su nivel de autoridad y responsabilidad en la consecucion de los

objetivos.
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Divisién comercial: el trabajo de la division comercial es dar 6rdenes
de produccion al area competente con referencia al despacho que se
decision ante la comercializacion o mercadeo de los productos ofrecidos

por la empresa.

Las empresas cuentan con una estructura organizativa que se presenta
como un esquema formal de las relaciones, las comunicaciones, los
procesos de decision, los procedimientos y también los sistemas en donde
se encuentran las personas que tienen como meta llegar al cumplimiento
de los objetivos propuestos por la organizacion. Por lo tanto, la estructura
organizativa se puede definir como una forma que adopta la empresa, es
decir, de qué manera se organiza y cOmo se conoce a la empresa como

organizacion. (Martinez M. B., 2014, pag. 96)

Divisién productiva: La division productiva se halla en la ubicacion de
regenerar el elemento que disponen a comercializar y exportar, el
desarrollo productivo de la empresa se halla relacionado directamente con
la gestion del personal al momento de la toma dediciones para la mejora

de clima laboral.

Comprende todo lo relacionado con el desarrollo de los métodos y
planes mas econémicos para la fabricacién de los productos autorizados,
coordinaciéon de la mano de obra, obtencion y coordinacion de materiales,
instalaciones, herramientas y servicios, fabricacion de productos y entrega
de los mismos a Comercializacién o al cliente. Esta formada, generalmente,
por las siguientes funciones:

* Encargada del desarrollo de productos y especificaciones

necesarias para su elaboracion.

+ Define el proceso adecuado para cada producto y sus

modificaciones. Prepara las hojas de ruta y determina tiempos de

proceso y dotaciones necesarias.
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+ Esta funcibn agrupa todas las tareas necesarias para el
planeamiento de instalaciones, herramientas, accesorios,
necesidad de mano de obra, etc. Es decir, se ocupa de la
sistematizacion de los elementos fisicos que constituyen el sistema
productivo, para alcanzar la cantidad y calidad de produccion

deseadas, al costo minimo.

La cultura organizacional y clima laboral esta intimamente relacionada
el término cultura corporativa. La cultura corporativa es la suma total de los
valores, costumbres, tradiciones y significados que hacen de una empresa
Gnica. La cultura corporativa es a menudo considerada como el caracter de
una organizacion, ya que encarna la vision de los fundadores de la
compafiia, sus valores e influencia, las normas éticas, asi como el estilo de

direccion. (Acosta, 2015, pag. 12)

La alta direccion puede tratar de determinar la cultura corporativa. Es
posible que quieran imponer los valores corporativos y normas de
comportamiento que reflejan especificamente los objetivos de la
organizacion. Pero también habra también una cultura interna existente

dentro de los empleados. (Arguello, 2015, pag. 35)

Los departamentos, divisiones y equipos de trabajo dentro de la
organizacion tienen sus propias peculiaridades de comportamiento e
interacciones que afectan a todo el sistema. Por ejemplo, los técnicos en
informatica tendran experiencia adquirida independientemente de la
organizacion y su presencia y comportamiento puede influir en la cultura de

la organizacién como un todo. (Hopss, 2016, pag. 47)

Conflicto laboral
Se definen al conflicto laboral como la disfuncionalidad de

comunicacién y coordinacién del trabajo entre los empleados de una
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empresa, esto se definen también como acontecimientos que crean

dificultades en la vida laboral del trabajador.

(Martinez M. J., 2016, pag. 378) En ese sentido la conflictividad
laboral puede medirse por el numero de huelgas y cierres
patronales experimentados por un pais a lo largo del afio. Los
conflictos laborales son de naturaleza distinta en funcion de las

condiciones laborales que se hayan deteriorado.

Segun el autor el conflicto laboral puede entenderse como la
imposibilidad de que dos posturas consigan sus objetivos de forma
simultdnea, porque son opuestas 0 porque persiguen lo mismo a la vez.
Los conflictos laborales se engloban dentro de la categoria de los
problemas, pero estos ultimos son mas objetivables, mas concretos y
generalizables. Todos los conflictos son problemas, pero no todos los

problemas son conflictos.

En cuanto a los tipos de conflicto laboral, existen muchas y diversas
clasificaciones, pero de forma genérica y atendiendo al criterio de utilidad,
podemos distinguir dos tipos, los conflictos improductivos y los conflictos

productivos.

Se puede decir que un conflicto laboral es la consecuencia de las malas
condiciones de trabajo que se encuentran dentro de las organizaciones.
Segun manifestado por la OIT un conflicto laboral se puede medir por el
namero de huelgas que se desarrollan y por los cierres llevados a cabo por
la patronal de un pais en un periodo determinado.

En realidad se trata de conflictos de distintas naturalezas que estaran
relacionados con las condiciones laborales que lo han provocado. Se trata
de la disputa de derecho o de intereses que se plantean entre los

empresarios y los trabajadores.
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Las soluciones vienen con el tiempo y después de llevarse a cabo
negociaciones entre los representantes de los gremios y los representantes
de los empresarios. En el caso de que no se llegue a un acuerdo
intervendran los 6rganos de mediacion que correspondan que por lo

general es el propio gobierno del pais donde esta establecida la empresa.

Proceso del conflicto

Los factores externos se definen como “Factores externos o
directamente relacionados con la organizacion de la empresa, sus
prioridades o0 su mayor o menor concienciacion e identificacién con sus
empleados, y circunstancias externas a la empresa que también afectan al
rendimiento en el trabajo.” (Block, 2014, pag. 69). Este tipo de factores
afecta el nivel de produccion del empleado debido a la influencia de las
relacione sociales y familiares que percibe a través de los sentidos y crea

una distraccion ante su labor.

En este punto se engloban todas aquellas circunstancias que, sin estar
relacionados directamente con el puesto de trabajo, influyen en la
concentracion y el rendimiento laboral. Conflictos familiares y personales
del empleado, enfermedades fisicas 0 mentales, insomnio o depresion son
problemas ajenos a la empresa, lo cual no quiere decir que ésta no pueda

realizar algun tipo de intervencion.

Los factores de tipo interno son los relacionados a los que se presentan
en el entorno de trabajo en las areas de la empresa como parte de la
comunicaciéon y relaciébn de tipo social con los demas trabajadores o

empleados de la entidad comercial. (Block, 2014, pag. 104).
Motivar no es solo subir el sueldo. Muchos empleados no se sienten

suficientemente motivados en sus trabajos por falta de tacto o capacidad

de la direccién a la hora de reconocer abiertamente sus logros, definir y
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comunicar objetivos, asignar indebidamente puestos o funciones o

carecer de programas adecuados de promocion y formacion.

Muchas empresas fallan en la planificacion y organizaciéon de sus
empleados, normalmente no de forma global pero si en detalles que acaban
incidiendo negativamente en el conjunto. Organizar las reuniones 0 equipos
de trabajo a horas inapropiadas y con formatos o asistentes inadecuados,
asignacion de tareas mal planteadas que llevan a la sobrecarga de trabajo
o la ausencia de una buena politica de mejora continua constituyen los

ejemplos mas claros o frecuentes.

No dar la debida importancia al bienestar o salud de los trabajadores
es uno de los factores principales o causa de la falta de competitividad y
productividad de muchas empresas. Una buena promocién de la salud, con
completas revisiones médicas, asesoramiento especializado y una gestion
adecuada de los riesgos y enfermedades laborales disminuye

drasticamente las bajas médicas y aumenta la capacidad de los empleados.

Higiene y seguridad laboral/ condiciones fisicas del lugar de trabajo
Los programas de seguridad y de salud constituyen algunas de estas
actividades paralelas importantes para el mantenimiento de las condiciones

fisicas y psicoldgicas del personal.

Desde el punto de vista de la administracién de recursos humanos, la
salud y la seguridad de los empleados constituyen una de las principales
bases para la preservacion de la fuerza laboral adecuada. La salud es un
estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia

de enfermedad.
La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de normas y

procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental

del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las

22



tareas del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan. La higiene en el
trabajo esta relacionada con el diagnéstico y la prevencion de
enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos

variables: el hombre y su ambiente de trabajo.

Condiciones ambientales de trabajo
El trabajo de las personas esta profundamente influido por tres grupos

de condiciones:

+ Condiciones ambientales de trabajo. Iluminacién, temperatura,

ruido, etc.

+ Condiciones de tiempo. Duracién de la jornada, horas extras,
periodos de descanso, etc.

» Condiciones sociales. Organizacién informal, estatus, etc.

La higiene en el trabajo se ocupa del primer grupo: condiciones
ambientales de trabajo, aunque no descuida en su totalidad los otros dos
grupos. Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias
fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la
organizacion. Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras

desempefia su cargo. (Bustos, 2014, pag. 78)

Los tres elementos mas importantes de las condiciones ambientales de

trabajo son: iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

Seguridad laboral

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
meédicas y psicolégicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las
condiciones inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las

personas acerca de la necesidad de implantar practicas preventivas. Su
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empleo es indispensable para el desarrollo satisfactorio del trabajo.
(Blanco, 2016, pag. 37)

Los servicios de seguridad tienen la finalidad de establecer normas y
procedimientos que aprovechen los recursos disponibles para prevenir
accidentes y controlar los resultados obtenidos. La seguridad es una
responsabilidad de linea y una funcion de staff. En otras palabras, cada jefe
es responsable de los asuntos de seguridad de su area, aunque exista en
la organizacién un organismo de seguridad para asesorar a todas las

jefaturas con relacién a este asunto.

Un plan de seguridad implica los siguientes requisitos:

a. La seguridad en si misma es una responsabilidad de linea y una

funcién de staff frente a su especializacion.

b. Las condiciones de trabajo, el ramo de actividad, el tamafio, la
localizacion de la empresa, etc., determinan los medios materiales

preventivos.

c. La seguridad no debe limitarse sélo al area de produccion. Las
oficinas, los depdsitos, etc., también ofrecen riesgos, cuyas
implicaciones afectan a toda la empresa.

d. El plan de seguridad implica la adaptacién del hombre al trabajo
(seleccion de personal), adaptacion del trabajo al hombre
(racionalizacion del trabajo), ademas de los factores
sociopsicolégicos, razén por la cual ciertas organizaciones vinculan

la seguridad al 6rgano de recursos humanos.

24



La seguridad en el trabajo en ciertas organizaciones puede llegar a
movilizar todos los elementos para el entrenamiento y preparacion

de técnicos y operarios.

Es importante la aplicacién de los siguientes principios:

* Apoyo activo de la administracion, que comprende:
mantenimiento de un programa de seguridad completo e
intensivo; discusibn con la supervision, en reuniones

periddicas, de los resultados alcanzados por los supervisores.

* Mantenimiento del personal dedicado exclusivamente a la

seguridad.

* Instrucciones de seguridad para cada trabajo.

+ Instrucciones de seguridad a los empleados nuevos. Estas
deben darlas los supervisores, que pueden hacerlo en el sitio
de trabajo con perfecto conocimiento de causa. Las
instrucciones generales quedan a cargo de la seccion de

seguridad.

