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Arena silice

Calidad

Clima organizacional

Contratacion

GLOSARIO

Es un material granular compuesto en su mayoria de
cuarzo y con cantidades pequefias de otros minerales
u organicos. El contenido de SiO2 que posee una roca
es indice determinante de este producto. Los usos se
derivan de sus importantes propiedades fisicas y
guimicas, destacandose especialmente su dureza,
resistencia quimica, alto punto de fusion,

piezoelectricidad, piroelectricidad.

La calidad es una propiedad inherente de cualquier
cosa que permite que la misma sea valorada con
respecto a cualquier otra de su misma especie. La

palabra calidad tiene multiples significados.

Es el nombre dado por diversos autores; se basa en
el ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Se

refiere tanto a la parte fisica como emocional y mental.

Es el proceso mediante el cual se realiza una
transaccion en la que una parte se compromete a
transferir recursos econdémicos a cambio de la

recepcion de un determinado servicio.
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Costos

Desempefio

Envase

FODA

Inocuidad

Es el valor monetario de los consumos de factores que
supone el ejercicio de una actividad econdémica
destinada a la produccion de un bien, servicio o

actividad.

Es el acto y la consecuencia de desempeiiar, cumplir
una obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una
tarea. La idea de desempefio suele emplearse
respecto al rendimiento de una persona en su ambito
laboral o académico. Se trata del nivel que consigue

alcanzar de acuerdo con su destreza y a su esfuerzo.

Un envase es un producto que puede estar fabricado
en una gran cantidad de materiales y que sirve para
contener, proteger, manipular, distribuir y presentar
mercancias en cualquier fase de su proceso

productivo, de distribucidén o de venta.

Es una herramienta de estudio de la situacion interna
y externa de una organizacion, analizando sus
caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y
sus caracteristicas externas (Amenazas Yy
Oportunidades) en una matriz cuadrada, para poder

crear estrategias.

Se refiere a la existencia y control de peligros
asociados a los productos destinados para el
consumo humano a través de la ingestion como

pueden ser alimentos y medicinas.
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Join Venture

Jornada de trabajo

Liderazgo

Motivacion

Reclutamiento

Su significado es “empresa conjunta” y es una alianza
estratégica que realiza acuerdos comerciales con
otras organizaciones para contribuir al cumplimiento

de una meta para un negocio en comun.

Jornada laboral o tiempo de trabajo, hace referencia
al nimero de horas que el trabajador trabaja
efectivamente en una jornada o dia. También puede
relacionarse al computo semanal, mensual o anual de
tiempo trabajado. La jornada de trabajo se debe
diferenciar del "horario de trabajo".

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
gue un individuo tiene para influir en la forma de ser o
actuar de las personas o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

Puede definirse como el sefialamiento o énfasis que
se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que
ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para

gue deje de hacerlo.

Es un conjunto de acciones que tiene por objetivo
atraer candidatos potencialmente calificados con el fin

de que se incorporen a la organizacion.



Recursos humanos

Templado (proceso)

Ventaja competitiva

Vidrio

Web

En la administracion de empresas, se denomina
recursos humanos al conjunto de los empleados o
colaboradores de una organizacion, sector econémico

o de una economia completa.

Una técnica de calentamiento y rapido enfriamiento
gue se usa para cambiar la calidad de un material.
Estos cambios pueden incluir sabor, textura, y/o

propiedades mecanicas tal como la fuerza.

Es la capacidad de una empresa de sobreponerse a
otra u otras de la misma industria o0 sector mediante
técnicas no necesariamente definidas. Cada empresa

puede innovar a su manera.

El vidrio es un material inorganico duro, fragil,
transparente y amorfo que se encuentra en la
naturaleza, aunque también puede ser producido por
el ser humano. El vidrio artificial se usa para hacer
ventanas, lentes, botellas y una gran variedad de
productos. El vidrio es un tipo de material ceramico

amorfo.

Web es un vocablo inglés que significa “red”,
“telarana” o “malla”. El concepto se utiliza en el ambito
tecnolégico para nombrar a una red informética y, en
general, a Internet (en este caso, suele escribirse

como Web, con la W mayuscula).



RESUMEN

Grupo VICAL produce envases de vidrio desde 1964, con altos estandares
de calidad, inocuidad y seguridad industrial. Cuenta con dos plantas de
produccién, una en Guatemala (Vigua S.A.) y otra en Costa Rica (VICESA S.A)).

El objetivo de la investigacion fue mostrar ciertos factores secundarios que
llegan a afectar la relacion en grupos de trabajo y su desarrollo dentro de la
organizacion. Asimismo, la actitud de todo el personal para conocer la relacion,
cualidad y personalidad, para adecuar los métodos de direccion y control de las
actividades en las areas, ademas, los factores de naturaleza fisica vital para

contribuir al clima organizacional que les favorezca directa o indirectamente.

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros
de la organizacién, estrechamente ligado al grado de motivacion de los

empleados, asi como del ambiente.

Se plantea la necesidad de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional conforme resultado de las encuestas sobre las actitudes y
caracteristicas basicas a desarrollar en el desempefio del puesto de trabajo. El
fin es identificar aspectos que incidan en el desempefio laboral de los
colaboradores y que puedan obstaculizar en su momento el alcance de los
objetivos trazados. Se propone, para recoleccion de datos, utilizar los
instrumentos de encuestas y entrevistas a todo el personal de la organizacion,
con el fin de obtener informacion real que contribuya a corregir y mejorar el

entorno laboral.
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La informacion apercibida como deficiente fue tomada como prioridad para
iniciar la implementacién de mejoras que contribuyeron al perfeccionamiento del

clima organizacional.

La evaluacién se efectud en todas las areas de la empresa, incluyéndose
diferentes factores que incorporan y analizan las diversas situaciones de los
colaboradores. Es factible que con el resultado obtenido, el departamento de
Recursos Humanos se encargue de identificar las deficiencias, ubicarlas y que
cada encargado implemente en su area las mejoras del clima organizacional y la

satisfaccion de los colaboradores.

El propésito fue incorporar un programa que facilite la evaluacion del clima
organizacional en la empresa, realizarlo en periodos cortos y con mayor facilidad.
El fin de la medicidn es superar la etapa de diagndstico, con los resultados hacer
estudios y procesos de cambio, que influyan en la percepcion de los

colaboradores; mejorando el clima laboral.
Utilizar una escala para evaluar el clima, permitié identificar las areas que

presentan déficit respecto al rango normal, dandole importancia a otras

actividades que proporcionen soluciones y motivacion para los colaboradores.
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INTRODUCCION

Al partir de que, en la actualidad, la mayoria de las empresas se enfocan en
la mejora continua del ambiente de la organizacion, se considera que les brinda
una ventaja competitiva relacionada con el aumento de la productividad. Por lo
anterior, el presente informe de EPS detalla los aspectos que fundamentan el

clima organizacion de Vigua.

En la fundamentacion teodrica, el clima organizacional comprende las
relaciones que se llevan a cabo entre los diferentes sectores de la empresa,
forma el ambiente donde los empleados desarrollan sus actividades y donde las
relaciones son la base para crear vinculos positivos en un compafierismo laboral
0 para que la empresa mejore su desempefio y fidelidad en la organizacion; por

lo que incide sobre las actividades y los colaboradores.

Con relacion a las generalidades de la empresa, la propuesta del proyecto
para identificar deficiencias organizacionales en Vigua, buscando descubrir y
entender los problemas reales que se tiene en cada area de la empresa, ayudara
a crear cuestionamientos que evallen el clima organizacional, para realizarlo con
mas eficiencia; por lo que se plantea llevarlo a cabo con un programa que genere
la informacién precisa y en el menor tiempo posible, dejando atras el obsoleto

método que se utiliza actualmente.

Respecto al analisis del clima organizacional, la evaluacion de este ha sido
en los ultimos aflos una herramienta estratégica que se busca perfeccionar en
Vigua, porque de él puede surgir la colaboracién con el recurso humano y a la
vez con las decisiones de la empresa a largo plazo, proveyendo la sostenibilidad

y oportunidades certeras para alcanzar una vision de desarrollo.
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Como propuesta, se tendré el disefio de un programa para la evaluacion del
clima organizacional, que haga mas eficiente y rapida la recoleccion de datos,
que facilite la generacion de informacioén, que permita la toma de decisiones para
implementar mejoras en los diferentes departamentos; enfocandose
especificamente, para ello, en el departamento de Recursos Humanos. El
objetivo se centra en ayudar a que los trabajadores tengan un mejor clima de
ambiente laboral, realicen su trabajo de manera adecuada y efectiva, para que
no haya retrasos en los procesos de produccion y al mismo tiempo les provea su

realizacion y satisfaccion personal dentro del ambiente que les rodea.

Por dltimo, la propuesta permite determinar la viabilidad de la
implementacion del programa para la evaluacidon del clima organizacional,
mediante tres escenarios de los costos: uno real, el que la empresa invierte en
aspectos como actualizacion, capacitacion, digitalizacion, etc. por un valor de
Q 63,014.53; y dos, que son propuestas de la autora de este informe: el primero,
para poder iniciar el proyecto a modo de prueba, con un total de inversion de
Q 16,710.26; y el otro, con un monto de Q 49,670.88, que permite mayor
accesibilidad a funciones del sitio web y que percibe una mayor calidad en su

ejecucion.
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OBJETIVOS

General

Disefiar un procedimiento para la evaluacion del clima organizacional para

la empresa Vidriera Guatemalteca, S.A.

Especificos

1. Evaluar los principales factores que determinan el clima

organizacional.

2. Desarrollar una metodologia que permita el disefio de una herramienta

de medicion eficiente para evaluar el clima organizacional.

3.  Proponer un sistema para facilitar la interpretacion de la evaluacion del

clima laboral.

4. Planificar propuestas, enfocadas en la mejora del clima

organizacional.
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1. MARCO TEORICO

1.1 Clima Organizacional

Actualmente el clima organizacional es un tema relevante relacionado con
el aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. Es el
ambiente que percibe o experimenta cada miembro de la organizacion, que
influye en su comportamiento y desempefio en sus diferentes actividades diarias.

Para lo que Chiavenato (2009) indica:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir
aquellos aspectos que desencadenan diversos tipos de motivacion entre

los miembros.

Esto hace referencia a los ambientes internos que conllevan a
despertar distintas clases de motivacion en los colaboradores. Puede
percibirse dentro de una amplia gama de caracteristicas cualitativas:
saludable, malsano, calido, frio, incentivado, desmotivado, desafiante,
neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo con la manera en que
cada participante realiza sus transacciones con el ambiente

organizacional, y pasa a percibirlo en funcién de éstas ( p. 314).

En cuanto al clima organizacional, Tuban Félix (2002) sostiene que “es un

fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y



las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”
(p- 2).

De igual manera, Tuban Félix (2002) denota que:

El clima organizacional se caracteriza porque el comportamiento de los
trabajadores es modificado por el ambiente de la organizacion,
influenciando el compromiso e identificacion de los colaboradores,
afectando sus propios comportamientos. También afecta el inapropiado
ambiente en la organizacion que puede afectar un inapropiado clima, son
la rotacion y ausentismo. El clima organizacional representa, pues, las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo

y apertura (p. 4).

En cuanto a las caracteristicas del clima organizacional, Brunet (1987)

sefala las siguientes:

° El clima es un concepto molecular y sintético de una organizacion

como la personalidad lo es de un individuo.

° El clima es una configuracién particular de variables situacionales.

° Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede

seguir siendo el mismo.



El clima tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después

de una intervencion particular.

El clima est4 determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por
las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

El clima es fenomenologicamente exterior al individuo quien, por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su

naturaleza, asi como a su produccion y reproduccion continua.

El clima es un fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma
gue se puede observar diferentes climas en los individuos que

efectuan una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa,
tal como las percibe el observador o el actor (la percepcion no es
siempre consciente) y, al mismo tiempo, en la interaccion social de

unos miembros con otros.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados

pueden identificarse facilmente.

Es un determinante directo del comportamiento, porque actta sobre
las aptitudes y expectativas que son determinantes directos del

clima (p. 13).



La motivacion y el clima organizacional constituyen dos temas de interés
para la organizacion, por su desarrollo en la productividad del recurso humano

en ambientes laborales, son indicadores de calidad de vida en el trabajo.

Sin embargo, Iglesias Armenteros y Sanchez Garcia (2015) indican que:

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles
de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en
el. Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente los
resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional
puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra

de bajo desempeiio (p. 456).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que

tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional refleje la

interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales (p. 456).

El clima organizacional es considerado un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los
individuos que la integran, generan un determinado clima que repercute
sobre las motivaciones y el comportamiento y obviamente, suscita

disimiles consecuencia a la organizacién. De ahi que su estudio sea
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ampliamente utilizado, como un factor que refleja el acontecer de una
organizacion, las facilidades u obstaculos que encuentra el trabajador
para actuar y desempefiarse en el contexto laboral (p. 456).

111 Comportamiento humano en las organizaciones

Al respecto, Chiavenato (2009) asegura que “El CO es una disciplina
cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas cuyo objeto es ayudar a las
personasy a las organizaciones a alcanzar niveles de desempeiio mas elevados”
(p. 28). ElI comportamiento humano en las organizaciones se enfoca en las
eventualidades. De esta forma, busca identificar diferentes situaciones de la
organizacion para lograr de este modo tratarlas y obtener el maximo beneficio de

ellas. Por ello, Chiavenato (2009) denota lo siguiente:

Se puede considerar como objetivo basico del comportamiento
organizacional el ayudar a las personas y a las organizaciones a
entenderse cada vez mejor. Es primordial para los encargados que
administran las organizaciones o sus unidades, y también es esencial
para todo individuo que busca tener éxito en su actividad dentro o fuera

del contexto organizacional (p. 28).

El estudio del comportamiento humano en las organizaciones ayuda a
los dirigentes a cambiar el estilo y costumbres de la fuerza laboral. Mejora
la calidad de vida de las personas, tanto en el plano individual, grupal,
asi como en sus sistemas. Fomenta las innovaciones tan necesarias en
este mundo dinamico y cambiante donde las tecnologias tienen un papel
determinante en las organizaciones. El comportamiento organizacional
brinda las oportunidades para el fortalecimiento de los valores del

profesional como persona, lo cual da una dignidad, seriedad y nobleza a



su trabajo; facilitando el ambiente propicio para crear un profesional con

capacidad fisica, intelectual y ética (p. 27).

Asimismo, Santos (2007) determina que el comportamiento de las personas

presenta algunas de las siguientes caracteristicas:

e El hombre es proactivo: la conducta esta orientada hacia la actividad,
hacia la satisfaccion de sus necesidades y el logro de sus objetivos y

aspiraciones.

) El hombre es social: participar en organizaciones lo lleva a
desarrollarse en compariia de otras personas o con algunos grupos,

en los cuales busca mantener su identidad y su bienestar psicologicos.

° El hombre tiene necesidades diversas: los seres humanos se
encuentran motivados por una gran variedad de necesidades. Un
factor puede motivar la conducta de una persona hoy y puede no tener

la fuerza suficiente para motivarla al dia siguiente

Por otro lado, la conducta de las personas se ve influenciada
simultdneamente por un gran numero de necesidades que presentan valores y
cantidades diferentes. En consecuencia, Chiavenato (2011) establece lo

siguiente:

° El hombre percibe y evalGa: la experiencia de la persona en su
ambiente es un proceso activo porque selecciona los datos de los
distintos aspectos del ambiente, los evalia en funcién de lo que

actualmente experimenta en términos de sus necesidades y valores.



) El hombre piensa y elige: los planes de comportamiento que elige,
desarrolla y ejecuta para luchar con los estimulos con los cuales se
enfrenta y para alcanzar sus objetivos personales. La conducta

humana es intencionada, proactiva y cognitivamente activa.

Se puede analizar en términos de los planes conductuales que
elige, desarrolla y realiza para lidiar contra los estimulos a los que se

enfrenta y para alcanzar sus objetivos personales.

) El hombre posee capacidad limitada de respuesta: las caracteristicas
personales son limitadas. El hombre tiene capacidad limitada para
desempeiiarse de acuerdo con lo que pretende o ambiciona. Las
personas no pueden comportarse de cualquier forma, ya que sus
caracteristicas personales son limitadas y restringidas. Las diferencias
individuales hacen que las personas tengan comportamientos
diversos. La capacidad de respuesta esta dada en funcion de las
aptitudes (innatas) y del aprendizaje (adquisicién). Tanto la capacidad

intelectual como la fisica estan sujetas a limitaciones (p. 195).

Se debe sensibilizar a los colaboradores para que logren el compromiso de
responsabilidad en la organizacion, esto a través de la comprension de la
importancia de sus funciones en el puesto de trabajo que desempefien, con base
en la motivacion y el compromiso que tengan, asi sera su productividad. También
se debe de ensefar y entrenar para favorecer y apoyar la apropiacion de
conocimientos y el desarrollo de habilidades de cada uno de los miembros del

equipo de trabajo.