* Ejecucion del programa de seguridad intermedio de la
supervision. Son las personas clave en la prevencion de

accidentes.
* Integracion de todos los empleados en el espiritu de
seguridad. Deben emplearse y desarrollarse todos los medios

de divulgacién para que los empleados lo acepten y asimilen.

* Ampliacion del programa de seguridad fuera de la compaifiia.

Busca la seguridad del empleado en cualquier lugar o en

25



cualquier actividad, y la eliminacién de las consecuencias de
los accidentes ocurridos fuera del trabajo, que son
semejantes, en extension y profundidad, a los ocurridos en la

empresa.

* No debe haber confusién entre la ART y el organismo de

seguridad.

La seguridad en el trabajo contempla tres areas principales de
actividad, a saber:

1. Prevencion de accidentes.

2. Prevencion de robos.

3. Prevencioén de incendios.

Rendimiento del Trabajador

El rendimiento laboral se detalla, como el proceso de produccion del
trabajador bajo un cierto nimero de horas, en esto se describen los factores
de comunicacién y traslado de érdenes hacia la planta con el uso correcto
de las toma de pedidos desde la division comercial. “Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser”
(Martinez M. B., 2014, pag. 74)

La satisfaccion, motivacion y desempefio, con el uso de la mediacién
motivadora, es un aspecto de los mas importantes porque empuja al
trabajador a dar todo de si para el logro de las metas y el cumplimiento de
las labores de la jornada diaria a pesar de las demoras de las érdenes del

departamento superior.
Motivaciones

La motivacién laboral es la capacidad que tienen las empresas y

organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en
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relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos

de la misma, es decir, en relacién al trabajo.

Constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus empleados sientan
que los objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos personales,
capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas. Sin
embargo debe entenderse que el concepto de motivacion varia de acuerdo

a la persona y a factores sociales y culturales.

(Block, 2014, pag. 107) Existen muchas técnicas para promover la
motivacion laboral, pero deberan observarse factores como la
edad, idiosincrasia, nivel social y cultural del individuo para
identificar cuales son las mas efectivas de acuerdo al caso en

particular.

Segun esto, se establecen estrategias aplicadas para la motivaciéon del
capital humano de las organizaciones, analizando las técnicas de
motivacion desde un punto de vista teorico y practico, tomando como
ejemplo la experiencia de las empresas mas importantes del mundo. En
este estudio se identifican tres factores considerados claves para el

desarrollo de la motivacion laboral:

Factores de la Motivacion Laboral
1. Lacreacion de condiciones de trabajo consideradas por el empleado
como amigables, estableciendo un equilibrio entre la vida familiar y
la vida laboral. En el estudio a este factor se le llamé "Vivir”.
2. Ofrecerle al empleado la posibilidad y la oportunidad de crecimiento
dentro de la organizacion, creando un ambiente de cooperacion y

recompensa entre ellos. A este factor se le llamo "Crecer”.

27



3. Lograr que los valores y vision de la empresa sean compartidos por
sus empleados, creando un sentido de pertenencia y un vinculo

entre ellos. A este factor se le denomind "relacionarse”

De estos factores se derivan una serie de incentivos considerados
como universales, sin embargo, el mayor reto que encuentran las empresas
es identificar cuales son las expectativas individuales de sus empleados,
para de esta manera adaptar las estrategias de motivacion a cada una de

ellos en la busqueda de un bienestar colectivo.

Estas practicas deberan mantenerse en el tiempo, pues la motivacion
es un muasculo que debe trabajarse todos los dias y que ademas tiene un
valor incalculable para las organizaciones, ya que promueve altos niveles

de creatividad, productividad y competitividad.

Costo de hora/ Hombre

Unidad de medida establecida en funcion del trabajo realizado por un
hombre normal durante una hora. Sirve para fijar los presupuestos de
actividad como medida de productividad, especialmente cuando hay
empleados a tiempo parciales o cuando la plantilla no esta formada por un

namero mas o menos fijo de personas.

(Malagén-Londoiio, 2015, pag. 19) “El director es, ante todo, un
coordinador de personas, esfuerzos, grupos, actividades,
tecnologias, etc., con un manejo moral y profesional de las
relaciones humanas que induce a la actividad y despierta una
permanente solidaridad, que genere compromiso de todo el
personal del centro de salud de primer nivel con la filosofia, las

estrategias, las metas y objetivos por alcanzar.

La evaluacion constante de los distintos trabajos y actividades tanto de

personas, como de grupos, da la medida del compromiso adquirido, el clima
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de trabajo, el entusiasmo por el servicio y las relaciones interpersonales
qgue se viven, de tal suerte que le permitan orientar y dirigir los esfuerzos
de las personas, a la vez que aumenta la compenetracion de los
funcionarios con su institucion. En otras palabras, es lo que se llama
“espiritu de cuerpo” o “ponerse la camiseta de la entidad” para obtener los

objetivos.

Mejoramiento continuo de los trabajadores

El mejoramiento continuo mediante la actualizacion de los conocimientos
con las ultimas tecnologias cientificas y administrativas y el refrescamiento
de los conocimientos adquiridos, es indispensable ante el permanente
cambio originado por los constantes descubrimientos cientificos y las
innovaciones tecnolégicas. Por ello, el gerente debe ser un maestro nato,
que promueva e innove constantemente los programas de capacitacion en
las areas médicas, paramédicas y administrativas, con el fin de desarrollar
grupos de trabajo mas eficientes y responsables, donde exista un sentido
claro de delegacion de funciones que le permita surgir al personal joven,

como reconocimiento a sus calidades y meéritos.

(Rovere, 2013, pag. 20) “El buen director estimula y permite la critica
constructiva, es decir el cuestionamiento amplio y profundo del statu quo y

ofrece soluciones eficientes, reales y faciles de poner en marcha.”

El cuestionamiento de los problemas actuales mediante el empleo de los
circulos de calidad, donde los diferentes grupos que trabajan en cada area
puedan generar verdaderas lluvias de ideas, son muy importantes si los
cambios propuestos, analizados como l6gicos y aprobados por la direccion,

se desarrollan plenamente y con la mayor prontitud.
Incentivos al personal

No hay mejor incentivo que reconocer las cualidades reales de las

personas, la calidad de su trabajo, el esfuerzo y el entusiasmo con los que
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desarrolla las tareas que le son propias; todo ello sin perder de vista que a
gran parte de los trabajos se le imprime el caracter que se manifiesta en el
comportamiento habitual de los grupos. Valga como ejemplo el que la
mayoria de los estibadores desarrolla su trabajo con mas estrés que los del
area gerencial, por ello son impulsivos y un buen administrador no debe
intentar cambiar esos patrones de comportamiento buscando una

estandarizacion, para no caer en la continuidad de la ejecucion de errores.

Eficiencia econdmica

Andlisis sobre la justificacion de los mayores costos en que hay que
incurrir para obtener beneficios eventuales, de esta forma la eficiencia se
determina por los costos relativos y los beneficios derivados de las
diferentes alternativas de asignacion de los recursos. De aqui se derivan

los siguientes conceptos:
» Eficiencia técnica. Se define como el nivel maximo de producto o
servicio que podria ser logrado a partir de un conjunto de recursos

fisicos.

» Eficiencia productiva. Es el maximo nivel de producto o servicio que

puede ser logrado de la combinacién menos costosa de recursos.

+ Eficiencia en asignacion de recursos. Es el maximo valor que puede

ser ganado a partir del uso de recursos.

* Costo. Medida de los recursos sacrificados en unidades monetarias

para conseguir un objetivo determinado.

* Precio. Lo que se desea obtener en unidades monetarias por lo que

se ofrece.
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Valor. Puede ser mayor o menor que el costo o el precio y puede o
no valorizarse en unidades monetarias, esta relacionado con el valor

intrinseco.

Analisis marginal. La evaluacién econdmica identifica el punto en el
cual los costos de asignacion de un recurso exceden los beneficios.
El costo marginal es el cambio en los costos totales por producir una
unidad adicional de un bien o un servicio. En la misma linea el
beneficio marginal es el cambio en el beneficio global por consumir

una unidad adicional de recurso.

Asignacién de recursos. La asignacion de recursos se hace de forma
que el costo marginal sea similar al beneficio marginal ganado. Si el
costo marginal supera al beneficio marginal hay desperdicio de
recursos lo cual indica la necesidad de contraccion y por el contrario,
si el beneficio marginal supera al costo marginal quiere decir que el
beneficio adicional excede el costo del consumo, por tanto, el

producto o servicio debe ser incrementado.

Medicién de los costos

Los costos se pueden clasificar de varias formas: como informacion
contable en costos y gastos, en funcién de las unidades de referencia en
directos o indirectos, de acuerdo con el volumen de produccién en fijos y
variables, o en diferenciales o inalterados segun la importancia para tomar
decisiones. Los términos de cada clasificacion no son equivalentes y, por

tanto, no comparables.

También hay costos o beneficios intangibles como resultado de prestar
un servicio adecuado y lograr satisfaccion, no obstante, los clientes
satisfechos traen mas clientes o viceversa, pueden crear un nivel de

desprestigio peligroso para la empresa.
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Planeacion estratégica
Después de haber aclarado en lo que en este contexto significa el
enfoque estratégico y el Gerente, se entra en el discurso de la planeacion

estratégica y los estrategas.

(MALAGON-LONDONO, 2015, pag. 72) La planeacion estratégica
podemos definirla como: el proceso mediante el cual quienes
toman las decisiones en una organizacion, llamados en este
modelo estrategas, obtienen la informacién y a partir de ella
elaboran los fines que con los medios y recursos le permiten
elaborar los planes, los cuales experimenta y controla y después

de ejecutados realiza el seguimiento.

Es importante aclarar aqui que los fines se interpretan como el llegar al
lugar ideal, pero plenamente realizable y lo “importante” de la planeacién
estratégica, es poder cambiarlos en el momento o en la fase de
experimentacion, por ejemplo: Puedo ir implementando los planes en el
area de enfermeria y dependiendo de los resultados, los puedo seguir
extendiendo a otras areas de manejo muy diferentes como es el

saneamiento de los conflictos laborales.

Efectos en la produccion

La motivacién del personal se constituye en uno de los factores de
especial importancia para el logro de los objetivos empresariales y facilitar
el desarrollo del trabajador. Una de las caracteristicas que se observa en
este mundo competitivo y globalizado es que las empresas se empefian en
ser cada vez mejores. Para ello, recurren a todos los medios disponibles
para cumplir con sus objetivos. En dicho contexto, la éptima administracion
del factor humano tiene singular importancia. Se dice que una empresa

sera buena o mala, dependiendo de la calidad de sus recursos humanos.
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Es por ello que, con el objeto de aprovechar al maximo el potencial humano,
las empresas desarrollan complejos procesos.

Canales

Cuando los ejecutivos de una empresa consideran necesario motivar a
su personal para el logro de determinados objetivos, muchas veces suelen
contratar especialistas o consultores externos, quienes generalmente son
buenos oradores y hacen uso de determinadas técnicas orientadas

principalmente a incidir en el aspecto emocional de la persona.

Para ello, desarrollan temas tales como: liderazgo, como vencer el
miedo, excelencia y calidad, trabajo en equipo, ser triunfador, entre otros.
En el mejor de los casos, estos programas van acompafiados con temas
relacionados con el quehacer de la empresa. Si bien es cierto que estas
actividades pueden llevar a que la persona tome conciencia de
determinados problemas y pretenda superarlos, sin embargo, carecen de
consistencia y permanencia en el tiempo. Peor aun, el efecto deseado
como contribucion a los objetivos de la empresa no se concreta en gran
parte. Se habrd perdido confianza, tiempo y dinero por pretender una

motivacion simplista.

Sin embargo, hay que distinguir aquellos trabajos que realizan consultoras
responsables, donde con trabajo planificado y serio obtienen resultados
tangibles. Entre otros: cambio positivo en el comportamiento del trabajador,
generacion de un clima organizacional favorable y, sobre todo, lograr la

satisfaccion del cliente y el usuario externo.

Modelos de optimizacidon del rendimiento laboral.

Uno de los problemas que afrontan los programas o actividades
motivacionales, es que generalmente se obvia algo fundamental: conocer
o identificar aquellos factores que realmente motivan a la persona de

manera individual y colectivamente.
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Todos somos diferentes, queremos y deseamos cosas diferentes. Nos
satisfacen y motivan cosas diferentes. Por ejemplo, el significado del dinero
es totalmente diferente para cada uno. Mientras que para unos es un medio
importante para lograr fines, para otros no tiene ninguna relevancia, para
otros es un recurso, otros consideran que es un fin en si mismo, hay
quienes lo perciben como una droga, para otros es el mayor motivador,
etcétera. En consecuencia, pretender motivar al personal para mejorar la

productividad sin considerar su individualidad, es una falacia.

La administracion del factor humano no es una tarea sencilla. Cada
persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables, y entre
ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos
son muy diversas. Por otro lado, considerando la individualidad de las
personas, cada uno valora o conceptualiza a su manera las circunstancias
gue le rodean, asi como emprende acciones sobre la base de sus intereses
particulares. Las personas tienen mucho en comun, pero cada persona es
individualmente distinta. Ademas, estas diferencias son casi siempre

sustanciales mas que superficiales.

Se da el caso de trabajadores aptos, bien dotados, de gran inteligencia,
de aptitudes especiales, de conocimientos en la tarea o el oficio, pero sin
embargo dichos trabajadores no tienen el rendimiento eficiente que se

espera.

Aunque muchas veces no se quiere aceptar, en la practica se
comprueba que las metas organizacionales y las individuales no siempre
son las mismas. Por un lado, los trabajadores tratan de sacar mejores
beneficios de la empresa sin que su contribucién sea importante. Por otro
lado, muchos empresarios explotan a sus trabajadores para obtener

mejores utilidades. Esta relacion compleja debe hacer que el empresario
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tome conciencia de los siguientes aspectos, que casi son principios en la

administracion de personal:

* Una persona hara algo de algo, si personalmente siente que ese
algo es importante para él;

* Una persona har4 mas de algo, si personalmente siente que ese
algo es también importante para otros a quienes considera
importantes para él; y,

* Una persona hard algo mas si personalmente siente que progresa

por hacer ese algo.

Condicionamiento social del comportamiento

En una economia global, para administrar adecuadamente a los
trabajadores, los gerentes necesitan comprender las diferencias culturales
y ajustar a ellas sus organizaciones y su estilo de administracion.
Comprender las caracteristicas comunes de la gente dentro de un pais
dado, es importante si se desea tener éxito en el desempefio gerencial.

Recordemos que algunas de nuestras conductas son totalmente
aprendidas. Precisamente, la sociedad va moldeando en parte la
personalidad. Se nace con un bagaje instintivo, con un equipo organico,
pero la cultura va moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras
necesidades sociales. Por ejemplo, mientras en una ciudad occidental,
cuando sentimos hambre, vamos a comer un bistec o un pescado, o algo
semejante, en algunos lugares de China satisfacen el hambre comiendo
perros. Alla, el perro constituye un manjar exquisito; Asimismo, en las
comunidades nativas de la selva del Perd comer hormigas fritas es una

delicia. En nuestra cultura esas situaciones no estan aceptadas.

Por lo tanto, las diferentes técnicas sobre motivacion no siempre son

enteramente aplicables a todas las realidades y en todos los paises.
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Dependerd de la cultura, costumbres, valores, situaciones sociales,
econOmicas y otros, que condicionaran el modo de pensar y actuar de los
trabajadores. Por ejemplo, los trabajadores japoneses tal vez concedan

mas valor a la realizacién personal que a la seguridad.

Marco Legal

La base legal es la mayor relevancia para determinar la calidad de
interaccion de los integrantes de la cadena organizacional con el fin de
mejorar la calidad de interaccion y de productividad entre los participantes
de la observacion. Este reglamento interno, se expide en cumplimiento a lo
dispuesto en el cédigo de trabajo y regula las relaciones entre la compafia
PANIRIS S.A. con sus trabajadores.

CAPITULO VI
LUGAR DE TRABAJO
Art. 25.- La empresa se compromete a proveer de un lugar de trabajo, con
libre discriminacion y acoso de cualquier tipo, respetando las normas de
seguridad e higiene necesarias para el buen desarrollo de las actividades
de los trabajadores.

Art. 26.- Los trabajadores se comprometen a mantener en buen estado sus
sitios de trabajo y a mantener un estado de cordialidad entre todos los
trabajadores de la empresa. Hacer de buen uso de los equipos, piezas,
herramientas y de todos los bienes de la empresa para su buen

funcionamiento y conservacion

OBLIGACIONES Y DEBERES DE LOS TRABAJADORES
Art. 27.- Sera de responsabilidad de todos y cada uno de los trabajadores,
lo siguiente:
a.) Llegar con estricta puntualidad en la hora determinada al ingreso del
trabajo o jornada establecida

36



b.) Cumplir eficazmente las 6rdenes y funciones impartidas por su jefe
inmediato, departamental, gerencia, y en general con todos sus
respectivos superiores.

c.) Cuidary velar por la integridad y funcionamiento de todos los bienes
de la empresa

d.) Entregar los puestos, herramientas, en buen estado y debidamente
limpios en cada ocasion que se produzca un cambio de turno o
jornada su fuere el caso.

e.) Respetar y obedecer a sus superiores

f.) Mantener la debida armonia entre todos los compafieros de trabajo

g.) Utilizar exclusivamente para los fines especificos y propias de las
labores, los materiales consignados y todos los bienes de la
empresa

h.) Informar oportunamente los deterioros y desperfectos de todos los
bienes de empresa consignado para las diferentes labores

i.) Los empleados y trabajadores de la empresa y en especial todas
aquellos que interactian con los clientes, deberan mostrar
cordialidad, educacién ,buen comportamiento y buenas costumbres

j-) Los trabajadores deberan ingerir sus alimentos Unicamente en el
tiempo establecido para el refrigerio y en el lugar designado
especificamente

k.) Los trabajadores deberdn guardar escrupulosamente la informacion
privada de la empresa, los secretos financieros, administrativos,
técnicos, cientificos, operativos, comerciales, y demas que tengan
conocimiento, manteniendo total discrecién y confidencialidad

l.) Presentar toda la documentacion y certificados requeridos para los
diferentes fines

m.)Utilizar durante las jornadas de trabajo los respectivos uniformes
entregados por la empresa

n.) Informar de acciones y/o posibles actos irregulares de malos
trabajadores que atenten con la seguridad de todos en la empresa

y que afecten a los intereses de la misma
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0.) Realizar otras tareas que sus superiores les encomienden.

CAPITULO IX
PROHIBICIONES DEL TRABAJADOR

Art. 28.- De acuerdo a la actividad de PANIRIS S.A. y en razon de las
responsabilidades individuales, los trabajadores estan prohibidos a mas de

las determinadas en el codigo del trabajo, de:

a.) Utilizar, equipos, piezas, vehiculos, herramientas, materiales y todos
los bienes en general de la empresa, en actividades contrarias a los
intereses de la misma

b.) Presentarse en estado alcohdlico o ingerir bebidas alcohdlicas,
administrarse estupefacientes en los lugares y horario de trabajo, la
contravencion a esta disposicidon sera causal suficiente para solicitar
el visto bueno ante las autoridades de trabajo

c.) Usar indebidamente las instalaciones, oficinas de la empresa para
fines ajenos a la actividad de la misma

d.) Permitir el ingreso de personas extrafias y sin autorizacion a las
oficinas e instalaciones de la empresa

e.) Permitir el ingreso de personas con armas de fuego y de todo tipo a
las oficinas e instalaciones de la empresa

f.) Portar armas de fuego y de todo tipo dentro de las oficinas e
instalaciones de la empresa

g.) Participar de juegos de azar dentro de las horas, turnos, y jornadas
de trabajo

h.) La mala utilizaciobn del nombre de la empresa, sus funcionarios,
representantes, y sus trabajadores

I.) Tomar el nombre o gestionar con el nombre de la empresa, sin la
autorizacion debida para actos o representaciones de la misma

j.) Hacer declaraciones oficiales y publicas concerniente a la empresa

sin la autorizacién debida
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k.) Hacer propaganda politica o religiosa en los horarios de jornada y
de las instalaciones de la empresa

l.) Recibir primas, gratificaciones, comisiones, de personas o empresas
gue mantengan relaciones comerciales con PANIRIS S.A.

m.)Usar los equipos y de comunicacion y presupuesto de la empresa
para asuntos particulares y ajenos a la actividad de la misma, salvo
casos de emergencia 0 que tenga autorizacion

n.) Dedicar el tiempo de la jornada ordinaria en actividades particulares
ajenas a los interese de la empresa

0.) Dedicar el tiempo libre a brindar y ofrecer el mismo servicio o labor
gue desempefia en PANIRIS S.A., a otra empresa con similares
intereses comerciales

p.) Permitir el ingreso a sus puestos de trabajo a familiares y amigos sin
la autorizacion pertinente

g.) Retrasar el trabajo y a compafieros en una funcion calculada en un
tiempo determinada para su realizacion

r.) Hacer escéandalos, participar en grescas, o0 algazaras dentro de las
dependencias de la empresa, o fuera de ellas como los centros de
trabajo donde nos representan.

s.) Suspender o abandonar el trabajo sin la autorizacién debida

MARCO CONCEPTUAL
Clima laboral: Es el ambiente o area en el cual, el trabajador desempefia

sus labores como empleado y se estima como un elemento que no debe

prescindir de correcta comunicacion y asociacion de convivencia entre los

actores de este entorno. (Bustos, 2014, pag. 12)