Conviene que las organizaciones promuevan Yy facilite los espacios y el

tiempo para que sus miembros desarrollen y apliquen sus conocimientos para el



logro de los objetivos de la empresa. Siempre se debe de proponer acciones de
mejora con base a los resultados presentados por los colaboradores, para saber
si estos han adquirido los niveles de competencia esperados para realizar la

gestion.

a. Importancia de los recursos humanos en la organizacion

Actualmente las organizaciones tienen grandes retos que cumplir debido a
los cambios del ambiente externo donde operan. Si estas permanecen estaticas
ante su entorno cambiante, no podran cumplir sus objetivos. Por ello, Meza y

Meza (2006), indican en su tesis:

(...) que las personas desempefian un papel importante dentro de las
organizaciones, por esta razon hoy en dia hay una mayor atencion en los
recursos humanos de la organizacion. Es decir, las empresas enfocan
sus esfuerzos para atender la conducta de sus empleados. Una empresa
gue quiere ser mas productiva o mejor productiva necesita de personal

altamente calificado e identificado para lograr sus objetivos y sus metas.
(p. 10).

b. Fuerzas que influyen en el comportamiento organizacional

Segun Garcia Solarte (2009), el comportamiento organizacional es influido

por cuatro principales fuerzas, las cuales son:

° Personas: en una organizacion las personas forman parte del sistema
social interno, el cual esta formado por individuos y por grupos tanto
grandes como pequefios. Hay grupos informales o extraoficiales, asi

como también formales y oficiales. Los grupos humanos son
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dinamicos pues se forman, cambian y se desintegran; las personas
son seres Vivos, pensantes y con sentimientos, que trabajan en una
empresa u organizacion para lograr sus objetivos. Debe recordarse
gue las empresas y las organizaciones existen para servir a las
personas, en vez de que las personas existan para servir a las

organizaciones. (p. 7).

Actualmente la fuerza laboral es muy diversa, lo que significa que
los trabajadores tienen una amplia gama de antecedentes educativos,
talentos y objetivos. Por ello, los empresarios deben estar preparados
para situaciones en que algunas personas desean imponer su propia
voluntad y forma de trabajo, olvidando su compromiso con la empresa

u objetivos de esta.

Estructura: define la relacion formal de las funciones de las personas
con las organizaciones y empresa. Se requieren diferentes puestos de
trabajo para realizar todas las actividades en estas. En una empresa
todas las personas tienen que estar relacionadas de manera
estructurada para que su trabajo se coordine efectivamente; de no
existir una estructura estas relaciones pueden ocasionar problemas

serios de cooperacion, negociacion y toma de decisiones (p. 8).

Tecnologia: la tecnologia aporta los recursos con que trabajan las
personas e influye en las tareas que ellas realizan, con su ayuda se
construyen edificios, se diseflan maquinas, se crean procesos de
trabajo, etc. La tecnologia también afecta de manera significativa las
relaciones laborales, siendo asi que los trabajadores en una fabrica de
vidrio no se relacionan de la misma manera que los de un restaurante.

El gran beneficio de la tecnologia es permitir que las personas trabajen



mas faciles y de mejor manera, si bien se restringe en diversas formas,

tienen tanto costos como beneficios (p. 9).

) Entorno: todas las empresas funcionan en el contexto de un ambiente
interno y otro externo. Ninguna empresa existe aislada, es parte de un
sistema mas grande que abarca muchos otros elementos, como el
gobierno, las familias y otras empresas. Ninguna empresa puede
escapar a la influencia de su ambiente externo. Este afecta las
actitudes de las personas y las condiciones de trabajo, ademas de
generar competencia por los recursos y el poder. Es algo que debe
considerarse en el estudio del comportamiento humano en las

organizaciones (p. 10).

La relacidon que existe entre estas fuerzas y su estructura se puede entender

mejor en la figura 1.

Figura 1. Relacion entre fuerzas y estructura
Personas
. Individuos
. Grupos
A
Entorno v
: goblernto . > Estructura Comportamiento
ompetencia . Puestos 7| organizacional
. Presiones sociales .
. Relaciones 7'y
\ 4 /
Tecnologia
. Maquinaria
. Hardware v software

Fuente: Meza y Meza. 2006. p. 12.
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1.1.2 Liderazgo

Chiavenato (2001) define el liderazgo como “una influencia interpersonal
ejercida en determinada situacién, para la consecucién de uno o mas objetivos
especificos, mediante el proceso de la comunicacion humana” (p. 314-315). Sin

embargo, Santos (2007) define el liderazgo como:

El proceso de influir sobre si mismo, el grupo o la organizacion por medio
de la comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para
obtener un resultado atil. Asi como, es el desarrollo completo de
expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar,
descubrir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia
de todos los recursos humanos de la organizacion, elevando al punto de
mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas mas
exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la innovacion
del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las

necesidades de los individuos (p. 4).

La labor del lider consiste en idear y establecer una meta, asi como
conseguir que la mayor poblacion de la organizacion desee seguirla y trabajar
por esto. Es un elemento fundamental en los gestores del mundo empresarial,
para sacar adelante una empresa u organizacién. Es aquella persona con
capacidad de definir lineas estratégicas hacia donde debe orientarse una
organizacion, pero igualmente quien es capaz de utilizar adecuadamente las
capacidades y potenciales de que dispone el colectivo social, permitiendo que la
capacidad colectiva se oriente a cumplir los grandes objetivos que se pretenden

consequir.
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Los lideres se pueden clasificar de distintas maneras, siguiendo criterios
segun sea el caso, por ejemplo, cuando un lider es elegido por la organizacion
este es llamado un lider formal, contrario a esto, los lideres informales, emergen
de manera natural o espontanea dentro de un grupo. De acuerdo con Quijano

Ponce de Leo6n (2003), existen diferentes tipos de lideres:

) El lider democrético: fomenta el debate y la discusién dentro del grupo,
toma en cuenta las opiniones de sus seguidores y a partir de criterios
y normas de evaluacion que resultan explicitas, toma una decision. No
delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices
especificas a sus subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones
sobre muchas decisiones que les conciernen. Para lograr la eficacia,
escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta

sus contribuciones siempre que sea posible y practico.

° El lider autoritario: decide por su propia cuenta, sin consultar y sin
justificarse ante sus seguidores. Esta clase de lider apela a la
comunicacion unidireccional (no hay diadlogo) con el subordinado.
Considera que solamente él es competente y capaz de tomar
decisiones importantes, siente que sus subalternos son incapaces de
guiarse a si mismos o0 puede tener otras razones para asumir una

sélida posiciéon de fuerza y control.

° Por altimo, el lider liberal: suele adoptar un papel pasivo y entregar el
poder a su grupo. Por eso no realiza un juicio sobre aquello que
aportan los miembros del grupo, a quienes concede la mas amplia
libertad para su accionar. Proporciona muy poco contacto y apoyo
para los seguidores, el subalterno tiene que ser altamente calificado y

capaz para que este enfoque tenga un resultado final (p. 2-5).
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Por consiguiente, Pérez Porto y Gardey (2008) determinaron las bases para

ser un buen lider:

) Mantenerse actualizado de lo ultimo en el campo en el que se

desarrolla el trabajo.

° Observar la labor de otros lideres y modificar la forma de trabajo

siempre que sea acorde y necesario.

Y las cualidades que debe tener un lider son: conocimiento, confianza,

integridad y carisma para inspirar a sus subordinados.
Los mejores lideres son aquellos que son visionarios, que son capaces

de comprender las situaciones productivas para la empresa antes de que

estas se presenten, son innovadores y estan a favor del cambio (p. 2).

1.1.3 Componentes del clima organizacional

Segun Goncalves (1997), para comprender mejor el concepto de clima

organizacional es necesario resaltar las siguientes caracteristicas:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

° Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

° El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

° El clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.
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) El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

La figura 2 presenta la forma en que interactian componentes tales como
el comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los procesos
organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez, produce los
resultados que se observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o

de grupo.

Asi, los resultados que se observan en una organizacion provienen de su
tipo de clima que es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la
realidad de la organizacion como la estructura, los procesos y los aspectos

psicologicos y de comportamiento de los empleados (p. 56).
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Figura2. Componentes y resultados del clima organizacional
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Fuente: Brunet, 1987, p. 40.
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Para Gongalves (1997), la forma en que los empleados ven la realidad y el
coémo la interpretan, reviste una importancia particular. Las caracteristicas
individuales de un trabajador actian como un filtro a través del cual los aspectos
objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos que la

forman se interpretan y analizan para construir la percepcién del clima:

El clima organizacional también es un proceso circular en el que los
resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de los
empleados. En otras palabras, si las caracteristicas psicolégicas
personales de los trabajadores, como las actitudes, las percepciones, la
personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el nivel de
aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas
también se ven afectadas por los resultados obtenidos de la

organizacion.

Asi, un trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo
debido al clima organizacional que percibe, desarrollara una actitud aun
mas negativa cuando vea los resultados de la organizacion y mucho mas

si la productividad es baja.

Por ello, Brunet (1987) denota que el clima estd entonces formado por
varios componentes que son importantes en el momento en que un area de
recursos humanos quiera escoger un cuestionario que le permita entender lo que

esta pasando en las organizaciones:

En efecto, la calidad de un cuestionario reside en el nimero y el tipo de
elementos que mide. Cuanto mas permita un instrumento de medida
filtrar los elementos importantes y pertinentes de la organizacion, mas

eficaz sera (p. 40).
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1.1.4 Elementos del clima organizacional

De acuerdo con Garcia y Benavides (2020), el clima organizacional es
producto de la influencia de multiples factores que intervienen en un entorno

laboral, estos pueden ser:

Objetivos, obedecen a situaciones concretas observables vy
cuantificables, o pueden ser subjetivos, es decir, que dependen del punto
de vista de cada sujeto, se basan en la percepcion de la realidad (p. 25).

a. Elementos subjetivos

Seguln Avila, Forero y Palacios (2014), los aspectos resultantes de las

percepciones e interpretaciones del sujeto se determinan por:

e La estructura: percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

e Responsabilidad: sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con

su trabajo.

e Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo, la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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e Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

e Cooperacion: sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de

otros empleados del grupo.

e Estandares: percepcion de los miembros acerca del énfasis que

pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos: sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

e Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que

se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo
(p. 10).

b. Elementos objetivos

De acuerdo con Chicas, Fuentes y Martinez (2020), los aspectos que se

pueden revelar con facilidad ante la observacién de una realidad:

° Estructura. Grado en que las reglas, procedimientos, tramites y otros
aspectos determinan que la organizacion enfatice en la burocracia o

en el trabajo libre.
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e  Remuneracion. Retribucion econdémica al trabajo realizado durante un

periodo de tiempo y adicionales, segun las clausulas contractuales.

° Estandar. Enfasis que pone la organizacion sobre las metas y

objetivos para el desempefio y la calidad de los productos.

° Recompensas. Recompensas implementadas por la organizacion

para retribuir el trabajo bien hecho y el logro de resultados (p. 41).

1.2 Aplicaciones web

Son ejecutadas en internet. Esto apunta que los datos o los archivos en los
gue se trabajan son procesados y almacenados dentro de la web. Estas

aplicaciones, usualmente no necesitan ser instaladas en un computador.

El concepto de aplicaciones web esta relacionado con el almacenamiento
en la nube. Toda la informacion se guarda de forma permanente en grandes
servidores de internet y envian a los dispositivos o equipos los datos que
requerimos en ese momento, quedando una copia temporal. En cualquier
momento, lugar y desde cualquier dispositivo podemos acceder a este servicio,
s6lo necesitamos una conexién a internet y nuestros datos de acceso, que por lo

general son el nombre de usuario y contrasefa.

Estos grandes servidores de internet que prestan el servicio de alojamiento
estan ubicados alrededor de todo el mundo, asi hacen que el servicio prestado
sea gratuito o no tan costoso, en la mayoria de los casos y extremadamente

seguro.
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1.3 Escalade Likert

Es un método de investigacion de campo sobre la opinién de un individuo
sobre un tema. Genera un cuestionario que identifica el grado de acuerdo o

desacuerdo de cada pregunta y, regularmente, emplea de 4 a 5 niveles.

Francis Likert, fue un afamado psicologo organizacional, cred este méetodo
hace casi un siglo y, a pesar del paso del tiempo, es una de las herramientas mas
utilizadas tanto en las ciencias sociales como en los procesos de marketing.
Consiste en preguntas definidas y de opcién multiple que pueden ser contestadas
con facilidad, a la vez que posibilita una medicién de datos sencilla de interpretar

por métodos estadisticos (Fernandes, 2019).

1.31 . Como realizar una escala de Likert?

Con una encuesta basada en la escala de Likert, segun Fabila, Minami e

Izquierdo (2012), se puede:

° Disponer de elementos estadisticos que ayuden en la toma de

decisiones.

° Conocer el desempefio de las areas en relacion con la gestion del

clima en la organizacion.

° Saber cuan satisfechos estan los colaboradores durante su trabajo y

cdmo es su relacion con la organizacion (p. 32).
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Para determinar la escala de Likert, Fabila, Minami e Izquierdo (2012)

proponen lo siguiente:

a. Elabora los enunciados: para saber el punto de vista de lo que se quiere
evaluar; se debe de tener en mente que, para el desarrollo de la escala de
Likert, cada oracion es conocida como item o elemento. Es importante que
cada uno de estos elementos sea formulado como un enunciado y no como

una pregunta (p. 33-34).

b. Dividir las respuestas: establecer respuestas de opcion mdltiple. La escala
Likert se distingue de otro tipo de cuestionarios porque mide el grado en que
el encuestado esta de acuerdo o en desacuerdo con cada consulta. Se podra
generar un modelo de 4 a 7 posibilidades que reflejen estos niveles, aunque
el modelo de 4 variantes de respuestas es el mas utilizado. Consiste en varias

opciones -pueden variar dependiendo que es lo que se evallue-:

totalmente en desacuerdo o nunca

° en desacuerdo o casi nunca

° ni de acuerdo ni en desacuerdo

° de acuerdo o frecuentemente

e totalmente de acuerdo o siempre

Es posible usar escalas visuales como una opcion de respuesta, ya que

hardn mas dindmico el proceso. En la aplicacion de evaluaciones con la

escala de Likert es comun encontrar caritas que ilustran cada grado a la
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perfeccién. Lo importante es que estén alineadas con las respuestas que se
plantea (p. 35).

c. Aplicar la escala: generar una base de datos de las personas a las que se les
hara la evaluacion o encuesta. Luego se debe segmentar conforme a las fases
de dicha evaluacion por cada area evaluada, pues asi obtendras informacion
precisa y relevante.

d. Asignar puntajes a los enunciados: establece un valor aritmético a cada
respuesta en los elementos enunciados y asigna ponderaciones para facilitar
la interpretacion posterior. De esta forma, se identificara la situacion en la que
se encuentras la organizacion y se apertura un panorama para la toma de
decisiones.

e totalmente en desacuerdo o nunca (1)
e endesacuerdo o casi nunca (2)

° ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

e de acuerdo o frecuentemente (4)

totalmente de acuerdo o siempre (5)

e. Generar una base de datos: descargar todo el contenido de los elementos de
la evaluacion realizada en una base de datos. Se puede crear una tabla con
una primera columna con el nombre de los departamentos o gerencias
evaluadas y asi ir colocando los resultados de dicha evaluacion por

elementos.
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f. Generar gréficas con los resultados: realizar graficos que permitan entender
de mejor manera el andlisis de los resultados obtenidos en las evaluaciones

a todas las personas.

1.4 Factores de evaluacion del clima organizacional en evaluacién piloto

141 Compromiso

Es una forma de relacion entre los empleados con las organizaciones.
Ademas, es considerada una de las actitudes mas importantes, la razén es, si se
consigue que los empleados estén identificados e implicados en la organizacion
en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que pertenezcan en la
misma, posibilitando el desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas,

formando equipos de trabajo relacionados.

Es el compromiso laboral del empleado como el vinculo de lealtad por el
cual el trabajador desea permanecer en la organizacion debido a su motivacién
implicita, también es conocido como engagement (en inglés y su significado es
compromiso). ldentifica el esfuerzo, dedicacion y entusiasmo de parte de los
trabajadores. El colaborador comprometido es una persona que esta totalmente
contagiado y llega a estar felizmente absorbido y fluyendo en su trabajo, sin

percatarse del tiempo.
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1.4.2 Sentimiento de valor e involucramiento

Para Robbins y Judge (2009), cuando se habla de valores de la empresa se
refieren al pilar mas importante y a la fuerza que mantiene la unidad del equipo

de trabajo. Por ello, es necesario mencionar los valores organizacionales:

El respeto, calidad y servicio se desarrollan en el curso de la historia de
la organizacién e incluso constituye el vinculo que mantiene en union a
los colaboradores del equipo entre si y al grupo el total. La organizacion
cuenta con 3 valores fundamentales que son: respeto, calidad y servicio.
La importancia que adquieren los valores en la organizacion es influir de
manera positiva en los colaboradores que ingresan con la finalidad de
dar a conocer lo que “debe ser” y lo que “no debe ser”. Estas posturas
implican estos comportamientos o eventos preferibles dentro de la
empresa. Y el resultado es fundamentar las relaciones humanas,

aumentar el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.