Comunicacion: Es la capacidad de mantener la capacidad de intercambio

de ideas entre dos personas o0 mas con el fin de transmitir un mensaje para

expresion de sus deseos 0 emociones, en este caso se aplica para la

calidad de asimilacion de labores que otorga al trabajador con fines de

alcanzar metas y altos rendimientos. (Andrade, 2010, pag. 12)
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Gerente general: Este término es empleado para describir un trabajador
con capacidad de mantener una organizacion de productividad y labores
entre trabajadores con fines de aumentar las ganancias en una entidad

comercial. (Torres, 2016, pag. 96)

Motivacion: La motivacion es la disposicion que posee el trabajador para
la realizacion de una tarea dentro de una empresa con el fin de mantener
su productividad y alto rendimiento dentro dela misma, asi mismo es la
capacidad de relacionarse con los demas en sentido del uso de la empatia.
(Blanco, 2016, pag. 75)

Motivacion laboral: Es la capacidad de poseer la entidad comercial junto
con sus administradores y elementos de recursos humanos para el
mantenimiento de las emociones positivas para obtener un rendimiento en
alto en sus labores diarias dentro de las empresas y areas de desempefio
con una excelente relacion de convivencia y comunicacion entre los

trabajadores. . (Arguello, 2015, pag. 901)

Rendimiento: Es un indicador fundamental que describe la calidad de los
resultados de un trabajador en su determinadas labores, estas se hallan
relacionadas con diversas variables una de ellas en la comunicacién entre

personal y el clima de trabajo. (Perefia, 2011, pag. 25)
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Fundamentacion del tipo de investigacion

La metodologia de trabajo de investigacion descriptivo se fundamenta
bajo la normativa de los paradigmas positivistas sobre el uso de las
emociones en el desarrollo de las cualidades de rendimiento laboral, asi
como el paradigma humanista que toma en cuenta el resultado de la
relacion entre personas para el alcance de una correcta comunicacion para

favorecer el éptimo clima laboral dentro de una empresa.

El disefio del trabajo es descriptivo por hacer uso de la interpretacion
de resultados primarios de observacion del problema y plantear un estudio
sobre las variables que se presenten, entre estas se puede indicar el clima
laboral y la productividad del trabajador, asi mismo se emplean métodos de
asociacion de la correlacion de las mismas para entender la influencia de
una variable sobre otra en la calidad de comunicacién y rendimiento de

cada trabajador en el area productiva de la Empresa PANIRIS S.A.

El disefio metodolégico emplea los tipos cualitativos y cuantitativos con
la finalidad de alcanzar una presentacion de resultados derivados de las
necesidades de estudio observacional para elaboracion de las
interrogantes e hipoétesis, y el tipo cuantitativo para entender en forma
porcentual los niveles de intervencion de una variable sobre otra con fines

de presentarlas en forma de graficas estadisticas.

En el disefio del método de investigacion se puede mencionar al
siguiente autor como relevante y concepto comprobado sobre lo que se
quiere dar a entender:

e La metodologia es una légica en la seleccion de elementos para la

compresion de un fendmeno que afecta el desempefio de un
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trabajador en un area laboral, con fines de entender cuales pueden
ser las causas de esta y su relacion entre si. (Cerda, 2012, pag. 38)
e La metodologia es entendida como una serie de pasos a seguir para
determinar la presentacion de resultados en un &rea especifica de

desarrollo de las actividades humanas. (Cerda, 2012, pag. 39)

El tipo de investigacion es de campo con la finalidad de acudir al lugar
de los hechos donde se presenta la probleméatica de un clima laboral
conflictivo que afecta la calidad de desempefio y rendimiento de un
trabajador dentro de las instalaciones de la empresa PANIRIS S.A., se
propone el uso de observaciones en el comportamiento de los elementos

para entender los limites y alcances de la problematica.

Se define los modelos de tipo cualitativos, como la observacién de las
conductas de los trabajadores en un clima laboral con deficiencias en la
comunicacion y convivencia, asi como un instrumento de medicion de estas
para obtener las opiniones globales del administrador de estas areas dentro

de la entidad comercial.

El modelo cuantitativo, es para obtener una validacion de los problemas
observados, pero en sentido porcentual y estadistico para la elaboracion
de graficas que definan los alcances de las necesidades de los trabajadores
sobre su falta de rendimiento y asociacién de problemas personales en la
convivencia con los iguales en las areas de produccion y despacho de
mercaderia de la Empresa PANIRIS S.A.

Métodos técnicas e instrumentos de investigacion
Los métodos de la investigacion se definen como empiricos y
profesionales para entender de forma inicial el desarrollo del problema y

como puede ser solucionado con los fines de mejorar la calidad de
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comunicacion y convivencia de los trabajadores dentro de las areas de
desempeiio de labores.

El método empirico es la capacidad de observar y plantear las posibles
formulaciones del problema sobre la cual se presentan los casos de
reduccion de rendimiento y productividad de los trabajadores por decirlo
asi, es la capacidad de plantear las necesidades iniciales de los elementos
re recurso humano para proponer una actividad de resolucion en las

mejoras del clima laboral.

El método profesional, es la propuesta de definiciones de tipo teérico
sobre el resultado de las variables obtenidas en la metodologia empirica,
para después ser medidas entre si y correlacionadas; el desempefio de las
actividades de la metodologia profesional describe el uso de instrumentos
de recoleccion de informacién primarios y secundarios para dar validez a
las propuestas de postulados sobre las emociones y la calidad de

desemperio de un trabajador.

La principal técnica a usarse en la investigacion es la observacion “es
la accion de receptar por medio de los sentidos las actividades que se dan
sobre un problema en un &rea determinada con un grupo de control

especifico” (Avilés, D., 2014, pag. 57).

Posterior al planteamiento de las técnicas se procede a la elaboracién
de instrumentos de recoleccion de informacion que seran la observacion,
encuestas estructurada y entrevistas para ser relacionadas entre si y
proponer una actividad que dé solucién a los problemas descritos en la

investigacion.
La observacion es considerada como el mejor medio de recoleccién de

informacion primaria para el planteamiento de los postulados e hipétesis a

medir y solucionar con la finalidad de dar validez y descarte estos y obtener
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una aceptacion deseada en la propuesta de la investigacion. (Cerda, 2012,
pag. 38)

Se considera como una “Reunién de dos o mas personas para tratar
algun asunto, generalmente profesional o de negocios” (Berger, 2009, pag.
98) la entrevista es un elemento de recoleccion de informacion global que
se le practicara al administrador o gerente comercial de la empresa, con
ello se puede entender la capacidad del grupo de trabajadores para la

mejora en el clima laboral.

Las encuestas son parte importante de la recoleccion de la informacion,
estas se hacen en base a cuestionarios de forma cerradas para no dar
ambigledades al momento de ser resueltas, estan orientadas a la
correlacion de las variables y su influencia una sobre la otra
respectivamente, dispuestas asi para dar paso a la elaboracion de analisis

estadisticos porcentuales.

Datos de poblacion y muestra

La poblacibn es un conjunto totalitario de personas con las
caracteristicas deseadas para dar paso a la seleccion de una muestra que
serd elemento importante para la validacion de la investigacion y
aceptacion de la propuesta de talleres. Asi se dispone a la seleccion de los
trabajadores de la empresa PANIRIS S.A. como elementos de inclusion

para la pre seleccién de la muestra.

La Muestra la componen los elementos de recursos humanos
pertenecientes a las areas administrativas y productiva con fines de
alcanzar un grado de comprension sobre las causas y efectos del problema
sobre en el clima laboral al momento del desempefio de los trabajadores
del area productiva dentro de la empresa para dar paso a la medicién
paramétrica de estas y desarrollar una propuesta acorde a las necesidades

de cala recurso dispuesto a diagnadstico.
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Constituye la totalidad de un grupo de elementos objetos que se quiere
investigar, es el conjunto de todos los casos que concuerdan con lo que se
pretende investigar. “la poblacion es un grupo total de personas con
definiciones de rasgos caracteristicos que se desea medir como parte
primaria de los criterios de inclusién de una problemética previamente

observada dispuesta a diagnostico y validacion”. (Bustos, 2014, pag. 75)

Tabla 1 Poblacién

items Estratos No de Poblacion

1 Division administracion 1

2 Division comercial 20

3 Division productiva 50
Total de trabajadores 71

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

B 71
C(EX.(N-D+1

n

_ 71
©(0.05)2. (71-1) +1

n

~ 71
"= 0.0025 (70) + 1

7
"= 0175 +1
7
=175
n= 50

La muestra se define como “Un grupo de elementos de la poblacion
dispuestos a la entrega de informacién primaria de un problema sujetos a

control de sus resultados” (Bustos, 2014, pag. 77). En esto se describe a
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continuacion el uso de un muestreo de tipo probabilistico aleatorio simple
con la presentacion de recoleccion de informacion al azar sobre un grupo

de personas que comprender al gerente general y al personal de area

productiva.
Tabla 2 Muestra
items Estratos No de Muestra
1 Division administracion 1
2 Division comercial 0
3 Division productiva 50
Total de trabajadores 51

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Fuentes, recursos y cronogramas

Las fuentes de informacion son de tipo primaria y secundaria, en el
caso de la primera se dispone a la obtencion de datos directamente de los
involucrados en la observacién del problema por medio de los instrumentos
antes mencionados. Asi se plantea la interpretacion directa de las
respuestas de los trabajadores de la empresa sobre un tema determinado

en necesidad de ser solucionado.

Los modelos de tipo secundarios se disponen como la informacién
recibida de terceros, es decir de otras investigaciones con el fin de hacer
uso de teorias sobre el desempefio laboral y cuales serian las mejoras de
aplicacion sobre este ambiente, asi mismo resultados de otras
investigaciones similares a esta para dar paso al cruce de resultados con
fines de comparacion entre los datos obtenidos de otros autores.

Los recursos de la investigacion se definen como los elementos que
hacen posible la capacidad de recoleccion de informacion y presentacion
de resultados en informes para su estudio e interpretacion, asi se define los
aspectos de tipo materiales y financieros para alcanzar los objetivos

dispuestos en la indagacion y estudio de la problematica o propuesta.
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Tabla 3 Recursos

DESCRIPCION COSTO

Copias $60,00
Movilizacion $75,00
Instrumentos $50,00
Digitacion $120.00
Documentacién $15,00
Digitalizaciones $15,00
Hojas $35,00

TOTAL $380,00

Fuente: Propia.

Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Tabla 4 Cronograma

Actividades

Elaboracion de la tesis

Aprobacion de la tesis
Elaboracion del instrumento

Prueba piloto
Elaboracion del marco tedrico

Recoleccion de datos
Procesamiento de datos
Andlisis de resultados
Elaboracion de conclusiones
Revision y correccion
Elaboracion de informes

Presentacion de informes
Fuente: Propia.

Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

X | Septiembre

Octubre

x

Tiempo estimado

Noviembre

X

Diciembre

X X X X

Enero

Febrero

x
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Procesamiento, presentacion y analisis de los resultados
Entrevista dirigida al Administrador del area de produccién de la
empresa PANIRIS S.A.

¢Considera usted importante el clima laboral del &rea produccion?
El clima laboral es importante por ser el ambiente en el cual se
desenvuelven las actividades del trabajador con factores tanto intrinsecos

como emociones y extrinseco como la comunicacion con los demas.

¢Coémo define la convivencia y comunicacion entre trabajadores el
area de produccion?

La convivencia entre trabajadores es buena, pero se dan casos de falta
de tolerancia entre ellos por motivos de empatia por ciertas conductas y

emociones demostradas.

¢Existen problemas de rendimiento en el personal del area de
produccion a causa del clima laboral?

El rendimiento se ve afectado por los problemas continuos de falta de
comunicacién y empatia entre trabajadores, pues afecta su calidad de

trabajo conjunto entre ellos para una produccion eficiente.

¢ Cudles son los problemas frecuentes que se dan entre trabajadores?
Los problemas de mayor frecuencia que se dan entre los trabajadores
es el de comunicacion y asociacion de problemas personales con la jornada

laboral.

¢Cree usted que es necesario el uso de talleres de convivencia para
la mejora del clima laboral?

Si, me parece necesario para alcanzar una etapa de convivencia y
relaciones interpersonales adecuadas basadas en trabajo en equipo y

tolerancia.
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Encuesta dirigida a trabajadores de la division de produccion de la
empresa PANIRIS S.A.
Tabla 5 Pregunta N2 1

¢Considera adecuado el ambiente en su entorno de trabajo?

CODIGO | CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 10 20,0%
) De acuerdo 0 0,0%
ITEM Indiferente 20 40,0%
NQ 1 Desacuerdo 20 40,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 1

é¢Considera adecuado el ambiente en su
entorno de trabajo?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

0 5 10 15 20 25

Fuente: Empresa PANIRIS S.A.
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverri

Andlisis:

Segun la respuesta de la encuesta realizada a los trabajadores de la
division de produccion, demostré que, un grupo de 10 esta muy de acuerdo
con su clima de trabajo, mientras que 20 estan indiferentes por no tener

nocion de las posibles mejoras que se pueden implementar y 20 restantes

49



estan en desacuerdo por no tener las garantias laborales necesarias para
las mejoras de su produccion y comunicacion inter departamental.
Tabla 6 Pregunta N2 2

¢, Se le proporciona los elementos y recursos necesarios para una
correcta comunicacion entre usted y el resto del personal?

CODIGO CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 15 30,0%
De acuerdo 0,0%
TEM Indiferente 0 0,0%
N22 | Desacuerdo 20 40,0%
Muy en desacuerdo 15 30,0%
Totales 50 100,0%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 2

¢ Se le proporciona los elementos y recursos necesarios
para una correcta comunicacion entre usted y el resto del

personal?
MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO
MUY DE ACUERDO
0 5 10 15 20 25

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:

Segun los resultados los trabajadores disponen de elementos y recursos
necesarios para una correcta comunicacién entre usted y el resto del
personal, con un grupo de 15 en muy de acuerdo, mientras que 20 estan

en desacuerdo por determinar que existe ausencia de elementos para
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aumentar la relacion y comunicacion interpersonal con los administradores,

y 15 estan en muy en desacuerdo con ello.

Tabla 7 Pregunta N2 3

. Se siente usted identificado con las oOrdenes dadas por el

ge'rente? )
CODIGO | CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 30 60,0%
De acuerdo 20 40,0%
. i [0)
TEM Indiferente 0 0,0%
NQ 3 Desacuerdo 0 0,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 3

¢ Se siente usted identificado con las 6rdenes dadas
por el gerente?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

0 5 10 15 20 25 30 35

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:
En esta pregunta los resultados se orientan hacia estar muy de acuerdo en
que un grupo de 30 personas se sienten identificados con las ordenes

dadas por el administrador, mientras que un grupo de 20 esta de acuerdo
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con ello por sentir un poco de satisfaccion al momento de presentarse una

comunicacion directa con supervisor inmediato.

Tabla 8 Pregunta N2 4

¢cConsidera que es necesario mejorar el trato al trabajador como
parte del plan mejoras de la empresa?

CODIGO  CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 22 44,0%
De acuerdo 12 24,0%
TEM Indiferente 3 6,0%
N2 4 | Desacuerdo 6 12,0%
Muy en desacuerdo 7 14,0%
Totales 50 100,0%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 4

¢Considera que es necesario mejoras del trato al trabajador
como parte del plan mejoras de la empresa?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:
Segun el resultado de esta pregunta de encuesta los trabajadores
determinan en un grupo de 22 estar muy de acuerdo, en que es necesario

mejoras del trato al trabajador como parte del plan mejoras de la empresa,
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mientras que 12 esté de acuerdo, y 3 son indiferentes, a la vez 6 estan de
acuerdo y 7 estan muy en desacuerdo.

Tabla 9 Pregunta N2 5

¢,Cree usted que su productividad podria mejorar si se le brinda un
mejor ambiente laboral?

CODIGO | CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 15 30,0%
De acuerdo 15 30,0%
TEM Indiferente 6 12,0%
N2 5 Desacuerdo 10 20,0%
Muy en desacuerdo 4 8,0%
Totales 50 100.0%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréfico 5

¢Cree usted que su productividad podria mejorar si se
le brinda un mejor ambiente laboral?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:

Un grupo de 15 trabajadores sefiala estar muy de acuerdo en que su
productividad podria mejorar si se le brinda un mejor ambiente laboral,
mientras que 15 estan de acuerdo en ello por tener poca afinidad hacia el
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interés de su productividad, mientras que 6 son indiferentes, 10 estan en
desacuerdo, 4 son muy en desacuerdo.
Tabla 10 Pregunta N2 6

¢Considera que las mejoras planteadas en el clima laboral en
relacion a la comunicacion son necesarias para el aumento de la
productividad por hora/lhombre?

CODIGO  CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 10 20,0%
De acuerdo 0 0,0%
TEM Indiferente 10 20,0%
N2 6 Desacuerdo 20 40,0%
Muy en desacuerdo 10 20,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 6

éConsidera que las mejoras planteadas en el clima laboral en relacion
a la comunicacidn son necesaria para el aumento de la productividad
por hora/hombre?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Andlisis:
Un grupo de 10 estan muy de acuerdo en que, las mejoras planteadas en
el clima laboral en relacion a la comunicacibn son necesaria para el

aumento de la productividad por hora/hombre, mientras que un grupo de

10 estan indiferentes y 20 estafian en desacuerdo, finalmente un grupo de
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10 estd en muy en desacuerdo con ello por presentar poca afinidad a las
necesidades de mejoras.
Tabla 11 Pregunta N2 7

¢,Cree usted que las relaciones de trabajo afectan su
productividad?

CODIGO CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 28 56,0%
De acuerdo 12 20,0%
TEM Indiferente 10 24,0%
N2 7 | Desacuerdo 0 0,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Grafico 7

¢Cree usted que las relaciones de trabajo afectan su
productividad?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

0 5 10 15 20 25 30

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Andlisis:
Segun este resultado se demuestra que un grupo de 28 trabajadores esta

muy de acuerdo en que las relaciones de trabajo afectan su productividad,
a ello se le suma un grupo de 12 que esta de acuerdo y 10 estan
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indiferentes con ello por no estar al tanto de sus propias relaciones
interpersonales dentro de la jornada laboral.
Tabla 12 Pregunta N2 8

¢La comunicacion interna de la empresa le brinda un ambiente de
actualizacion constante sobre sus competencias laborales?

CODIGO CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 20 40,0%
De acuerdo 0 0,0%
TEM Indiferente 5 10,0%
N2 8 | Desacuerdo 25 50,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 8

¢LA COMUNICACION INTERNA DE LA EMPRESA LE BRINDA UN
AMBIENTE DE ACTUALIZACION CONSTANTE SOBRE SUS
COMPETENCIAS LABORALES?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:

Los trabajadores se muestran muy de acuerdo en un grupo de 20 en que
la comunicacion interna de la empresa le brinda un ambiente de
actualizacion constante sobre sus competencias laborales, mientras que un

grupo de 5 estan indiferentes por no conocer del tema y 25 estan en
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desacuerdo con ello por no considerara problemas comunicacién en su

area de trabajo.

Tabla 13 Pregunta N2 9

¢ Considera necesario que debe mejorar el entorno y clima laboral
dentro de su area trabajo?

CODIGO  CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 25 50,0%
De acuerdo 25 50,0%
TEM Indiferente 0 0,0%
N2 9 Desacuerdo 0 0,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Gréafico 9

éConsidera necesario que debe mejorar el entorno y clima
laboral dentro de su area trabajo?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Andlisis:
Un grupo de 25 trabajadores sefala estar muy de acuerdo en que considera

necesario que debe mejorar el entorno y clima laboral dentro de su area
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trabajo, mientras que un grupo equitativo de 25 est4 de acuerdo con ello

por notar las necesidades que se dan en el clima laboral.

Tabla 14 Pregunta N2 10

¢Le gustaria asistir a seminarios de capacitacion donde se den
alternativas de mejoras en el rendimiento laboral?

CODIGO  CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Muy de acuerdo 20 40,0%
De acuerdo 30 60,0%
TEM Indiferente 0 0,0%
N2 10 | Desacuerdo 0 0,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%
Totales 50 100%

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Grafico 10

éLe gustaria asistir a seminarios de capacitacion donde se den
alternativas de mejoras en el rendimiento laboral?

MUY EN DESACUERDO
DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

Fuente: Empresa PANIRIS S.A
Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Analisis:
Un grupo de 20 se halla muy de acuerdo en que le gustaria asistir a un
seminario de capacitacion donde se den alternativas de mejoras en el

rendimiento laboral, mientras que un grupo mayoritario esta de acuerdo con
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ello por tener poca disponibilidad de tiempo para asistir, pero se muestran

con optimismo.

Conclusiones preliminares

En los resultados de las encuestas realizadas se logra identificar las

siguientes conclusiones:

La identificacion de los problemas laborales en sentido de su clima
0 ambiente de jornada de trabajo, se establece como la falta de
comunicaciéon entre el personal, esto es el determinante de mayor
frecuencia sobre el cual se delimita la baja productividad por
hora/hombre

Los problemas de la falta de convivencia y produccion del trabajador
segun los referentes tedricos se presentan como los factores
intrinsecos y extrinsecos, de tal forma la cualidad de los factores
extrinsecos son determinantes de los problemas familiares y del
entorno familiar o social del trabajador dentro o fuera de la empresa
y se nota que segun los resultados de las encuestas se evidencia

mucho por el clima laboral.

Los determinantes de los factores que generan conflictos en el clima
laboral se evidencia la falta de mejoras en la capacitacion sobre
relaciones interpersonales y limitaciones en el caso de brindar la
toma de decisiones conjuntas con el personal y administracion en la

junta directiva.