Los valores dentro de la organizacion son principios que permiten
orientar el comportamiento individual y colectivo en funcién de la relacion
con otras personas, es decir, las creencias fundamentales que ayuden
en la elecciébn, preferencia y apreciacion de situaciones,
comportamientos o la sustitucion de unas cosas por otras, influyendo
como fuente de satisfaccion y plenitud en las personas hacia su entorno

social, laboral y personal (p. 117).
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1.4.3 Calidad de vida

Es una forma de describir las experiencias individuales y colectivas que
viven las personas en relacion con su trabajo. Es el caracter positivo o negativo

de un ambiente laboral.

La finalidad basica es crear un ambiente que sea excelente para los
empleados, ademas que contribuye a la salud econdmica de la organizacién. Los
elementos de calidad de vida pueden comprender: comunicacion abierta,
sistemas equitativos de compensaciones, interés por la seguridad laboral de los
colaboradores y la participacion. La calidad de vida se refiere a la contrariedad
gue se vive en el trabajo y mantener prioridades fundamentales como el ser

“productivo” y el ser “humano”.

1.4.4 Comunicacion

De acuerdo con Gomez Utrilla (2013), la comunicacion en la organizacion
es vital para el buen funcionamiento y la garantia del cumplimiento de las metas

y objetivos trazados, asi como también:

Apoya a coordinar y a controlar las obligaciones y responsabilidades de
los colaboradores que la integran y lo mas relevante es que ayuda a
fomentar el buen ambiente laboral. Puede existir varios tipos de
comunicacion en las organizaciones, las principales: comunicacion
interna y externa. Diferencia entre la comunicacion interna y la
comunicacion externa de la organizacion, dejando entrever la
importancia de tener claro cual es la cultura y la filosofia de la

organizacion en la que se fundamentan sus valores, actitudes, creencias
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y experiencias, para definir la estrategia de comunicaciéon mas adecuada
(parr. 3-4).

La comunicacion interna, se refiere a la comunicacion entre los
miembros de la organizacién, en esta es trascendental lo que sus
miembros quieren decir y como quieren decirlo y de qué manera se
transmite mejor el mensaje sabiendo que existe una diferencia entre lo
gue se recibe y lo que se percibe, por lo que se hace de vital importancia
fomentar la participacion y el compromiso de las personas. Respecto a la
comunicacion externa, la importancia reside en proyectar, promover y
reforzar la imagen de la organizacion, publicitar los proyectos o
actividades, saber a quienes se dirige y conseguir la participacion e
interaccion de los colaboradores, o lo que es lo mismo, dar a conocer la

organizacion a los demas (parr. 3).

La comunicacion de las organizaciones debe ser dindmica y concreta,
también se debe de dar importancia al lenguaje que se utilice al comunicar. Por

lo que en las organizaciones se cuenta con jerarquias.

1.4.5 Saludy seguridad

Abarca la prevencion de riesgos laborales inherentes a cada actividad que

se realice.

El objetivo primordial es la promocién y el mantenimiento del mas alto grado
de seguridad y salud en el trabajo. Esto conlleva a la creacion de condiciones
adecuadas para evitar que se produzcan accidentes en el trabajo y

enfermedades profesionales.
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Para que la empresa mantenga una buena salud y seguridad debe realizar
las pertinentes evaluaciones de riesgos y decidir qué tipo de medidas deben ser
implementadas en el caso que se necesite realizar alguna accion correctiva. La
seguridad y salud no sélo trata de evitar accidentes y enfermedades, sino que
también incluye la identificacion de posibles riesgos en el lugar de trabajo y la

correcta aplicacién de medidas de prevencion y control.

1.4.6 Cooperacion

Es el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo de
colaboradores o entidades hacia un objetivo compartido.

La cooperacion no compite, sino que suma fuerzas hacia el objetivo de la
organizacion. La cooperacion en equipo es una pieza clave, para lograr un
desarrollo personal-grupal y fijar unos objetivos en el que todos los miembros se

vean motivados en su cumplimiento.

Cooperar es responsabilidad de todos, aunque facilitar el proceso requiere
valor y fortaleza interna. A veces, los que asumen la responsabilidad se
convierten en el blanco de insultos y criticas. Demanda de una preparacion
fundamental para crear un mecanismo de apoyo interno mediante el cual las
personas sean capaces de protegerse a si mismas, de mantener la igualdad y el

equilibrio.

1.4.7 Capacitacion y desarrollo de la carrera

La capacitacion es un conjunto de métodos organizados segun un plan que

permiten a un individuo adquirir habilidades, valores o conocimientos tedéricos, de
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modo que pueda realizar determinadas tareas de forma mas eficaz o realizar

tareas en un campo especifico.

Requiere la existencia del potencial para transformarse en accién. Es muy
comun la realizacion de cursos de formacién empresarial, que permiten a los
colaboradores conocer mejor su entorno laboral, nuevas condiciones del
mercado, tecnologias de integracion, avances en el campo, etc. Dados los
cambios continuos en la actividad de las organizaciones, practicamente ya no
existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparada para

ocupar las funciones que requiera la empresa.

El propdsito de la capacitacion es mejorar el desempefio, el objetivo del
desarrollo es enriquecer y capacitar a trabajadores mas calificados. El desarrollo
profesional es un esfuerzo planificado, formal y organizado para lograr un
equilibrio entre las necesidades de carrera del individuo y las exigencias de la

organizacion sobre la disponibilidad de empleados.

1.4.8 Estrés y presion de trabajo

Al hablar de ambiente fisico se refiere a todo aquello que se encuentra en
el medio fisico donde se desempefa para realizar las tareas, y que pueda

provocar efectos negativos en la salud y desarrollo personal.
Se refiere a todos los aspectos que pueden influir en el desarrollo de las

actividades y la claridad de los jefes inmediatos en formular las tareas, los

meétodos o las consecuencias del desempefio de rol.
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149 Desempefio y reconocimiento

Para Guzman Cabrera (2017), el desempeiio laboral es (...) el nivel de
ejecuciéon alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion de un tiempo determinado (p. 19); sin embargo, Figueroa Gomez
(2018) indica sobre el desempeiio laboral, que:

(...) es donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se espera, en correspondencias con las exigencias

técnicas, productivas y de servicios de la empresa (p. 9).

Mientras tanto, Palmar y Valero (2014), indican:

(...) respecto que el desempefio se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, entre ellos, factores actitudinales:
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, -creatividad,
capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo (p. 167).

El reconocimiento laboral es un conjunto de acciones, actitudes y tipos de
agradecimientos necesarios para que el equipo de trabajo siga funcionando y
mejorando en cada proyecto. Es una de las fuentes de satisfaccion personal que

tiene el ser humano para sentirse a gusto en su vida y en su trabajo.
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1.4.10 Autoridad y disciplina

Todos los jefes y gerentes de cada é&rea tienen a cargo aplicar los
reglamentos y normas laborales, en su caso, resolver conflictos y solucionar los

problemas que tengan los trabajadores, en el buen desempeiio de sus labores.

La autoridad se relaciona directamente con la posicién del titular dentro de
la organizacion, pero no se basa en la persona en forma individual. La posicion
faculta la posibilidad de dar direcciones u 6rdenes y esto para que facilite la toma

de decisiones y asi obtener resultados positivos.

La disciplina es el conjunto de acciones que acata el codigo de conducta de
la empresa por parte de todos sus integrantes, el proposito de las acciones
disciplinarias es asegurar que el comportamiento y desempeiio de los
trabajadores se ajustan a los lineamientos conductuales de la empresa. La
disciplina laboral es necesaria para vivir y trabajar en armonia y con eficiencia. El
descuido de las acciones disciplinarias genera un clima laboral indeseable tanto

para los colaboradores como para la institucién en general.

1.4.11 Delegacién

Mediante la delegacion de trabajo, el responsable y lider de equipo logra
conceder la capacidad, ante futuros ascensos 0 imprevistos, asi como una
adquisicion progresiva de las competencias y habilidades requeridas en puestos

de mayor rango.

Esta distincién en las capacidades puede ayudar a la compafiia también a
discernir posibles candidatos para la persistencia de la tarea del responsable

durante sus ausencias.
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Por otro lado, estas nuevas funciones son recibidas por los empleados de
forma positiva por distintas motivaciones. Suponen aire fresco ya que implican
nuevas funciones con respecto a las habituales y, ademas, aumentan la
percepcién de confianza, lo que mejorara la implicacibn con sus labores
cotidianas y con la empresa. Asimismo, el trabajador se sentird mas habituado a
nuevas funciones, algo que a la empresa le dara mayor confianza en caso de

imprevistos.

1.4.12 Respeto

Es uno de los valores morales mas relevantes para el ser humano y su
entorno. Asi, este valor es de vital importancia dentro del desarrollo

organizacional considerando su naturaleza y generacion de valor en la empresa.

Es un valor fundamental en el desarrollo organizacional: primero, porque
este procura una convivencia armoénica en el trabajo; segundo, expone el valor
del respeto en el mejoramiento de la comunicacion laboral y el trabajo en equipo;

y tercero, es un valor generador de confianzay compromiso en los colaboradores.

Ciertamente, el respeto procura una convivencia armonica en el trabajo. El
gerente como principal gestor de las relaciones humanas en la organizacion,
debe ofrecer a sus colaboradores un ambiente laboral enmarcado en el respeto
y la consideracion que conlleve al cuidado de su integridad. El ser humano valora
la importancia de sentirse aceptado en la organizacién para la cual trabaja. De
esta manera, los colaboradores tendran la comodidad para desarrollarse y crecer
en un ambiente arménico de trabajo y mantener un equilibrio emocional que

traiga como consecuencia el incremento en su productividad.
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1.4.13 Ambiente laboral

Es uno de los elementos méas importantes para el buen funcionamiento y
crecimiento de una organizacion. Un ambiente de trabajo positivo contribuye a
una mayor productividad y compromiso de los colaboradores. Por esa razon,
resulta de suma importancia que el ambito de trabajo sea adecuado, agradable y
estimulante para conseguir un equipo motivado de alta productividad.

Es indiscutible que el ambiente laboral es un factor clave en las relaciones
de trabajo, sin embargo, resulta dificil definirlo y precisar las caracteristicas que
lo determinan. Desde el punto de vista del colaborador, el clima laboral es el
conjunto de condiciones que contribuye a lograr la satisfaccion en el lugar trabajo.
A partir la mirada de la empresa, puede definirse como la suma de elementos
gue influyen en el clima organizacional, la productividad y buen desempefio de

los colaboradores.

1.5 Métodos para medir el clima organizacional

En la actualidad muchas empresas se enfrentan a una serie de fenbmenos
internos y externos que afectan la productividad de la organizacion, los cuales se

tratan de identificar sin obtener buenos resultados.

Ello se debe a que no cuentan con una buena técnica que les permita
evidenciar todos los elementos involucrados en un sistema de negocio que
interponga en mejorar la productividad de la gente, logrando obtener los

beneficios y resultados que desean.
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Medir el clima organizacional es basarse en la percepcién en conjunto de
cada uno de sus integrantes acerca de sus relaciones intervinientes que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion y que puede incidir indirectamente en la productividad. Sin
embargo, con el paso de los afios se han logrado desarrollar técnicas que
permiten establecer e identificar ciertas variables que afectan entre los factores

del sistema organizacional y las tendencias emocionales de las personas.

1.5.1 Modelo de Litwin y Stinger

Segun Fiallo, Alvarado y Soto (2015), el Modelo Litwin y Stinger es la
herramienta que permite al asistente social conocer este aspecto dinamico de la
realidad organizacional. Establece nueve factores que, a su criterio, repercuten

en la generacion del clima organizacional:

° Estructura: hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente
de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una relacién directa
con la composicion organica, plasmada en el organigrama, y que

comunmente se conoce como Estructura Organizacional.

° Responsabilidad: este aspecto necesariamente va ligado a la
autonomia en la ejecucién de la actividad encomendada y guarda a
Su vez, una estrecha relacién con el tipo de supervision que se

ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.
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Recompensa: ¢ qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y
ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del
trabajo?

Desafio: en la medida que la organizacion promueva la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario

en toda organizacion.

Relaciones: estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a
todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento y en base a
la efectividad, productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés,

acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

Cooperacion: esta relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de
lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos

de la empresa.

Estandares: un estandar, establece un parametro o patron que
indica su alcance o cumplimiento. En la medida que los estandares
sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan
ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los
miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de

equidad.

Conflicto: el conflicto siempre sera generado por las desavenencias

entre los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser
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generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien
con lo social y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel o

en la relacion con jefes o superiores.

° Identidad: hoy dia se lo conoce como sentido de pertenencia. Es el
orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella 'y
tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzos para lograr los

objetivos de la organizacion.

1.5.2 Teoriade la motivacion e higiene de Herzberg

Manso (2002), determiné con base a unos estudios de Herzberg, existen

dos factores que inciden en la satisfaccion en el trabajo:

° Los motivadores o intrinsecos al trabajo tales como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, asi como el
progreso y desarrollo, y los factores externos o de higiene, que
comprenden las politicas de la empresa, sueldos, relaciones con los
comparieros, posicion, seguridad, relacion con los supervisores y

subordinados.

° Los motivadores contribuyen a la satisfaccion de las necesidades de
alto nivel: autorrealizacién y estima; mientras que los de higiene
satisfacen las necesidades fisiolégicas de seguridad y afecto. Los
factores de higiene ayudan a mantener un buen ambiente de trabajo,
mientras que los motivadores mejoran notablemente el desempefio en

el trabajo.
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Segun Manso (2002), los factores que intervienen en la motivacion y

conducta en el trabajo son:

e  Factores de higiene o mantenimiento: son aquellos que evitan la falta
de satisfaccion, pero no motiva, es decir, son los minimos que deben
existir en toda institucion, tales como el sueldo, prestaciones,
relaciones con los compafieros de trabajo, relaciones con los jefes y

supervisores, seguridad laboral, politicas y estilos de supervision.

° Motivadores: se refiere al contenido del cargo, a las tareas y
obligaciones relacionadas con el cargo. Son los efectos
motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion y de

aumento de productividad en niveles de excelencia.

Como su nombre lo indica, promueven la motivacién, incluyen la
autorrealizacion, ascensos, reconocimiento, responsabilidad y el

trabajo mismo (p. 81).

La teoria bifactorial sostiene que la motivacion de una persona proviene de
factores de motivacion (intrinsecos), y no de mantenimiento (extrinsecos). Los
factores de motivacion (intrinsecos) se llaman asi porque provienen del interior
de la persona y se alimenta continuamente con la propia actividad productiva.
Estos factores son los que se aprovechan para motivacion debido a que se
desarrollan durante el ejercicio de la actividad por si misma, y no dependen de

elementos de motivacién externos.

Los factores de mantenimiento son extrinsecos porque dependen de
elementos externos al trabajador. Estos factores no sirven para motivar al

trabajador, sino simplemente para evitar que esté insatisfecho con alguna
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condicién laboral especifica, tal como seguros médicos, sueldo, etc. Cuando se
satisface la necesidad, el sujeto deja de estar insatisfecho, pero no es que esté
motivado, porque al poco tiempo se acostumbrara al nuevo beneficio y de hecho

paulatinamente volvera a estar insatisfecho.

En la figura 3 se representa la gréfica de la Teoria de la motivacion e higiene
segun Herzberg.

Figura 3. Teoria de Motivaciéon — Higiene segun Herzberg
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Fuente: Manso, 2002, p. 82.
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1.6 Laindustria vidriera

1.6.1 Generalidades

El vidrio ha sido usado por el hombre desde tiempos muy remotos. Se han
encontrado objetos hechos a mano de vidrio natural en los lugares mas variados.
El mas comdn de estos vidrios naturales es la obsidiana traslicida (vidrio
volcanico) y de color negruzco, aunque a veces es rojo, café o verde y algunas
variedades son transparentes. El uso de la obsidiana en la elaboracion de puntas

de flecha, puntas de lanza y cuchillos era ampliamente conocido.

En algunas culturas mas avanzadas, la obsidiana también tenia mucho
valor para propoésitos ceremoniales y joyeria. No se sabe cuando se hizo
artificialmente el vidrio por primera vez, pero debié haber sido en los principios
de la historia cultural del hombre. Se supone que el descubrimiento del vidrio vino
después como consecuencia del desarrollo de la metalurgia; pero, parece mas
probable que ambas cosas nacieron juntas con el desarrollo del arte de la

alfareria.

El quemado de las piezas de barro crudo fue el primer paso del desarrollo
de las artes basadas en el fuego; de aqui, que el desarrollo del esmalte y luego
del vidrio, era un paso logico. Sin embargo, el descubrimiento del vidrio pudo

haber sido un acontecimiento independiente.

° El vidrio soplado: la invencion del vidrio soplado caus6 una revolucion
industrial que cambid un lujo a una necesidad. El vidrio solo habia sido
usado para articulos preciosos pequefios, pero el proceso de vidrio

soplado con la ayuda de un tubo o cafia hizo posible la produccion en

38



masa de un articulo mejor y més barato. El lugar y la fecha del primer
vidrio soplado no se conocen con certeza. Se pensaba que podia
haber sido en la 122, dinastia, segun las representaciones de Beni
Hasan, que mostraba trabajadores con lo que parecia un tubo de
soplado frente a un fuego.