Las consecuencias del clima laboral en el proceso de rendimiento
hora hombre dentro de la empresa PANIRIS S.A. es evidente en el
cual se da a entender que dicho entorno afecta en las capacidades
de concentracion sobre las labores de comercializacién y despacho

de los productos de exportacion que provee la empresa.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

Titulo de la propuesta

Taller de fortalecimiento de vinculos laborales: “Cohabitation workshop”

Justificacién de la propuesta

La elaboracion de las planificaciones de los talleres de convivencia
laboral estan dirigidos a formar un ambiente de comunicacion y relacion
social entre el personal del area de produccién de la empresa PANIRIS S.A,
esto describe el uso de métodos de ensefianza y coordinacion
organizacional para la asimilacion de esquemas y conceptos den personas

adultas.

Dichos métodos se definen como ensefianza de tipo activa con
participacion de los integrantes del seminario y taller, aprendizajes de tipo
reflexivos para interpretacion critica de los resultados que son esenciales
en la ejecucién de acciones y conductas de tolerancia y convivencia,
ensefianza de tipo tedricas para dar paso a la capacidad de retentiva y
cognicion en los respaldos de cada actividad, finalmente se describe las

metodologias de andlisis pragmatico,

Se propone integrar al grupo en la comunicacién y la convivencia con
planificaciones de proyectos cortos para cada taller, con ellos de describe
la ensefianza de nuevos saberes para luego ser articulados con los previos
y generara uno nuevo mediante la construccién del mismo; esto sera
beneficioso para los trabajadores por tener en mente la resolucion de

problemas y conflictos laborales, se describe asi una modelacién sobre la
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adaptacion de las conductas comunicativas, convivencia Yy

organizacionales.

La transcendencia de cada uno de los talleres se presenta como una
capacidad de mejoras continuas en la configuracion cognitiva y psicolégica
del trabajador, para llegar a este punto se debe entender claramente que
las modalidades de integracion estan relacionadas con la participacion
activa de cada uno de los integrantes de los grupos de trabajo. Esto genera
una pauta para nuevas investigaciones que logran establecer un nuevo

proyecto de comunicacion y fortalecimiento de relaciones laborales.

El fin de esta propuesta es generar una actividad de mayor produccién
en el personal, en el cual puede ser tomado en cuenta cada una de las
ideas para planes continuos de mejoras en los ambientes de trabajo, si se
puede identificar el logro de un ambiente agradable y de confort para el
trabajador, con esto con lleva a tener siempre atento al personal de las
diferentes &reas para ser mediadores del complemento de las ideas de

mejoramiento.

Objetivo general de la propuesta
Disefiar un programa para talleres de convivencia y comunicacién con los
trabajadores de la divisién productiva de la empresa PANIRIS S.A, para

mejorar el clima laboral.

Objetivos especificos de la propuesta
¢ l|dentificar los problemas causantes de la falta de comunicacion y
convivencia laboral.
e Proporcionar al trabajador un conocimiento especifico sobre afrontar
problemas familiares en el desempefio laboral.

e Mejorar las competencias generales y especificas del trabajador.
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e Establecer una ensefianza y metodologias de cultura organizacional
con el fin de alcanzar a generar propuestas de mejoras en el clima

laboral.

Esquema de la propuesta

La propuesta se compone de 4 talleres descritos como una secuencia
de conocimientos y adquisicion de capacidades de tolerancia y resolucion
de conflictos. Ademas de aprender a gestionar la elaboracién de planes de
mejoras para el fortalecimiento del confort en el clima laboral con el fin de
alcanzar una produccién por Hora/Hombre eficiente. A continuacion, se

describe el contenido de cada taller con su respetivo listado de procesos.

Taller 1: El desarrollo de la convivencia laboral.

e Taller 2: La comunicacibn como medio de fortalecimiento de

relaciones laborales.

e Taller 3: Esquema de cultura organizacional.

e Taller 4: Elaboracion de planes de mejoras para el clima laboral.
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Gréfico 11

TabfER| ° EL DESARROLLO DE LA CONVIVENCIA LABORAL.

1

LA COMUNICACION COMO MEDIO DE

TALLER' FORTALECIMIENTO DE RELACIONES LABORALES.
2

TALLER ° ESQUEMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL.
3

ELABORACION DE PLANES DE MEJORAS PARA EL CLIMA
TALLER LABORAL.
4

Elaborado por: Karla Cazar Mena & Karla Ortiz Echeverria

Desarrollo de la propuesta

La propuesta primeramente comienza con la solicitud de permisos para
la ejecucién de los talleres y el planteamiento de las fechas del mismo, de
esta misma manera se procede a la peticién de los espacios requerido en
las instalaciones de la empresa para ejecucion de las dindmicas y trabajos
grupales de los trabajadores para el fortalecimiento de su convivencia y

consiguiente el clima laboral.

Se complementa la capacidad de motivacién al personal con la
promocién del taller para obtener una mayor asistencia a este con la
claridad del entendimiento sobre las metas a obtener en cada uno de los
talleres. Se define los limites de tiempo y los beneficios para el personal
laboral con el fin de incrementar la capacidad de participacion y aprendizaje
activo en los talleres. Esto se complementa con la participacion del
personal administrativo para tener en cuenta que cada idea de los
trabajadores debe ser escuchado para evitar la desmotivacion en la
produccion y rendimiento laboral de estos.
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Planificacion taller N2 1

Titulo: El desarrollo de la Convivencia laboral.

Competencia: Desarrollar las capacidades de convivencia y de tolerancia de los trabajadores para el desempefio 6ptimo de la

jornada laboral.

Destrezas

Contenidos

Estrategia didactica

Evaluacion de logros

Mejorar el trabajo en equipo

para el desempefio laboral.

Desarrollar las capacidades
de

situaciones de estrés.

autocontrol ante

Ampliar la capacidad de

comunicacion entre

trabajadores.

Transmitir conocimientos
sobre el uso correcto de la

convivencia en el trabajo.

Se presenta un video sobre
las normas y coddigos de
control de las emociones para

el trabajador.

Se procede a ejecutar juegos
con finalidad de integracion y
desarrollo de las habilidades
de comunicacion entre los

trabajadores.

Exposicion sobre los pasos
para una convivencia en

equipo en el trabajo.

Exposicion de videos sobre el

control de las emociones.

Dinamica de trabajo grupal

comunicativo.

Diagnostico de lo aprendido

por medio de un test.

de

modelos de comportamiento

Formacion nuevos

en el trabajador.

Participacion entre las

dindmicas y los

procedimientos de esta.
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Taller 1: El desarrollo de la convivencia laboral

Actividad 1
Tema: Conoce tus emociones.
Objetivo:  Desarrollar en el trabajador la capacidad de controlar las

emociones para evitar conflictos laborales.

Tiempo: 30 minutos
Recursos: Proyector, puntero laser, sillas, mesas material de anotacion
y amplificadores de sonido.
Procedimiento:
e Presentacién del material de trabajo.
e EXxposiciones sobre el tema electo.
e Presentaciones de imagenes y diagramas de flujo.

e Evaluacion sobre el tema presentado.

Contenido:

Control de las emociones

La segunda habilidad préactica de la Inteligencia Emocional es el control de
los estados animicos. Forma parte de la sabiduria universal el hecho de
gue los sentimientos alteran el pensamiento: cuando estamos ‘ciegos de
rabia’, 'enfurecidos como un toro de lidia' o 'locamente enamorados', el
propio lenguaje indica que la razén y el pensamiento, en tales situaciones,

no tienen la mas minima oportunidad de éxito.

Las emociones basicas vinculadas al hambre, la sed, el miedo, la ira, la
sexualidad y el cuidado de los nifios, forman parte de nuestro equipamiento
basico emocional. Estan arraigadas biolégicamente en nuestra naturaleza

y forman parte de nosotros, tanto si queremos como si no.
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En cambio, el modo en que manejamos este tipo de formas de
comportamiento innatas esta en nuestras manos: poseemos la libertad de
sopesar las diferentes posibilidades de actuacion y de decidir de acuerdo

con nuestros propios motivos y criterios.

Por control emocional no entendemos ahogar o reprimir las emociones,
sino regular, controlar o eventualmente modificar estados animicos y
sentimientos -0 su manifestacion inmediata- cuando éstos son

inconvenientes en una situacion dada.

Un aspecto importante del autocontrol lo constituye la habilidad de moderar
la propia reaccién emocional a una situacion, ya sea esa reaccion negativa
0 positiva (por ejemplo: no seria conveniente expresar excesiva alegria
ante otras personas, colegas o amigos, que estan pasando en ese

momento por situaciones problematicas o desagradables).

En la sociedad moderna, los viejos mecanismos instintivos de 'lucha-huida’
no nos sirven normalmente de ayuda. Debemos utilizar cuanto sabemos
acerca de las emociones y sentimientos propios y ajenos para ayudarnos a

controlar mejor nuestros impulsos.

No podemos elegir nuestras emociones. No se pueden simplemente
desconectar o evitar. Pero estd en nuestro poder conducir nuestras
reacciones emocionales y completar o sustituir el programa de conducta
congénito primario, por ejemplo, el deseo o la lucha, por formas de
comportamiento aprendidas y civilizadas como el flirteo, la critica, la
discusién o la ironia. Lo que hagamos con nuestras emociones, el hecho
de manejarlas en forma inteligente, depende de nuestro nivel de

Inteligencia Emocional

66



Evaluacion:

¢,Reconoce cuando estas triste?

Ponerte en la piel del otro y comprender su punto de vista.

Pedir disculpas para que la discusién no vaya a mas.

Mostrar tu enfado para que la otra persona comprenda lo mal que te
sientes.

Escuchar y explicar los motivos que tenias para hacer lo que hiciste.

¢ Te interesa los sentimientos de tus demas compaferos de trabajo?
y ¢Por qué?

Si.

No.

Poco.

Indiferente.

¢Qué actos tomarias en situaciones de estrés cuando alguien dice
algo apatico?

Enfado.

Miedo.

Angustia.

Sorpresa.

¢, Como considera su relaciéon intrafamiliar?

Amigable.

Equilibrada.

Conflictiva.

¢, Cudl es tu actividad favorita que realizarias con tus compaferos de
trabajo?

Deportes.

Juegos de mesa.

Viajes.

Recreacion.

Nada.
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Planificacion taller N2 2

Titulo: La comunicacion como medio de fortalecimiento de relaciones laborales.

Competencia: Desarrollar las capacidades de convivencia y de tolerancia de los trabajadores para el desempefio 6ptimo de la

jornada laboral.

Desarrollar la capacidad de
de

trabajo para el desarrollo de

liderazgo del personal

los planes de mejoras.

Dindmica  grupal sobre

comunicacion liderazgo

Destrezas Contenidos Estrategia didactica Evaluacion de logros
Fortalecer la comunicacion | Exposiciones sobre la| Se plantea un delo | Prueba o test psicométrico de
entre el personal de la|calidad de comunicacion | memoristico y pragmatico de | comunicacion en la empresa.
empresa. debe existir en la empresa. andlisis sobre los contenidos

del tema.

Se afianza los conocimientos
tedricos en forma practica
entre trabajos grupales de los

empleaos.