Ahora se sabe que estos tubos de soplado se utilizaron un poco antes del
principio de la era cristiana, entre el final del periodo ptolomeico y el afio 20 a. de
C. Discutiendo sobre el vidrio de este periodo, se indica que fue un poco de
tiempo después el que llevd del soplado de vidrio en moldes con patrones
elaborados al soplado de vasijas (0 contenedores) al final del tubo de soplado,

en otras palabras, soplado libre.

Estos descubrimientos ocurrieron en el principio de la era cristiana, y son
debidos probablemente a trabajadores en la costa de Siria. Existe un grupo de
vasos soplados con molde que pertenecen a talleres sirios de aquel tiempo,
muchos ejemplos de los cuales llevan la firma de los artistas en simbolos griegos
como parte del disefio. Los dos mejores nombres son Ennion y Artas, y sus vasos
se han encontrado en ambos lados del Mediterraneo. Estos artesanos sirios
estaban sin duda entre los primeros fabricantes de vidrio soplado en moldes y es

muy probable que alguno de ellos inventara el proceso.

En sintesis, se puede decir que los tres desarrollos mas importantes del
vidrio fueron: descubrimiento, soplado y trabajo mecéanico o maquinado del vidrio
en forma completamente automatica. Esto ocurre 2000 afios después del
descubrimiento del soplado. Un periodo artistico muy importante para el vidrio
ocurrié cuando Venecia centraliza y restringe severamente su fabricacion en la
Isla de Murano. La era de 1880-1920, se reconoce como la revolucibn mecénica

en la manufactura de envases de vidrio.
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En la primera década (1880-1890), se inventan los fundamentos basicos de
los procesos de formado. El proceso de prensa-soplo, que incluia entrega manual
de gota al prensado de un articulo entre una cavidad y un émbolo. Transferir el
vidrio a un molde de soplo mayor, y la aplicacion de aire comprimido, que
alargaba (soplaba) el vidrio, para que entrara en contacto con el segundo molde.

El proceso soplo-soplo, descubierto en Inglaterra unos afios después,
implicaba el concepto fundamental de hacer una botella de cuello estrecho.
Paralelamente, en Alemania, apareci0 un sistema semiautomatico con la

maquina Schiller (prensa-alemana).

El tercer concepto basico para la produccion de botellas fue introducido por
M.J. Owens, en la ultima década del siglo XIX, fue el primer proceso
completamente automatico, que produjo botellas uniformes en peso, tamafo,
contorno, capacidad y dimensiones determinadas; se trata de un proceso de

vacio y soplado.

El proceso moderno de fabricacion de envases se inicia con el alimentador
de gota (dosificador automatico) en sincronismo con la maquina que alimenta
"velas" o cargas de igual peso y forma. Asi nace una nueva version de las
maguinas Owens, las maquinas Lynch y posteriormente las maquinas |.S. Desde
entonces la industria del vidrio, ha sido impactada por una serie de innovaciones
y cambios tecnoldgicos crecientes en todas sus areas. Resultado principalmente
de los esfuerzos de investigacion y desarrollo para establecer las ventajas

competitivas entre los fabricantes.
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2.

GENERALIDADES DE LA EMPRESA DE FABRICACION DE

EMPAQUE PRIMARIO

2.1 Ubicacion del proyecto

Vidriera Guatemalteca S.A. (Vigua) pertenece al Grupo VICAL, Grupo

Vidriero Centroamericano. La planta de produccién se encuentra ubicada en

Avenida Petapa 48-01 zona 12, Ciudad de Guatemala (ver figura 4).

Figura4. Ubicacién
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2.2 Grupo VICAL

VICAL, inici6 sus operaciones en el afio 1964, constituido por ocho
compafias: dos plantas productoras de envases de vidrio (Guatemala y Costa
Rica); tres distribuidoras (Costa Rica, Guatemala y Nicaragua); dos productoras
de materias primas para el vidrio (Costa Rica y Guatemala) y una planta de tapas
plasticas (Costa Rica). La solidez y fortaleza de VICAL se fundamentan en tres
socios fundadores en América: Cerveceria Centroamericana, Cerveceria Costa

Rica y Grupo Ol.

2.21 Antecedentes Vigua

Vidriera Guatemalteca S.A. inici0 sus operaciones en los afios setenta, con
el nombre de CAVISA. Iniciando con proyecciones para generar empleo,
satisfacer necesidades, cuidar el medio ambiente e incursionar a un nuevo
mercado. CAVISA empez6 con magquinas y equipos mecanicos en las diferentes
areas, con la debida capacitacion del personal, se inicié con la industria de
fabricacion de botellas de vidrio. Alrededor de los afios ochenta, CAVISA se ve
inmersa en problemas sindicales, los cuales obligaron a cerrar operaciones por

un tiempo.

En el afio de 1991, nace Vidriera Guatemalteca, S.A. (Vigua). Se moderniz6
maquinaria y se realiz6 una mejor distribuciéon operacional y departamental,
gracias a esto se ha ido incursionando cada vez mas en el mercado, siendo una
de las vidrieras mas importantes a nivel latinoamericano. La distribucion de
envases de vidrio estd conformada por varias divisiones: soderas, cerveceras,

licoreras, medicinales, y de tipo alimenticio; por lo cual cuenta con estrictos
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procesos controlados y certificados que cumplen con todos los estandares de

calidad, inocuidad y seguridad.

Actualmente cuenta con 2 hornos de fundicion, 5 lineas de fabricacion de
envases, 7 lineas de decorado, cuya capacidad de produccion de vidrio es de
12000 toneladas fundidas mensuales, equivalente a mas de 35 millones de
envases. La linea de produccion inicia desde materias primas, seguido por la
fundicion de estas y encaminada hacia la fabricacion de las botellas, luego pasan
por estrictas revisiones, bajo estandares de calidad e inocuidad, por ultimo, es

empacado y distribuido a los clientes.

También Vigua cuenta con alrededor de cuatrocientos trabajadores entre
corporativos, operativos y administrativos. Esta estructurada con varios
departamentos que optimizan de una mejor manera el trabajo, formado por
personas calificadas y debidamente entrenadas en las diferentes areas:
produccion, calidad, operaciones, preparacion de vidrio, recursos humanos, area

financiera y area comercial.

2.2.2 Misiéon

Vidriera Guatemalteca es una empresa que por afios ha buscado la calidad
en sus productos para la satisfaccion de los clientes alrededor del mundo, por

ello se presenta la mision principal de la organizacion:

“Nuestra misién es satisfacer competitivamente las necesidades de envase
y cristaleria de mesa del mercado centroamericano y de exportacion,
produciendo nuestras materias primas y comercializando productos afines y
complementarios a las lineas de nuestro giro principal, sin deterioro del medio

ambiente. Nos preocupamos constantemente por asegurar la estabilidad,
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crecimiento y desarrollo del personal y de las empresas del grupo; asi como por
cumplir con los niveles de rentabilidad sefialados mediante un proceso de

mejoramiento continuo” (VICAL, 2020).

2.2.3 Vision

El principal objetivo de Vidriera Guatemalteca es obtener una posicion de
liderazgo a nivel nacional e internacional en la fabricacion de envases de vidrio,

por ello se presenta la vision que tiene la organizacion:

‘Lograr en el mercado de Centroamérica una posicion de liderazgo en
envases de vidrios e insumos industriales relacionados con nuestro giro principal
y comercializar productos afines y complementarios o que representen un
negocio de interés, asumiendo la responsabilidad de conquistar el
reconocimiento de proveedor confiable de alta calidad que no deteriora el medio
ambiente y respaldado por un servicio eficiente, con el fin de dar el mayor grado
de satisfaccion al cliente” (VICAL, 2020).

2.2.4 Estructuraorganizacional de Vigua

La estructura organizacional de Vigua es moderna, con ampliacion en el
sistema horizontal para aumentar la comunicacion y eficiencia de la operacion.
La base de la estructura organizacional de Vidriera Guatemalteca es la gerencia
general y esta tiene a cargo varias gerencias, tales como preparacion de vidrio,
produccién, operaciones, control de calidad, ingenieria de planta, recursos

humanos, finanzas, tecnologias de informacién, mercadeo y ventas.

° Gerencia general: es la maxima autoridad, responsable de ejercer la

autonomia y gestion de las diferentes areas. Los miembros que la
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conforman son: gerente general, los asistentes de aseguramiento y

asistente de gerencia.

Gerencia de preparacion de vidrio: es la responsable de la calidad de
la materia prima, de la temperatura de los hornos y el proceso para
realizar la formula de vidrio para la produccién de envases. Los
miembros que la componen son el gerente de preparacion de vidrio,
jefe de materias primas, jefe de fundicidon, supervisores de materias,
supervisores de fundicién, técnicos de fundicion, encargados de
laboratorio de materias primas, y demas colaboradores de esta

gerencia.

Gerencia de produccion: es la responsable de la produccion de los
diferentes tipos de envases que se fabrica, de la creacién y
mantenimiento de molduras para dichos envases, del decorado de los
envases y el cambio de molduras en los hornos. Los miembros que la
componen: gerente de produccion, jefe de horno |, jefe de horno IV,
jefe de mantenimiento de molduras y talles IS, jefe de decorado,
supervisores de: talles 1S, molduras y decorado, y demas

colaboradores en la planta de produccion de esta gerencia.

Gerencia operaciones: es la responsable de la revision del producto
terminado y la logistica de produccion y su envio. Esta integrado por
gerente de operaciones, jefe de almacén general, jefe de tréfico y
embarques y producto terminado, encargados de ingenieria industrial,
técnicos, supervisores de embarques y producto terminado y todos los

demas colaboradores de la gerencia de operaciones.
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Gerencia control de calidad: es la responsable de evaluar que todos
los productos que se fabrican tengan todos los estandares de
produccién que se requieren por la organizacion y los clientes, asi
como las especificaciones por cada tipo de envase, que el producto
final no tenga ningun error que pueda ser causa de reclamo por algun
cliente. Integrada por el gerente de control de calidad, jefe de control
de calidad, jefe revision y empaque, supervisores de control de
calidad, supervisores de revision y empaque y todos los demas

colaboradores.

Gerencia ingenieria de planta: es la responsable de todo el
mantenimiento de maquinas de la planta de produccion, encargados
de la generacion y distribucion de energia, encargados de la
electronica de las maquinas del area fria de la planta de produccion,
asi como mantenimientos y construccion de hornos de produccion. Los
miembros que la forman son: gerente de ingenieria de planta, jefe de
mantenimiento eléctrico area fria, jefe de mantenimiento eléctrico area
caliente, jefe de mantenimiento electrénico, jefe de mantenimiento
mecanico, encargado de proyectos, supervisores y técnicos de las

diferentes areas de mantenimientos, etc.

Gerencia recursos humanos: es la responsable de la contratacion de
personal, del pago de sueldos de todos los colaboradores de la
organizacion, de evaluar el clima organizacional, de la seguridad y
supervision de la utilizacién del equipo de proteccion personal a los
colaboradores y de las capacitaciones para la organizacion. La
forman: gerente de recursos humanos, jefe de reclutamiento y
seleccidn, jefe de relaciones laborales, jefe de nbminas y planillas, jefe

de capacitacion, jefe de seguridad industrial, encargado de la clinica
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médica, asistentes de capacitacion y selecciébn de personal,

encargados de asociacion solidarista y demas colaboradores del area.

° Gerencia financiera: es la encargada del control de los estados
financieros. Los miembros que la conforman son: gerente financiero,
jefe de costos y presupuestos, contador, asistentes de contabilidad y
los demés colaboradores del area.

e  Tecnologias de informacion: es el area encargada de toda la seguridad
cibernética, asi como el mantenimiento de los equipos fisicos, disefio
y creacion de plataformas de uso interno para los diferentes procesos.
Los miembros que la integran son el coordinador de datos maestros,
director de tecnologias de informacion, asistentes y técnicos de

tecnologias de informacion.

° Direccion de mercadeo y ventas: es el area responsable de la venta 'y
comercializacion de todos los productos que se producen, asi como el
seguimiento con los clientes. Los miembros que la conforman son,
director de mercadeo y ventas, gerente de division soderas y cervezas,
gerente de division licores, gerente de division alimentos y tapas,

administradores y asistentes de las diferentes divisiones.

En la figura 5 se muestra el organigrama de Vidriera Guatemalteca. S.A.

a7



eidoid ugioeloge|s :@1usn4

|eLysnpu|
pepunbag
spsjer

L1 P ejsijeuy

|Blauac) Jopejuo)

JETLITEE IEYETSY -
sojsandnsald

eLoypny A sojso0) ap ajer
soAnelodion souloH ap ajar

UQ1293]3S A OJUSIWEN|SY
‘S8[BIOCET S8UOIJE[DY Bp 8l

SOUBWNH SOSINJ3y

ugloejoeden)
A seuiwon

apajer

sojoshoid
ap opeblesu]

ap ajusIen

021UQJ}08|3
ojusiwiusuBW

ap epsiuabu|
ap ajualen

021UBO3W OJUSIWIUSJUELW 3P 3JaP

PEPI[ED 3P [0AUOD 3P 343

|[BD 8p |juaienfk
anbedws A uoisinay ap ajor

HERIE EIBAT sauojoeIado

|eLysnpu|
elaiuabu|
ap sussIsy

'Sl

[ nodns  J§ R CPOR

_ 3p SusIED

1d9 A sanbiequg ap ajar

uoloedLIge ap ajar
uQ[99NpoId

einpjo

ap soiquien Sapjop ap

aal merr Rk

ap ajualen

opeioda( ap ajer

ugIdIpuUN 4 Sp Al

OLIPIA 8p

uoloeidaid suaico |l
BUILId BUSJE\ ap 8jer

[__sisy |

ojualweinbasy

10)589

V'S BI3)jeWalRNS vISLIPIA eWwelbiuelbio

‘G einbi4

48



2.3 Productos que fabrica

Vidriera Guatemalteca fabrica envases de vidrio para Centro América y
otros paises. El departamento de mercadeo y ventas se encarga de segmentar
los territorios a los que proveeran estos productos. El territorio de Centro América
abarca desde Guatemala hasta Panama exceptuando Belice, y todo el territorio
de exportacion es Belice, el Caribe, México, Estados Unidos y Canada.

Esta clasificado en divisiones y familias de diferentes clases de productos y
fines de uso (ver tabla 1).

° Division cervezas y refrescos: tiene varias familias como: sodera,

sodera no retornable, cervecera no retornable y cervecera retornable.
° Division alimentos: dentro de sus diferentes familias estan: tarro
conserva, tarro de café, sodera no retornable, cervecera retornable,

salsa de tomate, salsa picante, juguera, vaso prensado, cristaleria |.S.

° Division licores: esta compuesta por diferentes familias de envases

como: licorero, anfora, sodera retornable y cervecera no retornable.

° Division medicinal: la divisibn de medicinales tiene diferente familia de

envases como: sodera no retornable, medicinales y sueros.

° Division hogar: su familia de productos tiene presentaciones como:

vaso prensado y cristaleria I.S.
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Tabla 1. Productos fabricados por Vigua
DIVISIONES
SODERAS Y
ALIMENTOS LICORES MEDICINALES HOGAR
CERVEZAS
Vaso
Sodera Tarro _ -
Licorera Medicinales prensado
Retornable conserva
(P.D.)
Sodera No } Cristaleria
Tarro de café Anfora Sueros
Retornable |.S.
Cervecera
Salsa de
No
tomate

retornable

Cervecera Salsas

Retornable picantes

Jugueras

Fuente: elaboracion propia.

Los productos que fabrica Vigua son botellas personalizadas y estandar, las

personalizadas son todas aquellas que se fabrican exclusivamente para un

cliente debido a que es este quien asume el costo de fabricacion de la moldura o

una negociacién bilateral con la empresa, para el uso de esta. Por medio de un

contrato y/o una alianza comercial, Vidriera Guatemalteca, ejerce un Joint

Venture con todos los clientes en la regién para las compras anuales de dichos

envases para el mantenimiento y crecimiento de los mercados emergentes y

activos de los clientes.
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Las botellas estdndar son todas aquellas que no tiene uso exclusivo de
nadie, se fabrican hasta tener los minimos de produccion establecidos y se
comercializan en toda la region. Son utilizados por todos aquellos clientes que
prefieren utilizar el vidrio como un empaque estratégico sin hacer la inversion de

la compra de una moldura.

2.4 Jornadas de trabajo

Es el tiempo y esfuerzo que cada colaborador dedica a la ejecucion del
trabajo por el cual fue contratado. Registrado por el nimero de horas que el
colaborador utiliza para desarrollar sus actividades laborales dentro del periodo
de tiempo determinado. Con el horario se determina el tiempo en que cada
colaborador presta su servicio, siempre respetando la duracion de la jornada
previamente establecida. Este se suele organizar en equipos que realizan los
turnos rotatorios, alternando su jornada de trabajo durante mafiana, tarde y
noches. Generalmente, cada equipo cambia de turno cada semana, es decir, una

semana de mafanas, otra de tardes y otra de noches.

Las jornadas de trabajo dependeran del area que se encuentren:

administrativa u operativa (ver tabla 2).

Tabla 2. Matriz de jornadas de trabajo

Area Turnos Descripcion

De lunes a viernes de 8:00 a 16:00 horas
y sabados de 8:00 a 12:00 horas

Administrativa [
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Contintila Tabla 2

de lunes a jueves de 8:00 a 17:00 horas
y viernes de 8:00 a 16:00 horas

¢Operativa (Personal

de planta)

De mafiana (ordinario): de lunes a
viernes de 6:00 a 14:00 horas y sabados
De 6:00 a 10:00 horas

De la tarde (ordinario): de lunes a
viernes de 14:00 horas a 21:00 horas

De noche (ordinario): de 22:00 horas de
un dia a 4:00 horas del dia siguiente

De dia (ordinario): de lunes a viernes de
8:00 horas a 14:00 horas y sabado de
8:00 a 12:00 horas

Fuente: elaboracion propia.

La jornada ordinaria de trabajo del personal administrativo es de cuarenta y

cuatro horas efectivas semanales de cuarenta y ocho horas para los efectos de

pago; la jornada ordinaria de trabajo del turno de mafiana y el turno de dia es de

cuarenta y cuatro horas efectivas de trabajo semanal y de cuarenta y ocho horas

para los efectos del pago; la jornada ordinaria de trabajo de turno de la tarde

(mixta) es de cuarenta y dos horas semanales, y la jornada ordinaria de trabajo

del turno de noche (nocturna) es de treinta y seis horas a la semana. De acuerdo

con el Codigo de Trabajo de Guatemala (Decreto 1441-1961) las jornadas de

trabajo, salarios y descansos estan en el Titulo Tercero (Arts. 88 — 137).
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3. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1 Diagnostico de la situacién actual

Vidriera Guatemalteca S.A., es una industria que tiene cientos de
colaboradores, por lo que el ambiente laboral es uno de los principales enfoques
gue debe tener la empresa. El clima organizacional es de gran importancia para
generar productividad en la organizacion. Inicialmente se comenzé con la
observacion para poder obtener de forma consciente y dirigida los datos que
proporcionen informacion asertiva a la investigacion, luego se llevé a cabo
entrevistas a expertos que proporcionaron informacion expresada

espontaneamente, mediante una guia estructurada con una serie de preguntas.

Existen factores que influyen en la actitud y comportamiento de los
colaboradores, incluyendo en estos el nivel de satisfaccion del personal de planta
y administrativo, basado en su sentido de pertenencia, la informacion se obtuvo
en Vidriera Guatemalteca S.A. y con base a esto se realizaron diagndsticos para
proporcionar una propuesta de mejora para la organizacion, esto debido a que
no se contaba con informacion actualizada. Por ello, se plante6 la necesidad de
diagnosticar las dimensiones del clima organizacional a través de una encuesta,
con el fin de identificar los aspectos que podrian estar afectando el desempefio

de los empleados y con ello obstaculizando el alcance de los objetivos.

La organizacion tiene la necesidad de alcanzar objetivos que le permitan
cumplir con los estdndares de calidad y seguridad, no solo con sus clientes
externos, sino también con sus clientes internos. Que los trabajadores se sientan

satisfechos con lo que hacen, motivados, recompensados y parte importante para



el logro de metas, permitird que estos, se desempefien de manera éptima y

alcancen los objetivos de la organizacion.

A través de entrevistas no estructuradas a diferentes empleados, se analiz6
las actitudes con las que realizan sus operaciones diarias, lo que ayud6 a

establecer un andlisis de la situacién actual.

3.1.1 Diagrama de causa — efecto

Ishikawa es una herramienta que ayuda a determinar de una forma grafica
la causa raiz que provoca el problema. A continuacidén, se muestran las seis

causas principales y sub-causas de las deficiencias de la organizacion:

a. Mano de obra

° Falta de comunicacion entre las diferentes areas: las formas de
comunicacion son muy deficientes y afecta directamente a los
colaboradores. No se cuenta con un sistema competente que
comunique a todos de forma inmediata un cambio o modificacién

en cualquier proceso productivo o de administracion.

° Falta de acompafiamiento a los colaboradores: esto genera
deficiencias y errores humanos al momento de realizar cualquier

proceso que tengan a cargo.
° Equilibrio en la reparticion de trabajo: muchos absorben las

actividades y trabajos de otras personas, porque no lo realizan

de manera eficiente, no se les capacité de manera adecuada o
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b.

simplemente son ociosos para realizar sus tareas y por ende

retrasan los procesos.

Falta de seguimiento de la alta jerarquia: jefes no guian o
controlan las diferentes actividades de los subordinados, esto
puede causar molestias en los colaboradores y podrian saltarse

los niveles jerarquicos para obtener ayuda mas rapidamente.

Poca rotacion de personal: se crea un ambiente tenso ya que
solo algunas personas saben realizar los procesos y al momento

de cambios de puestos de trabajo, se cometen errores.

Poca colaboracion del personal al seguimiento del reglamento
interno: muchas veces influye que los colaboradores estan
acomodados en su area y si no se encuentra la presencia de
autoridades o jefes inmediatos, rompen los reglamentos internos
de seguridad industrial, que en determinado momento llegan a

ser catastroficos para la organizacion y la misma persona.

Resistencia al cambio: debido a que la empresa tiene mucho
tiempo de existir y la poca rotacion de personal, muchos
colaboradores de diferentes jerarquias se resisten a los cambios
gue en su mayor parte pueden beneficiar a la organizacion, por
el hecho de que las actividades se han realizado siempre de la

misma manera.

Maquinaria y Materia
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) Sistemas de software no actualizados: por politicas de la
organizacion a veces no se permite las actualizaciones de los
sistemas, para evitar que los colaboradores usen estas
herramientas para otras actividades que no tengan que ver

especificamente con su trabajo.

) No se cuenta con una herramienta adecuada a las nuevas
tecnologias, que facilite la recoleccion de datos para el analisis
del clima organizacional, esto para obtener resultados de manera

mas rapida y eficiente.

° Maquinaria obsoleta: el exceso de maquinaria innecesaria que
ocupa espacios en el almacén provoca inventarios inflados y

reduccion de espacios para otras actividades o proyectos futuros.

C. Medio Ambiente

° Contaminacion auditiva en las oficinas del area de produccion:
las oficinas del area de produccién se encuentran en el segundo
nivel de donde esta ubicada la planta de produccion; el ruido
excesivo puede llegar a evitar la concentracion de los
colaboradores. La deficiencia de un espacio laboral adecuado
produce un desempefio bajo e inconformidad en los
colaboradores.

° Falta de seguimiento en implementacién de filtros de aire en los
hornos de produccion: no se ha concretado un sistema de filtro
que mejore la calidad del aire que expulsan los hornos de
produccion, por ello se mantiene un control del nivel de

contaminacién del aire con las cartas de Ringelmann.
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° Desmotivacion laboral: no existe motivacion de los lideres de las
diferentes areas para cada uno de los colaboradores de la
organizacion, esto da espacios de inconformidad y
desmotivacion. Un ambiente laboral tenso.

° Problema con la comunicacién informal: los rumores en la
organizacion disminuyen la confianza entre los compaferos de
trabajo, esto causa inestabilidad en las personas y afecta
directamente el estado animico de los colaboradores.

e Jefes en el exterior que pueda afectar el desempefio de alguna

tarea o con otras areas

d. Método

° No hay vanguardia en las nuevas herramientas ingenieriles: no
se cuenta con herramientas actualizadas de ingenieria para el
area administrativa, para que ayuden a mejorar la productividad

y competitividad.

° No existe un programa para el clima laboral: que fomente y
evalle mejoras en la gestion del recurso humano, y que ayude a

prevenir inconformidades en los colaboradores.

° No se da un seguimiento adecuado en el desarrollo de las
politicas internas, esto debido a que no se cuenta con un sistema
que informe a todo el personal de los cambios 0 mejoras que se

realizan a las politicas de la organizacién. No se actualiza al
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personal en esta informacion ya que no existe un método que

facilite la comunicaciéon entre las diferentes areas.

) Los procesos y procedimientos de aprobacidén son muy lentos: se
necesita ser validados por varias personas y esto hace que el

proceso no sea muy productivo.

e  Accesibilidad limitada a informacion: no todos tienen acceso a
informacion especifica de las areas determinada, ya que existe

mucha desconfianza de los duefios del proceso.

° Falta de promocion jerarquica: debido a la poca rotacion de
personal, no existe un programa de ascenso que promueva y

haga crecer al personal, lo cual causa desgaste e inconformidad.

° Problemas con la evaluacion de desempefio: no son realizadas
con continuidad, por ello no se percibe mejoras inmediatas en las

diferentes areas y en el clima organizacional.

Monitoreo

° No se lleva un registro continuo de satisfaccion en los
colaboradores: no se realizan evaluaciones del clima laboral con
continuidad, dejar una brecha muy grande entre tiempos para

evaluacion causa muchos errores y descontento.

° No se les da seguimiento a programas del area de RR.HH. para
beneficio de los colaboradores, esto da una mala presentacion

del departamento a toda la organizacion, porque de ellos
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depende que se aprovechen las capacitaciones y actualizaciones

de todos los procesos a los colaboradores.

f. Motivacion

e No existen planes de carrera: no se cuenta con planes fisicos de
carrera, en los cuales describa los pasos y métodos a seguir para
realizar de manera adecuada las diferentes actividades que
requiera el puesto. Esto para promociones que existan en un

futuro y hagan crecer al personal dentro de la organizacion.

e  Actividades rutinarias: los procesos y actividades que se realizan
la mayor parte del tiempo son metddicos y repetitivos, por lo que
muchos colaboradores caen en las actividades rutinarias y hace

gue disminuya su eficiencia.

° Personas en puestos de trabajo sin formaciéon basica y teorica:
muchos colaboradores no cuentan con una formacion adecuada
al puesto que desempefian, por lo que muchas veces les hacen

falta competencias para lograr los objetivos deseados.

° Estrés laboral. Debido al tipo de productos que se fabrican, y que
es una empresa que labora 24 horas al dia, la presién y estrés
de trabajo es mas notoria por el nivel de exigencia que se tiene

en las diferentes areas de la organizacion.

En la figura 6 se presenta un Diagrama causa-efecto que detalla los

elementos de las 6M.
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3.1.2 FODA de Vidriera Guatemalteca S.A.

El analisis FODA es un método que permite identificar los factores internos
y externos. Examina las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que
influyen en el desarrollo de las actividades de Vidriera Guatemalteca S.A. Para
la recoleccién de la informacion se realizaron entrevistas no estructuradas a
guienes ocupan diferentes puestos de suma importancia tales como gerente de
recursos humanos, gerente general, jefe de relaciones laborales y reclutamiento,
jefe de capacitacion. Mediante la informacion recaudada, se realizo el diagnodstico

de una manera mas concisa.

a. Fortalezas

F1. Poca rotacion de personal.

° F2. Remuneraciones acordes a los puestos de trabajo. Bonos de

productividad.

° F3. Se fabrica una amplia gama de envases cumpliendo altos

indices de calidad.

° F4. Infraestructura idonea para los procesos que se realiza

dentro de la planta de produccion.

° F5. Areas sociales y de recreacion agradables para los

colaboradores.

61



F6. Alta experiencia y conocimiento por parte de los
colaboradores en la realizacion de sus actividades que requiere
el puesto de trabajo.

F7. Retroalimentacibn y crecimiento intelectual para los
colaboradores de las diferentes areas. Para esto, existen planes

de capacitaciones.

F8. Altos estandares de seguridad industrial. Existen normativos

externos e internos en los puestos de trabajo.

F9. Inversion en tecnologia de punta para los procesos de

produccion.

F10. Inclusién de personal con capacidades diferentes.

F11. Personal con los conocimientos y habilidades aptas que

requiere el perfil del puesto.

F12. Se labora en el Area de produccion los 365 dias del afio y
24/7.

F13. Cuenta con diferentes tipos de certificaciones y normativas.

F14. Asociacion solidarista.

F15. Se tiene conciencia del medio ambiente y se realizan

evaluaciones constantes de la huella de carbono.

62



Oportunidades

e Ol Esla unica empresa a nivel nacional que fabrica envases de

vidrio.

° 02. Catalogo de clientes importantes a los cuales se les provee

productos.

° 03. Incremento de la demanda de envases de vidrio. Por normas
del medio ambiente las empresas estan fabricando mas
productos biodegradables para reducir la huella de carbono

contra envases de otros materiales.

° O4. Facilidad de exportacion y tratados.

° O5. Diferentes inversionistas a nivel nacional e internacional.

° 06: Capacitacion por parte de los proveedores a operarios de

planta sobre actualizaciones de temas de importancia.

° O7. Se permite el apoyo de practicantes de universidades,
colegios y técnicos para que desarrollen proyectos y mejoras a

las diferentes areas de la empresa.

° 08. Soporte de organizaciones privadas para apoyo en la

realizacion de nuevos proyectos.

° 09. Interés de la institucibn por parte de compafias

certificadoras internacionales.

63



° 010. Auditorias externas para verificar el marco normativo legal.

) 0O11. Crecimiento en la demanda de productos por épocas del

ano.

Debilidades

° D1. Deficiencia en la evaluacién del clima laboral.

° D2. Problemas de cooperacion entre departamentos.

° D3. Falta de procedimientos documentados y actualizados.

° D4. Existe alto indice de riesgos. Debido a la forma de la

fabricacion de los productos ya que es muy peligrosa.

° D5. Deficiencia en la homologacion de procesos en las diferentes

plantas.

° D6. Retardo en entrega de producto a clientes, por problemas en

navieras.

Amenazas

e Al. Problemas con embarques, navieras, por paros en carretera
y en horarios de circulacibn de traileres ya que provoca

problemas con los clientes

° A2. Escasez 0 mala calidad con la materia prima.
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A3. Problemas con proveedores por retardo de entrega de

materia prima.

A4. Competencia con otros paises, porque se realiza

exportaciones y existe competencia en precios.

A5. Cancelacibn de licencias gubernamentales por
incumplimiento del marco normativo que regula la seguridad

ocupacional.

La tabla 3 muestra la matriz de relaciones FODA, la cual es la base para

desarrollar las estrategias. El signo (+) indica una relacion entre ambas columnas;

cuando llevan doble signo (++) indica una relacion mas fuerte y un (0) cuando la

relacion es muy deébil o inexistente.

Tabla 3. Matriz de relaciones FODA
Oportunidades Amenazas

01(02|03|04|05|06|07|08|09|010|011|AL|A2|A3|A4|AS
Fl|l++| + |[++| + |++|[++| O | + | + | + O |[++|++]| + |++|++
F2| + | O |+ |+ | + |+ |++|++|++| ++ | + |++| 0 | O | + | +
F3|++| + | + | + | O |++|++| + |++| + | ++ | O | O | 0| O |++
@ |FA|++ | + [++ |+ | + | + |+ [+ [+ | ++ | + [+ 0 | + || +
% F5|++| + | + |++| + | O |[++|++|++| ++ | + |++| O | + | + |++
E F6|++| + | + |++| O | O |4+ | ++|++]| + + |+ |0 |++| + |++
F7 4+ | O | ++ | ++ [ ++ | ++ | ++ | ++ [ ++ | + o S S A
F8| + |+ | + |+ |+ |[++| 0|+ | 0| + O |00 ]|+ |0 |++
FO |4+ | ++ | ++ | + [++ | ++ | ++ | ++ [ ++ | ++ | ++ | ++ | ++ | ++ | ++ | ++

65



Continuacion tabla 3

FLO|++ | ++ | ++ | ++ | ++ | + |[++|++]| + | ++]| + 0 |++]|++
11 |4+ |+ + [++| + | + |[++ [ ++|++ ] + | + ++ | + | ++
12 |++| 0|0 |+ |+ |+ |++]| 0|+ |+ | + 0|0 |+ |+
13 |4+ [+ | ++ [+ |++ | + | + [++| + [++]| + [ ++| + [++]| + | ++
14 |++/0|0O|+|0|O0O|+|+|0|0O|+]0O|0]O0O|O0]O
15|+ 10 + |+ |+ +]|0|0]|+ |+ ++| + | 0 |++
D1|+ |0 O|+|0|+|+]0 ]|+ |+ O|[0|O0 |+
| D2 [+ |+ [ | | [ A+ [ O |+
% D3 |++| + | + |[++|++| + | + |[++|++|++|++| O |[++|++| + | +
% D4 |++|++| + |+ |+ | +|0 [0 |0 |+ |+ ++ [+ | + | ++
8 D5 |++|++|++|++| + |[++]| + |[++|[++|++]| + +4 |+ |+ | +
D6 |++|++|++| + |[++|[++| + | + [++]| O | + |[++|++|++| + | +
Fuente: elaboracion propia.
Las estrategias desarrolladas de Vidriera Guatemalteca S.A. segun la

matriz de relaciones FODA fueron:

a.