Observacion de la

participacion grupal.
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Taller 2: La comunicaciéon como medio de fortalecimiento de
relaciones laborales

Actividad 1
Tema: ¢,Controlas tus emociones?
Objetivo:  Fortalecer la comunicacién entre el personal de a la empresa.
Tiempo: 30 minutos
Recursos: Proyector, puntero laser, sillas, mesas materiales de
anotaciéon y amplificadores de sonido.

Procedimiento:

Presentacion del material de trabajo.

e Exposiciones sobre el tema electo.

Presentaciones de imagenes y diagramas de flujo.

Evaluacion sobre el tema presentado.
Contenido:
La comunicaciébn es el proceso a través del cual se transmite

informacion. Tradicionalmente se entendia como comunicacién “el
intercambio de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacién
mediante habla, escritura u otro tipo de sefiales”. Partiendo de esta
definicién la comunicacion a nivel general para poder ser trasmitida de
forma eficaz y eficiente necesita ser clara y concisa, ser transmitida de
forma objetiva e imparcial.

Imagen # 1 comunicacion

Fuente: http://www.eoi.es
La comunicacion en las empresas es uno de los puntos mas

importantes y criticos, pues de esta depende el desarrollo de todas las
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actividades y proyectos. Si esta no es efectiva y no cuenta con los métodos
correctos y eficientes se corre el riesgo de llegar a puntos criticos como:
malos entendidos, notificacién inadecuada de las prioridades, ordenes
confusas o aplicacion de criterios personales mal interpretados (yo pensé
que...a mi me dijeron que...yo no sabia que...), todo esto genera un clima
organizacional tenso y poco productivo. Uno de los principales obstaculos,
€S no reconocer que existen barreras. Lo cual va de la mano con la falta de
consciencia con relacion a la complejidad de la comunicacién interpersonal

y organizacional.

Las personas comunmente creen que comunicarse es tan facil y natural
como hablar y oir, cuando en realidad la comunicacién es compleja y
representa un reto manejarla eficientemente. Algunos aspectos de la

complejidad en la comunicacion son:

e Lo “verdadero” no es lo que dice el emisor, sino lo que entiende el
receptor.

e Elresultado de la comunicacién se mide por el efecto en el receptor
(no por las intenciones del emisor).

e La responsabilidad de la comunicacion efectiva es tanto del emisor
como del receptor.

e Cuanto mayor es la identificacién del receptor con el emisor tanto
mayor sera su “voluntad de absorber” el mensaje emitido.

e Cada persona oye y ve selectivamente. Un mensaje que coincide
con los valores del receptor resulta ampliado (y viceversa).

e La comunicacion requiere que los receptores digan que han recibido
un mensaje y que demuestren que lo han entendido realmente.

Existen ademas ciertas creencias y paradigmas que impiden la

comunicacion. Son barreras que se pueden superar 0 sortear solo si se

toma consciencia de ellas.
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Imagen # 2 comunicacion

R

Fuente: http://www.eoi.es

Principales barreras en la comunicacion:

Creemos que lo que comunicamos es tan claro para los demas como
lo es para nosotros.

Creemos que todos damos el mismo significado a las palabras.
Creemos que la manera en que percibimos las situaciones es igual
a como la perciben los demas.

Creemos que estamos en lo correcto y los demas estan
equivocados.

Creemos que so6lo hay una manera correcta de hacer las cosas, por
supuesto la nuestra.

Y a nivel organizacional:

Los niveles jerarquicos.

La autoridad y el estatus.

La especializacion y su jerga relacionada.

A estas barreras se suman algunos puntos criticos que llevan a la

comunicacién como a presentarse con trabas:

Generalizacién. Se obtienen conclusiones universales a partir de

una sola experiencia.
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¢ Eliminacion. Omision de informacion.
e Distorsion. Transformacién de la realidad percibida en una
representacion interna y que se asegura es la Unica opcion

verdadera.

En las organizaciones cuando un mensaje va desde una persona que
tiene un cargo alto hasta una persona de un nivel medio pasa a través de
un numero de subestaciones en cada nivel. Cada nivel puede agregar o
quitarle enunciados al mensaje original, calificarlo y transformarlo en otro

mensaje completamente.

Imagen # 3 La comunicacion

T

Fuente: http://www.eoi.es/blogs

Otro de los tantos errores u obstaculos de la comunicacion efectiva es
pensar que quién habla (emisor) es el Unico con derecho a hablar, y el
oyente es pasivo y no puede emitir ningun juicio de valor, cuando debe ser
todo lo contrario, ambas personas deben ser activos en la conversacion
para que esta sea efectiva y asertiva, para esto se debe emplear una

escucha activa que debe considerar:

e Ser empético (animica y fisicamente)

e Formular preguntas
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e Resumir (parafrasear)

e Adecuada posicién corporal y contacto visual

¢ Reflejar las emociones del hablante (reconocer los sentimientos del
otro)

e Evitar interrumpir

e No hablar demasiado

Dentro de las empresas debe existir un tipo de comunicacion lateral-
diagonal, donde se formen equipos interfuncionales para la solucién de
problemas, que incluyen a personal de diferentes departamentos, se ha
convertido en un enfoque cada vez mas necesario para tratar con
problemas que atraviesan las lineas organizacionales. Para que la
comunicacién sea efectiva y asertiva dentro y fuera de la empresa, se debe
tener en claro que se necesita ser empdtico, paciente, tener la destreza

necesaria para saber manejar las situaciones que se les presenta.
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Planificacion taller N2 3

Titulo: Esquema de cultura orgnizacional.

Competencia: Desarrollar en el trabajador la cultura organizacional y las capacidades de generar nuevas ideas en favor del

clima laboral.

Destrezas

Contenidos

Estrategia didactica

Evaluacion de logros

Comprender la importancia del clima laboral.

Entender el valor de la cultura organizacional.

Desarrollar el liderazgo en los trabajadores.

Exposiciones sobre el clima laboral e los elementos

que lo comprenden.

Presentacion de videos sobre el uso de la cultura

organizacional en el valor del clima laboral.

Ejecucion de juegos y dinamicas con los trabajadores
que fortalezcan sus motivaciones y sean lideres de

grupos.

Presentacién de diapositivas con uso de preguntas y
cruce de ideas para preparacion de paradojas como
problemas hipotéticos para ser resulto por el asistente

al taller.

A través del uso de los videos se presenta una imagen
0 una representacion sobre los posibles cambios que
puede ejecutar el trabajador para mejorar su clima
laboral en sentido del uso correcto de la cultura

organizacional.

Dinamica ¢,qué me motiva?, es dramatizada y puesta a
prueba como parte de la motivacién al cambio de sus
conductas, participacién del cambio de clima laboral y
participaciéon de liderazgo en la mejoras de la

productividad del trabajador.

Observacion

Preguntas al azar entre asistentes

Participacion y colaboracién entre los asistentes.




Taller 3: Esquema de cultura organizacional

Actividad 1
Tema: Empatia laboral.
Objetivo:  Comprender la importancia del clima laboral.
Tiempo: 30 minutos
Recursos: Proyector, puntero laser, sillas, mesas material de anotacién y
amplificadores de sonido.
Procedimiento:
e Presentacion del material de trabajo.
e Exposiciones sobre el tema electo.
e Presentaciones de imagenes y textos sobre el contenido
cientifico del clima laboral.
e Evaluacién sobre el tema presentado.
Contenido:
La empatia
La empatia es una competencia clave de la inteligencia emocional que se pone
de manifiesto a la hora de comunicarnos y relacionarnos con los demas. Por eso
es tan importante fomentarla en directivos, ejecutivos y responsables de equipos,

ya que esta relacionada con un buen liderazgo.

Sea cual sea tu puesto de trabajo, ser mas empéatico con tus compafieros y
colaboradores te beneficiara en muchos sentidos. La empatia es la capacidad
de ver el mundo como la otra persona, para compartir y comprender sus
sentimientos, necesidades, preocupaciones y estado emocional. También se

utiliza la expresion “ponerse en los zapatos del otro”.

A veces confundimos simpatia y empatia, pero son dos habilidades distintas. La
simpatia se centra en la amabilidad, en encontrar algo positivo del problema que
nos explica la otra persona, busca la aprobacién, se escucha para responder. Se
siente el mismo estado emocional que la otra persona pero sin necesidad de

comprenderla.
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La empatia, en cambio, va un paso més alla. No busca lo positivo de la situacién,
simplemente busca entender a la otra persona. Se escucha para comprender,
no necesita la aprobacién, reconoce las emociones sin juzgar. En la simpatia
buscamos algo asi como “caer bien o gustar’” y en la empatia buscamos

“‘entender y reconocer las emociones del otro®.

En el trabajo, tanto la simpatia como la empatia nos ayudan a establecer buenas
relaciones con nuestros compafieros, aunque la empatia nos llevara a tener

conexiones mas duraderas y auténticas.

Estos son algunos de los beneficios de la empatia en el trabajo:

1. Tomar el tiempo y la actitud Optimas para entender las necesidades de los
colaboradores o compafieros. Asi podras proporcionarles el apoyo que necesitan

para seguir adelante, para hacer frente a los retos o para solucionar dificultades.

2. Tener la actitud adecuada a la hora de llegar a acuerdos, para resolver
conflictos. Escuchar, entender a todas las partes y tener en cuenta el punto de
vista de todos los implicados hace mucho mas facil llegar a un acuerdo comun,

en vez de dar una orden de forma unilateral.

3. Entender y proporcionar a los compafieros y colaboradores lo que necesitan
para avanzar crea un sentido de confianza y fortalece las relaciones dando lugar

a una mayor colaboracion y mejora de la productividad.

4. Sentirnos comprendidos, escuchados y respetados por nuestra forma de
pensar ayuda a ser mas abiertos a la hora de expresar nuestras emociones. Asi
podremos relacionarnos de forma mas sincera y sentirnos valorados por lo que

somos sin miedo a ser juzgados.

76



5. Gracias a las “neuronas espejo” siendo empaticos contagiaremos a los demas
a serlo, creando un ambiente de conexion que hara el entorno de trabajo mucho

mas agradable y enriquecedor.

La importancia de los compaferos para generar un grato clima laboral

Trabajar en equipo no es una tarea facil, los empleados pasan muchas horas al
dia conviviendo con caracteres, sentimientos y estados de animo distintos. Si
este aspecto es pasado por alto en una organizacion, es muy dificil que las
distintas partes logren unirse en un todo que lleve a la empresa por el camino

del éxito.

Trabajando.com se pregunto si las empresas crean un clima laboral apto para
atravesar cada jornada laboral y como lo hacen, para conocer las respuestas se
realizd una encuesta a mas de 3 mil usuarios para conocer un poco mas acerca

de la calidad de los ambientes de trabajo.

El 54% asegura que el clima laboral en donde trabaja por momentos es bueno y
en otros no lo es. Por otro lado, el 29% siguiente considera que el clima donde
trabaja no es bueno, sin embargo, el 17% restante afirma que donde realiza sus

labores existe un buen clima.