MAXI-MAXI (Fortalezas y Oportunidades)

F1: siendo Vidriera Guatemalteca S.A. la Unica empresa a nivel

nacional que produce envases de vidrio, los proveedores exigen

gue los productos sean de alta calidad y constantemente piden

mejoras; por lo cual todos los colaboradores tienen que estar

capacitados para cubrir el cumplimiento de las necesidades

segun su puesto, y parte de esto disminuye la rotacion de
personal (01, 03, 05, 06).
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F2: mantener la calidad en los productos y la mejora continua,
ayudara a aumentar la demanda y beneficiard a la organizacion
y sus colaboradores (07, O8, 09, 010).

F3: fortalecer la relacion con las universidades para que pueda
proveer practicantes, los cuales mejoran sus conocimientos y
brindan un trabajo de calidad, y facilitan las obtencion o
actualizacion de certificaciones, para mantener una mejor

relacion y confianza con los clientes (O1, 06, O7, 09, O11).

F4: aprovechar las areas de trabajo por ser la Unica empresa a
nivel nacional que brinda este servicio para cumplir con la
demanda nacional e internacional con los productos de calidad
gue se fabrican (O1, O3, 04, O7, 08, 09, 010).

F5 y F14: seguir siendo una empresa que se preocupa por sus
colaboradores y desarrolla programas para su bienestar y el de
su familia (01, O4, O7, 08, 09, 010).

F6 y F12: mantener la exigencia en los conocimientos de los
colaboradores, apoyandolos con capacitaciones internas que
amplien sus conocimientos y asi seguir conservando las
certificaciones de los productos que se fabrican (O1, O4, O7, 08,
09).

F7: sequir desarrollando programas, los cuales capaciten al
personal de las diferentes areas requeridas y amplien sus
conocimientos en el ambito laboral y personal (01, O3, 04, O5,
06, 07, 08, 09).
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) F8 y F13: conservar los altos estdndares de seguridad industrial
con seguimiento en el uso adecuado del equipo de seguridad
dentro y fuera de la planta de produccion ya que se labora los
365 dias del afio y las 24 horas al dia 7 dias a la semana, y
capacitando constantemente a los colaboradores con la
actualizacion de las actividades que puedan tener riesgos
personales o con los clientes (02, O3, 04, 05, 06, 08, 010).

e  F9: mantener las certificaciones y actualizaciones de estas para
aumentar la cartera de clientes nacionales e internacionales
gracias alos altos estandares de calidad con que cuenta la planta
de produccién (O1, 02, 03, 05, 06, O7, 08, 09, 010, 011).

° F10: seguir contratando personas con capacidades diferentes lo
cual hace una empresa con responsabilidad social empresarial,
para asi poder estimular y mejorar la economia de la sociedad
(01, 02, 03, 04, 05, 07, 08, 010).

° F11: buscar siempre las actualizaciones en la tecnologia de las
maquinas y herramientas que se utilizan para obtener el producto
final y llegue de la mejor manera al cliente, para asi mantener las
certificaciones y mejor manejo de los recursos del trabajo (O1,
02, 04, 07, 08, 09).

b. MAXI-MINI (Fortalezas y Amenazas)

° F1: los gerentes y jefes deben de brindar capacitaciones

constantemente a sus subordinados en sus aéreas de trabajo
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segun las oportunidades que estos demuestren para el
crecimiento (Al, A2, A4, A5).

F2: seguir manteniendo programas que estimulen Ila
productividad de los colaboradores para el cumplimiento de las
metas y objetivos planteados en los planes de trabajo de la
organizacion (Al).

F3: ampliar el catalogo de productos brindados para disminuir la

competencia internacional y cubrir la demanda nacional (A5).

F4: aprovechar el area de trabajo en los diferentes procesos que
se realizan en la organizacion con el desarrollo de la reingenieria
haciendo asi mas productivos y eficientes los sistemas de
produccion (Al A4).

F5: mantener las areas de recreacion y espacios verdes para el
entretenimiento de los colaboradores durante los horarios

laborales permitidos (A1 A5).

F6 y F7: seqguir contratando personal con alta calidad, seguir
desarrollando y estimulando programas de capacitacion para la
ampliacion del conocimiento de todos los colaboradores y que
puedan desarrollarse en diferentes ambitos de la organizaciéon
(A3 A5, Al).

F8: utilizar productos con base a lo requerido por seguridad

industrial los cuales no deben de dafiar el medio ambiente ni la
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salud de los colaboradores y también se buscar reducir la huella
de carbono (A5).

F9: buscar siempre el crecimiento institucional por medio de las
normas y certificaciones nacionales e internacionales las cuales
son pautas importantes para los estdndares de calidad de los
clientes (A1, A2, A3, A4, A5).

F10: seguir contratando personal con capacidades diferentes los
cuales podran apoyar el crecimiento de sus areas de trabajo (A3,
A4).

F11: brindar el mantenimiento y servicio adecuado a todas las
maquinas y herramientas tecnoldgicas en los tiempos que se
requieran para evitar dafios de estas a largo plazo y capacitar al

personal en el cuidado 6ptimo de éstas (A2, A4).

F13: prohibir que los indices de produccion se disminuyan,
generando pérdidas e incluyendo una rotacion de personal muy
amplia que pueda afectar en el desenvolvimiento de las tareas
(A1, A3, A5).

F15: desarrollar programas internos para la ayuda y crecimiento
de los colaboradores, los cuales mejorardn el desempefio
laboral, el involucramiento y responsabilidad hacia la

organizacion (A2, Ab).
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C.

MINI-MAXI (Debilidades y Oportunidades)

D1: estimular programas que ayuden a identificar las deficiencias
en el clima organizacional y con base a estas incluir las
soluciones en el plan de capacitaciones hacia los colaboradores

y lideres de la organizacion.

D2y D5: aumentar la relaciony el dialogo entre los colaboradores
de las diferentes gerencias y departamentos, ya sea dentro de
las organizaciones nacionales e internacionales y mantener al
tanto de los cambios y mejoras que se realicen para ambas
plantas de produccion (O1, 02, 03, 04, 06, 07, 08, 09, 010,
011).

D3 y D5: crear programas de documentacion, desarrollo y
actualizacion de procesos para el desarrollo de la mejora
continua y divulgarlos para que los colaboradores los realicen, en
la planta de Guatemala y Costa Rica (01, 02, O3, 04, 05, 06,
08, 09, 010, 011).

D4: crear programas que capaciten y den seguimiento a la salud
y seguridad ocupacional dentro y fuera de la planta de produccién
(01, 02).

D6: desarrollar estrategias para el area de trafico y embarques,

para disminuir el tiempo de entrega de los productos para los
clientes (01, 02, O3, 04, 05, 09).
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MINI-MINI (Debilidades y Amenazas)

e DI1:. programar semestralmente la evaluacion del clima
organizacional para identificar deficiencias y validar si las
estrategias tomadas fueron las optimas.

e D2: buscar la cooperacion entre las diferentes gerencias y
departamentos para el cumplimiento de las metas institucionales

y el mantenimiento de los contratos con los clientes (A1 A3 A5).

) D3: identificar el area responsable para el seguimiento de los
procesos y procedimientos, la cual debe de ayudar para hacerlos
mas eficientes y asi verificar que se cumplan todas las
actualizaciones y los nuevos procesos estandarizados que se
realicen (A2, A3).

° D4: verificar que todos los colaboradores dentro de la planta de
produccion cumplan con todas las normas de seguridad industrial

establecidas para la reduccién de riesgos laborales (A2, A3, A5).

° D5: manejar un modelo estandarizado de los procesos de
produccion para la planta de Guatemala y Costa Rica (A2, A3,
Ad).

° D6: aumentar la comunicacion entre las areas de trabajo que
tengan contacto directo con el cumplimiento de los contratos que
estén ligado con los clientes, para asi mejorar la imagen y
reputacion de la organizacion para con los clientes y con los
productos de trabajo (A1, A2, A3).
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3.2 Descripcion de la estructura organizacional

La estructura organizacional en Vidriera Guatemalteca S.A. se forma de
acuerdo con sus necesidades (contemplando las fortalezas), por medio de la cual
se pueden ordenar las actividades, los procesos y el funcionamiento de la
organizacion. La estructura utilizada en esta organizaciéon es la lineal, y su
principal ventaja es la relacion entre superiores y subordinados, lo que hace agil

la toma de decisiones.

3.21 Gerencias y departamentos en que se divide la organizacién

A continuacién, una explicacion de la distribucion de gerencias y
departamentos a cargo en la organizacion. La informacion descrita de cada area
fue proporcionada por la gerencia de recursos humanos, que tiene a cargo la

descripcion de procesos y desarrollo de cada area.

3.2.2 Gerenciapreparacion de vidrio

Es la encargada de controlar la calidad y formulacion de la materia prima,
en ella se encuentra los departamentos de fundicion, materias primas,
tratamientos y templadores. Estos departamentos en conjunto garantizan la
produccién del vidrio dentro de las especificaciones establecidas y condiciones
requeridas para los diferentes productos. El departamento de materias primas es
el encargado de recepcion de estas, el manejo, formulacién y almacenamiento
para poder crear la receta del vidrio segun el color y las caracteristicas que se

requiera. Siempre cuidando la calidad de este.
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El departamento de fundiciébn se encarga de recibir la materia prima
correctamente formulada, para luego fundir el material alrededor de 1500 °C, ya
el vidrio fundido es entregado a las maquinas formadoras con las caracteristicas
térmicas para producir los diferentes envases. El departamento de alimentadores
y templadores, el alimentador aporta las condiciones térmicas para hacer cada
botella segun los requerimientos del area de produccion. Los templadores, son
equipos que ayudan a liberar todos los esfuerzos térmicos que fueron adquiridos
durante su proceso de acondicionamiento del vidrio y formacion de este; de forma

gradual, controlada y lenta.

a. Descripcion del puesto

o El departamento de preparacion de vidrio se encarga de
planificar, coordinar y dirigir las actividades inherentes al area, a
través de los diferentes departamentos a su cargo en
coordinacion directa con la gerencia general. También se
encarga de administrar los diferentes departamentos asignados
a su area para lograr la produccion del vidrio dentro de las
especificaciones establecidas y condiciones requeridas para los
diferentes envases y demas productos, ademas de elaborar
reportes de los avances del trabajo en su area y mantener

informada a la gerencia general.

3.2.3 Gerenciaproduccién

Es la responsable de la fabricacion de la botella cumpliendo con los
estdndares de calidad e inocuidad requeridos por los clientes, se encarga de
mantener y mejorar los resultados operativos de la planta de produccion,

disminuyendo costo, de los productos liso y decorado (ver figura 7). El
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departamento de taller de molduras encargado de dar mantenimiento en linea de
molduras y repararlas antes del cambio. El departamento de decorado se
encarga de recibir la botella lisa y pasar por su debido proceso. Control de
proceso liso se encarga de mantener, levantar y repartir condiciones de
operacién de proceso liso. El &rea de fabricacion son los encargados de planear
y gestionar la ejecucién de los cambios y su seguimiento en el proceso de
formado de los envases.

El departamento de taller IS, es el encargado de dar mantenimiento a las
maquinas IS, poner en distribucion los moldes de las maquinas, desde que llega
la vela (gota de vidrio fundida, con las caracteristicas de peso, temperatura y
geometria que requiere la maquina IS para hacer la botella) hasta que pasa por
los templadores. También custodia los moldes para dar mantenimiento a linea de
molduras y reparar molduras antes del cambio. La reparacion incluye inspeccion

y mantenimiento.

Figura 7. Organigrama de produccién
Gerente de
Produccion
T
[ T T ]
Jefe de Jefe de Control Jefe de Fabricacion y Jefe de Taller
Decorado de Procesos y Cambios HV1y HV4 de Moldes
Planeacion |
i Encargado Técnico | | Supervisor Supervisor | Supervisor
Supervisor L Control de Botellero de de Cambios de Turno
Proceso Fabricacion
Mecanicos Plaqueros Operador de| | |Operador de Aparatista Reparador
cambios Fabricacion
Ayudante de
Electrénicos Templadorista Ayudante de Taller de
fabricacion Moldes
Operadores Auxiliares
Preparador
de Equipo
variable
Dibujante

Fuente: elaboracion propia.
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a. Descripcién del puesto

) La gerencia de produccion es la encargada de dirigir y coordinar
la planificacion, organizacion y desarrollo técnico administrativo
de la produccion de la empresa, dando los lineamientos y
facilidades necesarias. También se encarga de velar por la
eficiencia y funcionamiento acordes con los objetivos de la
organizacion. Otra de sus tareas es revisar reportes de los
diferentes departamentos de produccién y mantener informada a

la gerencia general de los avances de esta.

3.2.4 Gerenciaoperaciones

Se encarga de dar seguimiento a los estatus y procedimientos de los
diferentes departamentos, con el fin de empacar productos que cumplan con las
especificaciones acordadas con el cliente y distribuirlo hacia estos (ver figura 8).
El departamento de almacén general se encarga de resguardar todos los
materiales e insumos que necesita la planta de produccién para su operacion. El
almacenamiento de las materias primas se controla a nivel de sistema, evaluando
los inventarios para que estén en el nivel éptimo, evitando el desabastecimiento

y costos de almacenamiento innecesarios.

El departamento de embarques es el encargado de la distribucion del
producto terminado hacia el cliente, los despachos se realizan con base a un
prondstico de ventas que es proporcionado por el area comercial. También son
los encargados de realizar la documentacidén necesaria para su distribucion. El
departamento de producto terminado se encarga de resguardar todo el envase

de vidrio como producto final que se produce, gestionan el control de inventario
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de envases y hacer los traslados internos y externos propios de la organizacion,

y administrar las bodegas de producto terminado.

El departamento de ingenieria industrial se encarga de recolectar los datos
de los procesos en planta para generar los indicadores de control y ademas son
los encargados de la hoja de cambios, para asegurarse que se cumplan con los
pedidos diarios; es el enlace entre programa central (encargados del prondstico
de produccién) y planta, para coordinar de manera efectiva los pedidos.

Figura 8. Organigrama operaciones

Gerente de
Operaciones
Asistente de
Ingenieria
Industrial
[ I 1
Jefe de Producto Jefe de Jefe de Almacén
Terminado Embarques General
Supervisor de Supervisor de Encargado de Operador
Producto embarques Molduras [ || Montacargas
Terminado q 9
Bodeguero Operador de Check de Carga (Operador Equipo| spﬁ:ggra]%z | | | Encardo de
g Equipo Movil g Movil Empaque Combustibles
Auxiliar de
Encargado de Encargado
Producto Facturador - e !
Termiando Consignacion Bascula
Encargado de
Recepciony
despacho

Fuente: elaboracion propia.
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a. Descripcion de la gerencia

) La gerencia de operaciones se encarga de planificar, coordinar y
dirigir las actividades inherentes al area, a través de los
diferentes departamentos a su cargo en coordinacion directa con
la gerencia general. Garantizar el empaque, calidad y entregas
de producto que cumplan plenamente los requerimientos
acordados con el cliente. Elaborar reportes de los avances del

trabajo en su area y mantener informada a la gerencia general.

3.2.5 Gerenciacontrol de calidad

Es la encargada de garantizar que toda la fabricacion de envases que se
liberan para ser despachados cumpla con las especificaciones intrinsecas del
envase y especificas del cliente. Asi también, a todo lo referente de empaque y
embalaje, hasta la entrega del producto en las bodegas de los clientes. Asi
mismo, se encarga de la parte fundamental de la mejora continua, con planes de
accion ante cualquier observacion, queja o reclamo y mantener actualizado el

control de calidad (ver figura 9).

El departamento de control de calidad esta enfocado en hacer que las
especificaciones del cliente se cumplan de acuerdo con los estandares de cada
envase, manteniendo el control estadistico del proceso para ajustar las
desviaciones en tiempo real, durante la produccion. También define mediante
muestreos estadisticos si el producto es liberado o designado como producto no
conforme, para su posterior andlisis. El departamento de revisién y empaque se
encarga de hacer cumplir los lineamientos que control de calidad establece como

patrones de aceptacion o rechazo. Tiene como punto principal de inspeccién lo
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equipos automaticos y la administracion de estos, a través de las muestras de

patrén que son auditadas por cada turno y para asegurar su cumplimiento.

El departamento de empaque, a través de su equipo, se encargan de
asegurar que todos los materiales cumplan los requerimientos que Vigua definio
como estandares, a través de muestreos de recepcion para aceptacion o el
rechazo de estos; asi también da seguimiento al embalaje durante el transito y
entrega final al cliente. Garantiza dentro del proceso en planta el cumplimiento

de especificaciones de cada arreglo de paletizados.

Figura 9. Organigrama control de calidad

Gerente
Control de
Calidad
[
[ I 1
Gestor de Jefe de Revision y C‘tj)iifo??!e
Aseguramiento empaque Calidad
- Lider del Supervisor de Supervisor de
Aﬂiﬁ?&ige equipo de Enca%zrgado || Revision y Control de
Inocuidad Empacotecnia empaque Calidad
Miembro de l
equipo de Inspector de J Auxiliares Revisador lnsé’:ﬁ;c:dde Auxiliar
Inocuidad Em . '
pacotecnia
Operador de Encargado
equipo movil EIA

Fuente: elaboracion propia.

a. Descripcion del puesto

° La gerencia de control de calidad se encarga de administrar,
coordinar, planificas y desarrollar los recursos humanos y
materiales del departamento a fin de cumplir con las

especificaciones de calidad del producto vy del
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empaque/embalaje en lo que a los diferentes departamentos
corresponden. También se encarga de garantizar el
cumplimiento de normas y procedimientos que permitan cumplir
con las especificaciones de calidad establecidos. Elaborar
reportes de los avances de trabajo de su area y mantener

informada a la gerencia general.

3.2.6 Direccion de mercadeo y ventas

Es la encargada de desarrollar, planificar, proponer, ejecutar los objetivos y
estrategias de mercadeo, esto a corto, mediano y largo plazo de acuerdo con las
necesidades de los diferentes mercados y clientes; asi como también las
plataformas publicitarias y promocionales requeridas para el logro de esos
objetivos, proponiendo y administrando el presupuesto de publicidad. Tiene como
fin crear y fortalecer una buena voluntad hacia VICAL, a través de una relacion
franca, permanente y duradera con los clientes de cada una de las divisiones de
negocio; asi como busca determinar las necesidades presentes o futuras de

clientes que lleven al desarrollo de nuevos productos (ver figura 10).

Persigue promover, plantear nuevos proyectos, brindar soporte
mercadoldgico a los clientes y la busqueda continua de nuevos mercados.
También colabora en el desarrollo de los planes estratégicos de cada una de las
divisiones de negocio por segmento y cliente, con el objetivo de minimizar la
participacion de la competencia en vidrio, asi como la de empaques sustitutos;
asegurando la conservacion y crecimiento de los clientes actuales, el desarrollo
y lanzamiento de nuevos productos asi como la captacién de nuevos clientes,
proponiendo, ejecutando y administrando las estrategias de mercadotecnia

requeridas en cada caso especifico. También propone y/o colabora en el
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desarrollo de actividades publicitarias y promocionales de clientes en cada una
de las divisiones.

Figura 10. Organigrama mercadeo y ventas

Director de
Mercadeo y Ventas

I

Secretaria

Refresco/Cervezas| |Alimentos/Licores Admon. y Procesos de o
CA. Ventas Distribuidoras
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Mercadeo Gerente de Gerente Administrativo
Mercadeo
Exportacién Centro Disefio
- Gerente de Alimentos C.A. Samurai
Ventas —| Gerentede
Ventas
Am. Cen.y R Disenadores
L Dom. Licores
Gerente de C.A./Medicina/
Ventas — Hogar
Gerente de
Ventas
— Ventas Panama
|| Alimentos
Administrador
L— Administradores || Licores
Administrador
| | Medicinales/Hogar

Administrador

Fuente: elaboracion propia.

a. Descripcion de la direccion de mercadeo y ventas

° Son los encargados de generar, promover y desarrollar en forma
eficiente el mercado de los articulos de las diferentes divisiones,

a través de una estrecha relacién con clientes actuales y futuros,
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ejerciendo un adecuado liderazgo dentro de su grupo de trabajo.
Asi mismo deben de lograr los objetivos de ventas determinados
para cubrir las necesidades de los clientes del mercado, la
generacion de consumidores y productos nuevos, canalizar
adecuadamente los requerimientos del comprador con el objetivo
de facilitar la informacion que ellos requieran, acorde al nivel que

corresponda.

3.2.7 Gerenciarecursos humanos

Responsable de proveer a la empresa el talento humano adecuado para
cada una de las posiciones con base al perfil de cada puesto de trabajo,
fomentando el conocimiento para promover las competencias dentro de los
colaboradores del grupo, ademas de mantener las relaciones de convivencia
entre los operadores, asi como las relaciones laborales empresa-colaborador.
Gestiona la seguridad fisica tanto de las instalaciones y los bienes de la empresa,
como la seguridad y salud de cada uno en su sitio de trabajo. Asi mismo, coordina

el correcto y oportuno pago de salarios (ver figura 11).

Es responsable de proveer del personal necesario a Vigua, basado en
diferentes sistemas de reclutamiento de candidatos, sobre los lineamientos de
certificaciones internacionales como SMETA que garantizan la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion al momento de optar a una plaza vacante.
Por medio del proceso de seleccion de personal se identifica a una terna de
candidatos para ser seleccionado el mejor de ellos juntamente con la gerencia
en la que se tiene la oportunidad laboral. En el proceso de capacitacion se busca
cerrar brechas de conocimiento para desarrollar las competencias del personal y

gue pueda desarrollarse adecuadamente en el puesto de trabajo.
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Asi mismo es el responsable de proporcional las condiciones de seguridad
de acuerdo con requisitos de normas internacionales (ISO 45001) y nacionales
(Acuerdo Gubernativo 229) que permitan disminuir el riesgo de accidentes
laborales. Se encarga de garantizar el pago correcto de salarios y beneficios de
todos los trabajadores, al mismo tiempo garantiza el cumplimiento de la
legislacion laboral del pais, asi como de normas y politicas internas de la
organizacion. Proporciona un programa de salud integral que incluye tanto al
trabajador como a su familia. En el proceso de capacitacion se busca cerrar
brechas de conocimiento para desarrollar las competencias del personal y que

pueda desarrollarse adecuadamente en el puesto de trabajo.

Figura11. Organigrama de recursos humanos

Gerente de
Recursos Humanos

I
[ [ ] 1

Jefe de Relaciones -
Jefe de Néminas ;
. Laborales, . ! Jefe de Seguridad
Medico de Planta Reclutamiento y C';Ia:éliliaascioyn Industrial
Seleccion P
Asistente de J . ; J
Enfermera J Reclutamiento y Asistente de émsteﬁte iQe Enf;'arg?do de
Seleccion Noéminas y Planillas apacitacion mpieza
Personal de J
Limpieza

Fuente: elaboracion propia.

a. Descripcion del puesto

° Se encargan de planificar, coordinar y dirigir las actividades de
todos los departamentos de la organizacién, en atencion de los

lineamientos previamente establecidos por la gerencia general.
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Asi mismo se encargan de verificar que se lleven los controles
correspondientes de cada uno de los departamentos o de sus
areas. También velan por el mantenimiento de las buenas
relaciones obrero-colaboradores, en atencion directa a los

trabajadores de la empresa.

3.2.8 Gerenciaingenieriade planta

Esta posicion tiene como objetivo garantizar la buena ejecucion del area
operativa de la planta y toda su tecnologia e infraestructura, garantizando el buen

aprovechamiento de los recursos disponibles.

El departamento de ingenieria de planta es aquel que se encarga de brindar
soporte y mantenimiento a las instalaciones, maquinaria y equipo durante el
proceso de produccion, asi como también a todas las areas de la compaiiia (ver
figura 12). Dicho departamento también se encarga de la gestion de proyectos

referente a la implementacién de cambios tecnolégico dentro de la empresa.

Figura 12. Organigrama ingenieria de planta

Gerente Ingernieria
de Planta
I
I I | 1
Jefe de Jefe de Jefe de Equipos de
M;?;:?rrni?;lo Mantenimiento Mantenimiento Inspeccion
Mecanico Eléctrico Automatica
. . Supervisor de
Supervisor de Supervisor de Equipos de
Mantenimiento Mantenimiento Ir?spgccwén
Mecanico Eléctrico Automatica
Encargado de Técnico Equipos deJ
Mantenimiento de Mecanicos Técnico Electronico, Metrélogo Inspeccion
Hornos Automatica

Fuente: elaboracién propia.
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a. Descripcion del puesto

e Responsable de planificar, coordinar y dirigir las actividades
inherentes al area, a través de los diferentes departamentos a su
cargo en coordinacion directa con la gerencia general, ademas
de asegurar la operacion de todos los equipos de la planta de
produccién, asi como edificios e instalaciones, a través de

programas de mantenimiento preventivo.

3.2.9 Gerenciafinanciera

El objetivo de esta es garantizar la buena ejecucidon presupuestaria a nivel
empresarial y corporativo, garantizando el buen aprovechamiento de los recursos

financieros disponibles.

El departamento financiero de la empresa tiene como propdsito principal
incrementar el valor del negocio y, por lo tanto, definir las estrategias con respecto
a la viabilidad de los recursos con lo que se cuenta. De este modo, es el
encargado de administrar adecuadamente el capital monetario con el que opera
la empresa, basandose en formas mas eficientes para canalizar actividades

propias maximizando su rendimiento.

En la figura 13 se presenta el organigrama de la gerencia financiera.
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Figura 13.

Organigrama gerencia financiera
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Fuente: elaboracion propia.

a.

Descripcion de la gerencia

e  Administra los recursos econdmicos de la empresa, trabajando
en equipo con las diferentes areas, velando por la eficiencia
administrativa del capital de trabajo, manteniendo un equilibrio
de los criterios de riesgo de la rentabilidad, ademas de orientar
la estrategia financiera para garantizar la disponibilidad de
fuentes de financiacién y proporcionar el debido registro de las

operaciones contables y tomar las mejores decisiones con el uso

del flujo de caja.
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3.3 Incidenciaen la productividad

Las personas que ocupen un puesto definido deben de pasar por un
programa de capacitacion de acuerdo con sus funciones en el puesto,
garantizando su estabilidad en la empresa y la posibilidad de futuros asensos.
Estos se pueden dar de forma vertical u horizontal, buscando la motivacion del
colaborador, la productividad y mejora constante de la organizacion.

Las promociones en la organizacion se dan de varias maneras:

° Cuando exista una o0 mas plazas vacantes, el jefe o gerente del
departamento respectivo publicara la oportunidad, apoyandose en el
perfil de puesto, por medio de los centros informativos, invitando a los
interesados a participar en un curso teérico y practico, para luego

realizar un examen de evaluacion de conocimientos.

° Una vez realizado un examen tedrico y el practico, siendo el jefe del
departamento responsable del mismo, debe solicitar al departamento
de relaciones laborales, el formato con la calificacién en aspectos que
incluyen asistencia, puntualidad, llamadas de atencion por escrito y
verbales, suspensiones laborales, sumando éstos un total de 10

puntos.
° La plaza se adjudica a la persona que obtuvo la mayor calificacion,

siendo responsable de esto el jefe del departamento de relaciones

laborales quien informa al area de seleccidn y capacitacion.
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) Si el numero de personas que aprobaron el examen es mayor al
numero de plazas vacantes, su calificacion tendra vigencia 6 meses.
Si durante este periodo surgieron nuevas plazas para el mismo puesto

el jefe del departamento respectivo adjudicara segun el punteo.

e Silas plazas vacantes no se cubrieran con el personal de Vigua, por
las caracteristicas del perfil del puesto se procedera a su contratacion
externa. La calificacion se adjudicara a los candidatos que cumplan

con el perfil respectivo.

La organizacion cuenta actualmente con 0 % de rotacion de personal, ya
gue los procesos gue realiza son unicos a nivel nacional y los colaboradores que
llevan a cabo las diferentes actividades son capacitados y experimentados en

dichos procesos, por ello se alcanza una buena productividad.

3.3.1 Compensaciones por productividad

Segun procesos de recurso humano las compensaciones de productividad

se describen de la siguiente manera.

a. Pack To Melt

Es la proporcién determinada por la cantidad de vidrio fundida del horno de
produccion y listo para despacho de bodega. Los costos de la organizacion estan
relacionados directamente a las toneladas empacadas, al tener un mayor nivel
de Pack To Melt los precios fijos se diluyen de manera mas eficiente. Contabilidad
lleva el registro mensual del valor de tonelada métrica empacada, para comparar
mes a mes tanto costos variables como fijos. Si se llega a la meta mensual

planteada se obtiene el bono incentivo. Por ser esto un método de incentivo hacia
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los colaboradores, el nivel de satisfaccion y entrega es notoria, reflejando un

mejor trabajo en equipo y un clima organizacional ideal.

Figura 14. Formula para calculo de Pack To Melt

TMEAB

PTM — TMF

TMF = (Velocidad * Secciones * Peso * tiempo (60 min))
TMEAB = (Unidades Empacadas Conformes * Peso)

UndadesEnviadasBodega

PackToMelt = ( ) 100

ToneladasFundidas

Fuente: elaboracién propia, basada en Vigua [comunicacion personal], (2020).

Con base en el resultado y aplicando la formula de la figura 14, se revisa si
el resultado esta dentro del rango de Pack To Melt como se muestra en la tabla
4, el porcentaje se aplica sobre el sueldo base mas bonificacion y se les entrega

a los colaboradores en los primeros 8 dias del mes siguiente.

Tabla4. Rango de porcentaje aplicado al Pack To Melt

% de Pack To Melt

gue aplica

Célculo

2 87,75 a < 89,24

289,256a<91,24 8 %

291,26 a<93,24 9 %
293,25 10 %

Fuente: elaboracién propia.
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3.3.2 Responsabilidad social empresarial

Actualmente no hay una ley de asociaciones solidaristas autorizada en
Guatemala, pero fiscalmente se constituye como asociaciones no lucrativas y la
fiscalizacion se basa en las leyes vigentes para este tipo de empresas. En
Vidriera Guatemalteca S.A. se cuenta con una asociacion de trabajadores
visionarios (ASTRAV) que vela por derechos y beneficios de cada uno de los

colaboradores de la empresa.

Sus principales objetivos son convertir a la empresa en ejemplo de
convivencia humana, fortalecer las relaciones de solidarismo y buena voluntad
tanto de los colaboradores como los patronos, fomentar el ahorro, promover el
progreso economico y el desarrollo integral de los trabajadores, esto para mejorar
el nivel de vida de sus familias. Otro de los principales objetivos es mejorar la
productividad y el rendimiento de la empresa para beneficio de todos sus
integrantes y asi mismo elaborar programas orientados a fortalecer el desarrollo

integral de todos, colaboradores, empresa y familia.

El solidarismo esta inspirado en un sistema de produccion, calidad y respeto
con armonia y bienestar entre colaboradores, empresa y familia. La asociacion
fue creada como una entidad civil no lucrativa, apolitica y sin distingos religiosos,
enmarcados en un movimiento econdmico social, orientado a lograr la armonia y
el bienestar de los colaboradores dentro de un marco humanista, moral y

democrético.

En la figura 15 se presenta la estructura organizacional de la Asociacion

Solidarista.
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Figura 15. Estructura ASTRAV

7

Asamblea de
Asociados

Junta
Directiva

S—
Auditoria
Interna

Comite Comite Comite Comite " Comite

Comité

de de de de Social y
Créditos Tienda Revista Deportes Cultural Electoral
Fuente: elaboracion propia.
a. Beneficios del solidarismo

En la organizacibn se maneja una estrategia empresarial cuyo enfoque
conlleva a que la compafia pueda en futuro contribuir a la no formacion de otros
grupos de trabajadores organizados. El fin de la asociacién solidarista es brindar
un plan de desarrollo econdémico y social con beneficios varios para todos los

miembros.

Algunos de los beneficios son:

° Disminucion de la rotacién de personal.

° Mejora la comunicacion, entre la empresa y los colaboradores.
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Cooperacion de los esfuerzos individuales en busca del bienestar

general de la organizacion y sus miembros.

Mejores resultados en la produccion, derivado de la cooperacion
empresa-colaborador.

Aprobacién de la alta gerencia, para el apoyo de aportes patronales y

la inversion de tiempo para fortalecer las relaciones laborales.

Servicios que presta ASTRAV

Algunos de los beneficios que presta la asociacion solidarista son:

Anticipos de ahorro.

Tienda de consumo dentro de la empresa.

Electrodomeésticos.

Servicio médico, servicio de dentista y medicina.

Mercaderias diversas.

Servicio de gimnasio.

Servicio de cafeteria las 24 horas y los 365 dias a afio.

Servicio de fletes.
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e Becas y bolsa de Utiles para hijos de trabajadores.

° Fondo mutual.

e  Curso de vacaciones para niflos — capacitaciones para esposas.

e  Medias becas: basico y bachillerato por madurez.

Todo esta orientado al desarrollo integrado del socio y su familia, para que

favorezca a un buen ambiente laboral.

3.3.3 Ambiente laboral

El éxito de una organizacion dependera en gran medida del desempefio y
bienestar de sus colaboradores, es decir, es directamente proporcional el
rendimiento y la productividad de los trabajadores con el ambiente laboral en
donde se desempeiian. Un clima laboral respetuoso, colaborador, responsable y
dindmico es la clave del buen desempefio, de la productividad global e individual
de la organizacion. Si aumenta la calidad de trabajo se alcanzaran todos los

objetivos del negocio.

El ambiente laboral engloba los factores que motivan a los trabajadores para
la ejecucion de sus actividades en la empresa. Para garantizar un excelente
desempefio profesional es crucial que los colaboradores tengan claras las
funciones y los procedimientos que deben ejecutar, ademas de las metas a
cumplir. Sentirse comodo en el lugar de trabajo permitira a los colaboradores la
posibilidad de desempefar correctamente sus tareas. Vigua con ayuda de la
Asociacion Solidarista realiza diferentes actividades para garantizar un ameno

ambiente laboral, actividades como, campeonatos deportivos, pasteles para
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cumpleafieros del mes, regalos para actividades sociales y culturales, festival

vidriero, entre otras cosas.