Quienes consideran que trabajan en un buen clima

Este segmento afirma que el motivo que lleva a un buen clima laboral es el grupo
con el que se comparte 8 0 mas horas diarias, es decir, los compaferos. En
cambio, un 18% afirma que la causa principal es que se les permite crecer como
personas y como profesionales; un 15% se lo atribuye a la comodidad del
espacio fisico; y tan sélo un 4% al buen salario. El 26% restante afirma que todos

estos factores contribuyen a generar célido clima laboral.

77



Quienes no trabajan en un buen clima

Un 32% afirma que no se encuentra en un buen clima laboral ya que no le permite
crecer como persona ni como profesional; un 21% se lo atribuye a que no obtiene
una buena retribucion econémica; un 10% afirma que la causa principal es que
no tiene buenos compafieros. Por otro lado, sélo un 3% se lo adjudica a la
incomodidad del espacio fisico, y el restante 34% cree que el descuido de todos

estos factores son los que perjudican al buen clima laboral.

Pablo Molouny, sefala que “como lideres es imprescindible estar atentos a los
motivos o sefiales que hacen que nuestros empleados se sientan desmotivados.
Es por ello que se debera realizar una evaluacion de las condiciones en las que
se tiene a los empleados y una vez, detectadas estas necesidades, trabajar para
brindar un clima laboral que permita el bienestar de todos y cada uno de los
miembros de la oficina”.

Quienes consideran que trabajan en un buen clima

Un 43% afirma que no se queja de su trabajo ya que es una obligacién y es lo
que tiene que hacer. Un 39% asegura que sus tareas laborales le encantan y
gue lo hacen feliz. Pero para algunos de los encuestados, parece no ser un gran
motivador un buen clima laboral, ya que el 18% restante asegura que no le gusta

su empleo y que desearia trabajar en otro lado.

Quienes no trabajan en un buen clima

El clima laboral influye de manera considerable sobre el pensamiento que los
empleados tienen sobre su trabajo; y asi lo confirma el 77% de los encuestados,
ya que aseguran que su empleo no les gusta y que les encantaria trabajar en
otro lugar. El 12% siguiente considera que es lo que tiene que hacer y que es
por ello que no se queja.

Por otro lado, parece que para algunos trabajadores no es influyente el clima
laboral en el gusto a las tareas que realiza, ya que un 6% afirma que le agrada
su trabajo y que ademas lo hace feliz. El 5% restante manifesté que desea

renunciar y no trabajar nunca mas.
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“El principal activo de una compafiia son sus empleados, es por ello que la
responsabilidad de generar un clima laboral favorable estd en manos de los
lideres, quienes en su rol deben promover una buena relacion entre comparieros
de trabajo, o sea la coexistencia de los sub-climas que conforman una

organizacion”

Validacion de la propuesta

La propuesta se encuentra validada por la calidad de participacion activa de
los trabajadores en todas las dindmicas preparadas. Asi mismos se pudo contar
con la capacidad de los factores y recursos técnicos y humanos para la
aplicacion correcta de este taller. Se propone como una actividad beneficioso
para el trabajador con claridad en el modelo de ser posible gracias al bajo

recursos de materiales que posee.

Impacto

El impacto de la propuesta se mide a través de la calidad de convivencia del
trabajador en el proceso de resolucion de conflicto entre iguales, respeto a la
organizacibn en la jerarquia de puestos, capacidad incrementada de
comunicacioén, finalmente se posee la calidad de satisfacciébn en el ambiente
laboral con aumento del rendimiento y productividad de cada uno de los

empleados.

Beneficio.

El beneficio del proyecto aplicado se describe como cambios en los planes
de mejoras de clima laboral del trabajador, del cual se define la toma de
decisiones en conjunto con los obreros y empleados para tener una participacion
conjunta entre todos. Entre los beneficiadores indirectos estan los gerentes y
accionistas, puesto que un grupo de trabajadores felices y estables

emocionalmente producen mas que otros inestables.
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Resultado.

Los resultados esperados fueron satisfactorios, es decir se halla la calidad
de trabajo conjunto como una prioridad en el tiempo de trabajo, asi mismos se
obtuvo un resultado de mayor calidad de comunicacién entre trabajadores de
mismas areas y entre las diferentes también, esto se tuvo como un valor final de
amplio nivel de explotacion sobre las capacidades del trabajador sonde el

entendimiento de las normas de convivencia.

80



Planificacion taller N2 4

Titulo: Elaboracion de planes de mejora para el clima laboral.

Competencia: Potenciar en el trabajador a partir del liderazgo el desarrollo de

planes de mejoras continuas para la estabilidad y confort del clima laboral.

laboral 'y la
comunicacion
entre los

trabajadores.

Destrezas Contenidos Estrategia Evaluacion de
didactica logros

Desarrollar la | Elaboracion de | Se  aplica la e Lluvia de

creatividad en el | diversas estrategia ideas.

grupo de trabajo | actividades constructivista 'y e Preguntas
creativas con 2 | analitica de textos cruzadas
fines, desesterar | y pretexto sobre entre los
al trabajador vy | el uso de la asistentes
potenciar las | creatividad en la e Debates.
habilidades de | jornada laboral de

Incrementar las | elaboracion  de | cualquier

habilidades de | planes de | trabajador.

desarrollo  de | mejoras.

planes de Aplicaciones de e Plan de

mejoras. Aplicacion de | asimilacion  de mejoras
contenidos conceptos base basicas.
tedricos y | para elaboracién
practicos  para | de plan de
mejorar el clima | mejoras,
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Taller 4: Elaboracién de plan de mejoras para el clima laboral

Actividad 1
Tema: Elaboracion de plan de mejoras para el clima laboral.
Objetivo:  Desarrollar la creatividad en el grupo de trabajo
Tiempo: 60 minutos
Recursos: Proyector, puntero laser, sillas, mesas material de anotacion
y amplificadores de sonido.
Procedimiento:
e Presentacion del material de trabajo.
e Exposiciones sobre el tema electo.
e Presentaciones de contendidos para la elaboraciones un
plan de mejoras.

e Evaluacién sobre el tema presentado.

Contenido:

Elementos de un plan de mejora
Un plan de mejora debe fijar unos objetivos, disefiar unas actuaciones,
nombrar unos responsables de cada actuacién, disponer recursos para
llevar a efecto la medida, prever un procedimiento o método de trabajo,
establecer un calendario y, aspecto muy importante, tener previsto un
sistema para comprobar si se ha cumplido cada objetivo, es decir, debe

establecer unos indicadores.

Objetivos.
Aquello que se desea alcanzar en un tiempo determinado. Suelen
expresarse mediante un verbo en infinitivo. ISO 9001:2000 demanda,

ademas, que los objetivos establecidos sean medibles.

82



Actuaciones.
Acciones concretas que deben realizarse para alcanzar el objetivo. Cada
objetivo puede concretarse en una o0 mas actuaciones. Por ejemplo, si el
objetivo es desarrollar en todas las areas la competencia de “Aprender a
aprender”, habra que pergefar algun tipo de actividad para ese fin, por
ejemplo: analizar en dos reuniones de Departamento o Ciclo un documento

y proponer acciones concretas que llevar a cabo en esos organismos.

Responsable:
Persona a la que se le encomienda la tarea de disefar las actuaciones,

ocuparse de su seguimiento, vigilar el cumplimiento de los plazos, etc.

Recursos:
Medios que se disponen para desarrollar una actuacion. Puede tratarse de

documentacion, normativas, bibliografia, esquemas de trabajo, etc.

Procedimiento de trabajo:
Es la manera en que se va a desarrollar la actuacion prevista. Debe
especificar, por ejemplo, en qué momentos se va a realizar esta actuacion,
gué metodologia de trabajo se va a seguir (trabajo individual, puesta en

comun, uso del correo electrénico...), etc.

Calendario:
Precisa cuanto tiempo se va a dedicar a cada actuacion o a cada fase de

ella. Puede incluir también momentos de seguimiento de las actuaciones.

Indicadores:
Son medios para comprobar de forma objetiva si nos acercamos al objetivo
previsto y si las actuaciones se han desarrollado segun lo previsto. Hay
indicadores de diferente tipo. Unos se refieren a cosas muy concretas
como, por ejemplo, entregar en plazo un documento con propuestas

concretas. Otros se expresan mediante un indice, por ejemplo, porcentaje
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de ejercicios de evaluacion que incluyen alguna pregunta de aplicacion de
lo aprendido. Todos estos ejemplos tienen en comun que la forma de
expresar los indicadores debe permitir constatar y comprobar su

cumplimiento.
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Evaluacioén:

Propone tu propio plan de mejoras.

Objetivos

Actuaciones

Responsable

Recursos

Procedimiento de
trabajo

Calendario

Indicadores
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Entrevista dirigida al administrador de la Empresa PANIRIS S.A.

1.- ¢Como considera usted la comunicacion entre la administracion y los

demas trabajadores?

2.- ¢ Ha observado entre el personal de produccion y el de comercializacion

problemas de comunicacion?

3.- ¢Cree que es necesario un nuevo canal de comunicacién entre la

administracion y el personal de trabajo?

4.- ¢Considera que el clima laboral influye en la produccién de cada

trabajador?

5.- ¢ Han implementado politicas internas para mejorar el clima de trabajos

de los empleados?
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Encuesta dirigida a trabajadores de la division de produccion de la
empresa PANIRIS S.A.

Objetivo: Encontrar posibles causas que afectan el clima laboral en la
empresa exportadora de cacao en grano PANIRIS S.A.

Indicaciones: Marcar con una X la respuesta que crea conveniente, leer

bien cada item y en caso de tener una confusion notifique al encuestador.

M D : Muy en desacuerdo
D : Desacuerdo

I :Indiferente

D A: De acuerdo

M A : Muy acuerdo

Respuesta
. Pregunta
ltem MD| D I | DA | MA
1 ¢,Considera adecuado el ambiente en su
entorno de trabajo?
2 ¢ Se le proporciona los elementos y recursos

necesarios para una correcta comunicacion
entre usted y el resto del personal?

3 .Se siente usted identificado con las
ordenes dadas por el gerente?

4 ¢, Considera que es necesario mejorar el trato
al trabajador como parte del plan mejoras de
la empresa?

5 ¢,Cree usted que su productividad podria
mejorar si se le brinda un mejor ambiente
laboral?

6 ¢,Considera que las mejoras planteadas en
el clima laboral en relacién a la comunicacion
son necesaria para el aumento de la
productividad por hora/lhombre?

7 ¢,Cree usted que las relaciones de trabajo
afectan su productividad?
8 ¢La comunicacion interna de la empresa le

brinda un ambiente de actualizacién
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constante sobre sus competencias
laborales?

9 ¢, Considera necesario que debe mejorar el
entorno y clima laboral dentro de su area
trabajo?

10 ¢Le gustaria asistir a seminarios de

capacitacion donde se den alternativas de
mejoras en el rendimiento laboral?
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