3.4 Procesos de contratacion

El proceso de contratacion en Vidriera Guatemalteca S.A. se realizar de
diversas formas, las personas seleccionadas pasan por varios filtros y
evaluaciones para saber si cuentan con las capacidades idoneas para el puesto.
Cabe mencionar que el proceso del area operativa es diferente al area
administrativa, ya que la compafia de produccion de envases de vidrio es Unica
en el pais. Se describen segun el tipo o area a contratar, posteriormente se da a
conocer el procedimiento de contratacion de personal para el area operativa de

la organizacion.

3.4.1 Descripcion del procedimiento

En la tabla 5 se presenta el procedimiento para contratacion de personal

operativo.

Tabla5. Procedimiento parala contratacion de personal operativo

Vidriera Guatemalteca S.A. (Vigua)

Gerencia de Recursos Humanos

Nombre del y .
o Contratacion de Personal Operativo
procedimiento

Este procedimiento da a conocer el proceso de
Descripcion contratacién de personal para planta, los requerimientos y

proceso de contratacion.
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Continva tabla 5

Objetivo

Dar a conocer los requerimientos para los diferentes

puestos vacantes en la organizacion.

Requisitos

Original y copia:

e Documento de Identificacion Personal (DPI)
e Boleto de ornato vigente.

e Tarjeta de pulmones

e Tarjeta de salud

e Antecedentes penales y policiacos (recientes)

1 fotografia tamafio cédula.

3 cartas de recomendacion.
Curriculo Vitae (CV).

Documentos

relacionados

1. VG-PA-GR-004-R4
VG-PA-GR-004-R1

Procedimiento

1.

El departamento de Reclutamiento y Seleccion
coloca la plaza vacante en carteleras de la empresa.
El colaborador de la organizacion pedira una cita al
departamento de Seleccion y Reclutamiento.

El departamento de Seleccién y Reclutamiento le
asigna una fecha y se le entrega un formato para
poder llenar una solicitud de empleo por parte del
candidato (rango minimo de 2 dias para fecha de
entrevista).

El asistente de Recursos Humanos el dia de la cita
le revisa la papeleria y le entrega la solicitud de

empleo.
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Continva tabla 5

Procedimiento

. El candidato llena la solicitud de empleo, se le

entrevista para poder recabar informacion, con
base al formato VG-PA-GR-004-R4.

. El departamento de Reclutamiento y Seleccion

realiza la entrevista al candidato.

. La clinica médica realiza el examen médico que

consiste en: Examen de la vista (agudeza y
daltonismo),  audiometria, indagacion de
enfermedades cronicas o hereditarias, presion

arterial e higiene bucal.

. La clinica médica firma y sella la solicitud de

empleo.

. El candidato llega con la solicitud a entregarla al

departamento de Recursos Humanos.

10.El departamento de Reclutamiento y Seleccion

evalla si el candidato cumple los requisitos para
el puesto, se procede a realizar el examen
psicométrico: prueba N.P.F.: Indica los Factores
Neurdticos de la Personalidad y Estabilidad
emocional de la persona. El asistente de Recursos
Humanos verifica referencias laborales, con el
formato VG-PA-GR-004-R1.

11.El gerente de Recursos Humanos selecciona el

candidato que ser& contratado.

12.El gerente de Recursos Humanos firma de

autorizado, la decision de la contratacion del

futuro colaborador.
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Continva tabla 5

Procedimiento

El gerente legal realiza el contrato para el candidato
seleccionado para el puesto.

13.El asistente de Recursos Humanos se pone en contacto
con el candidato para que llegue a la firma del contrato.

14.El candidato toma la decisiébn de aceptar o rechazar el
puesto.

15.Reclutamiento y Seleccion firma el contrato del candidato.

16.El candidato firma el contrato de trabajo.

17. El gerente de Recursos Humanos firma el contrato del del
candidato.

18.El gerente legal firma el contrato del candidato.

Observaciones

Al colaborador que recomienda al candidato se le pide que
escriba sus datos en la solicitud de empleo para asegurar su
recomendacion, cuanto tiempo tiene de conocerlo, donde lo
conocio y porqué lo recomienda. Firma, nombre y No. de
tarjeta. Pueden recomendar aquellos empleados que tienen
mas del afio de labores en la empresa y se investiga con
Relaciones Laborales el tipo de empleado que recomienda.

En la solicitud de empleo el médico de la clinica anota una
calificacion que indica si el aspirante a la plaza aprobé o no el

examen

Fuente: elaboracion propia.

a. Flujograma del procedimiento

En la figura 16 se describe el procedimiento para la contratacion de

personal operativo.
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Figura 16. Flujograma para la contratacién de personal operativo
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Fuente: elaboracién propia
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3.4.2 Proceso de contratacion personal administrativo

En la tabla 6 se presenta a detalle el procedimiento para la contratacion de
personal administrativo en Vidriera Guatemalteca S.A.

Tabla 6. Procedimiento para la contratacion de personal administrativo

Vidriera Guatemalteca S.A. (Vigua)

Gerencia de Recursos Humanos

Nombre del procedimiento: | Contratacion de Personal Administrativo

Descripcion Este procedimiento da a conocer el proceso de contratacion
de personal para el area administrativa, los requerimientos y

proceso de contratacion.

Objetivo Dar a conocer los requerimientos para los diferentes puestos

vacantes en la organizacion.

Requisitos Original y copia de:
e Documento de Identificacién Personal (DPI).
e Boleto de ornato vigente.
e Tarjeta de pulmones
e Tarjeta de salud
e Antecedentes penales y policiacos (recientes)
1 fotografia tamafio cédula.
3 cartas de recomendacion.
Curriculo Vitae (CV).
Documentos 1. VG-PA-GR-004-R4
relacionados | 2. VG-PA-GR-004-R1
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Continva tabla 6

Procedimiento

. El departamento de Reclutamiento y Seleccién publica la

plaza vacante en carteleras de la empresa, paginas web

y anuncios en periodicos.

2. El candidato aplica a la plaza enviando su CV.

9.

El departamento de Reclutamiento y Seleccion efectla
una calificacion preliminar del curriculum vitae de los
candidatos con las notas mas altas.

El departamento de Seleccion y Reclutamiento le asigna
una fecha y se le entrega un formato para poder llenar
una solicitud de empleo por parte del candidato (rango
minimo de 2 dias para fecha de entrevista).

El asistente de Recursos Humanos el dia de la cita le
revisa la papeleria y le entrega la solicitud de empleo.

El candidato llena la solicitud de empleo, se le entrevista
para poder recabar informacion, con base al formato VG-
PA-GR-004-R4.

El departamento de Reclutamiento y Seleccion realiza la
entrevista al candidato.

La clinica médica realiza examenes que consisten en: la
vista (agudezay daltonismo), audiometria, indagacion de
enfermedades crénicas o hereditarias, presion arterial e
higiene bucal.

La clinica médica firma y sella la solicitud de empleo.

10.El candidato llega con la solicitud a entregarla al

departamento de Recursos Humanos.

11.El departamento de Reclutamiento y Seleccion le realiza

examenes especificos del departamento optante y

posteriormente se elabora un informe de los resultados,

100



Continva tabla 6

Procedimiento

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

que es entregado al jefe del departamento solicitante.

El departamento solicitante revisa la solicitud de empleo, el
informe y los resultados de las evaluaciones de los candidato.
El departamento de Reclutamiento y Seleccion programa una
cita para entrevista con el jefe del departamento solicitante.

El asistente de Recursos Humanos verifica referencias
laborales, con el formato VG-PA-GR-004-R1.

El gerente de Recursos Humanos con el departamento
solicitante selecciona el candidato que sera contratado.

El gerente de Recursos Humanos firma de autorizado, la
decision de la contratacion del futuro colaborador.

El gerente legal realiza el contrato para el candidato
seleccionado para el puesto.

El asistente de Recursos Humanos se pone en contacto con el
candidato para que llegue a la firma del contrato.

El candidato toma la decision de aceptar o rechazar el puesto.
Reclutamiento y Seleccion firma el contrato del candidato

El candidato firma el contrato de trabajo.

El gerente de Recursos Humanos firma el contrato del
candidato.

El gerente legal firma el contrato del candidato.

Observaciones

En

la solicitud de empleo el médico de la clinica anota una

calificacion que indica si el aspirante a la plaza aprob6 o no el

examen.

Fuente: elaboracion propia.

a. Flujograma de contratacién de personal administrativo

La figura 17 muestra el flujograma para contratar al personal administrativo.
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Figura17. Flujograma de contratacion de personal administrativo
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Fuente: elaboracién propia
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3.5 Evaluacion piloto del clima organizacional

La evaluacion del clima organizacional se realizé a los 585 trabajadores de
Vidriera Guatemalteca S.A. , desde el area operativa, administrativa y
corporativa, para evaluar los factores que afecta al desempeiio de los
colaboradores, la cual se muestra en la figura 18.

El instrumento que se utilizo fue un cuestionario basado en el formato que
Vidriera Guatemalteca S.A. implementd desde hace varios afios, con las
dimensiones que la empresa identificod como prioritarios para evaluar en cada uno
de los departamentos, y para cada uno de los colaboradores. Con base a los
resultados obtenidos, se espera buscar una mejora en la forma de evaluar, ya
gue el formato actual es demasiado extenso y tiende a confundir a los
encuestados por el exceso de preguntas que contiene. Asi mismo, la obtencion
de resultados sera mas lenta, por lo que habra que buscar una manera de hacer
mas eficiente ese proceso, para reducir el tiempo invertido en recoleccion de

datos y analisis de la informacion.

La encuesta esta basada en un formato proporcionado y creado por Vigua,
el cual estd basado en un sistema de preguntas analizadas por el gerente de
RR.HH. y direccion general, que abarcaran la evaluacion de la mayor parte de
deficiencias 0 mejoras que se podrian realizar en torno al desempefio de los

trabajadores.
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Figura 18. Formato de evaluacion piloto del clima organizacional

VICAL

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Trabajador, la siguiente encuesta tiene por objetivo conocer su criterio sobre diferentes aspectos de la empresa, por
lo que su opinién es sumamente valiosa. Favor responder a las preguntas de la forma mas sincera y objetiva.

Favor anotar la siguiente informacion:

Departamento:

Turno:

Nombre del Jefe Inmediato:

Rango de edad:
() Entre 18y 25 afios
() Entre 26 y 40 afios

() Mas de 40 afios

Rango de antiguedad:

() Menos de un afio

() Mas de un afio y menos de 5
() Mas de 5 afios y menos de 10
() Mas de 10 afios y menos de 20

() Mas de 20 afios

Compromiso Siempre |Frecuentemente | Casi Nunca Nunca

1 |Estaempresa es conocida como un buen empleador

2 |Esta empresa tiene una buena reputacion

Cuando hablo con otros expreso mi orgullo de ser parte de
esta empresa

4 |Recomiendo a VICAL como un lugar donde trabajar

Sentimiento de valor e involucramiento Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los
resultados de mi departamento

Mi jefe inmediato esté dispuesto a recibir opiniones sobre
decisiones clave

Tengo oportunidad de desarrollar nuevas y mejores formas de
trabajar

Las buenas sugerencias dadas por los colaboradores tienden
a ser ignoradas

9 [Me siento motivado a expresar mis ideas y opiniones
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Continva figura 18

Calidad de Vida

Siempre

Frecuentemente

Casi Nunca

Nunca

10

Esta empresa es un empleador que se preocupa por la calidad
de vida de sus colaboradores

11

Considero que con mi trabajo mejoro la calidad de vida de mi
familia

12

Los beneficios que recibo de la empresa ayudan a mejorar mi
calidad de viday de mi familia

Comunicacién

Siempre

Frecuentemente

Casi Nunca

Nunca

13

A los colaboradores se les informa sobre los cambios en la
empresa

14

Los medios de comunicacién que utiliza la empresa son
adecuados

15

Mi jefe acostumbra dar a conocer los logros y resultados del
departamento

16

Mi jefe informa a tiempo los cambios que se generan en el
area y puedan afectar mis labores

17

Existe comunicacién con los comparieros de mi propio
departamento

Salud y Seguridad

Siempre

Frecuentemente

Casi Nunca

Nunca

18

Se da capacitacion en seguridad y salud ocupacional

19

Conozco cuales son los riesgos de mi puesto de trabajo

20

La empresa proporciona el equipo de proteccién personal
adecuado para la seguridad industrial

21

Mi jefe se preocupa porque respetemos todas las normas de
seguridad y porque nos protejamos de un accidente

22

Mi jefe es el primero en dar el ejemplo usando el equipo de
seguridad y respetando las normas

23

Sé como actuar en caso de emergencia

Cooperacion

Siempre

Frecuentemente

Casi Nunca

Nunca

24

Existe cooperacion entre los diferentes departamentos de la
empresa

25

La comunicacion entre los departamentos es adecuada para la
coordinacion de las actividades que se realizan

26

Trato de estar involucrado en el desarrollo continuo de mi
departamento

27

Doy sugerencias que ayuden a mejorar el trabajo de mi
departamento/area

Capacitacion y Desarrollo de la carrera

Siempre

Frecuentemente

Casi Nunca

Nunca

28

Me dan la capacitacion adecuada para hacer mi trabajo

29

Me ofrecen las mismas oportunidades de capacitacién que
otros comparieros del mismo departamento

30

Mi jefe se preocupa porque todos recibamos la capacitacion
necesaria para dominar nuestro trabajo.

Mi jefe acapara todo el conocimiento, no le gusta ensefiar a los
demas.
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Continta figura 18

Estrés y presion de trabajo Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

La demanda de trabajo interfiere seriamente con mi vida
personal

He estado perdiendo el suefio por problemas de trabajo

En ocasiones me siento sorprendido por los cambios que se
dan aqui

Desempefio y Reconocimiento (Liderazgo) Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

36 |Mi jefe me da retroalimentaciéon sobre mi desempefio

Mi jefe me retroalimenta sobre mi desempefio cuando me

37 :
equivoco o hago algo mal

38 |Mi jefe me felicita cuando hago un buen trabajo

Mi jefe me da las instrucciones claras que necesito para hacer

39| . ) .
mi trabajo con excelencia

Autoridad y disciplina (Liderazgo) Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

Mi jefe tiene la capacidad de llamar la atencién de sus

e colaboradores con respeto pero con firmeza y autoridad.

Mi jefe sanciona las conductas incorrectas en forma correctay

41 oportuna.

Mi jefe llama la atencion de los colaboradores en frente de mis
compafieros y con palabras irrespetuosas.

Mi jefe obliga a sus colaboradores a cumplir reglas que el
mismo NO respeta.

Delegacion (Liderazgo) Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

44 |Mi jefe me confia trabajos importantes.

45 |Mi jefe delega correctamente el trabajo

Mi jefe no confia en mi desempefio y realiza él mismo muchas
funciones que no deberia estar haciendo.

47 |Mi jefe le da seguimiento al trabajo delegado.

Respeto (Liderazgo) Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

48 |Mis compafieros me tratan con respeto

49 [Mi jefe inmediato me trata con respeto

Mi jefe me amenaza con despedirme cada vez que me
equivoco en el trabajo.

Mi jefe culpa a sus colaboradores por los errores que él
comete

Ambiente de Trabajo Siempre Frecuentemente Casi Nunca Nunca

52 |Mi jefe nos trata a todos por igual

Mi jefe se preocupa por facilitarnos las herramientas de trabajo

<& apropiadas para cumplir adecuadamente nuestro trabajo.

Mi jefe interviene y ayuda a resolver adecuadamente, los
54 |conflictos laborales que se presentan entre la gente del
departamento.

Mi jefe se preocupa porque se trabaje constantemente en

55 .
equipo, cooperando unos con otros.

Fuente: Vigua, 2018.
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3.5.1 Escalade Likert

Esta fue utilizada en el cuestionario dirigido a los colaboradores de Vidriera
Guatemalteca S.A., la misma se construyé mediante la presentacion de
afirmaciones relativas a cada uno de los elementos del clima organizacional. La
escala fue representada de 1 a 4, para minimizar el error que presentan las
escalas impares. El cuestionario utilizado tiene un formato de respuestas fijas

gue son utilizados para medir actitudes y opiniones de los encuestados.

Los puntajes de cada una de las escalas se muestran en la tabla 7.

Tabla7. Escalade Likert a utilizar para larecoleccidén de informacion

Escala Implicacion Implicacion Porcentaje
positiva negativa
Siempre 1 4 100 %
Frecuentemente 2 3 66 %
Casi Nunca 3 2 33 %
Nunca 4 1 0%

Fuente: elaboracion propia.

Como muestra la tabla 7, los datos del porcentaje a utilizar para el calculo
de la informacion fueron proporcionados por Vidriera Guatemalteca S.A. , con
base a los estudios que la organizacion realizé previamente, tomé la decisiéon de

dejar predeterminados estos datos para que la recoleccion de informacién y el

andlisis de los datos fuesen acorde a lo solicitado.
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3.5.2 Datos estadisticos de la evaluacion piloto del clima

organizacional

En la tabla 8 se describe la valoracién de cada una de las preguntas que
contiene la evaluacion piloto, cada rango de respuesta tiene un valor: siempre es
un porcentaje de 100 %, frecuentemente 66 %, casi nunca con 33 % y nunca
con 0 %. Con respecto a las preguntas negativas, cambia la secuencia de
porcentaje, ya que es lo contrario de lo anteriormente descrito, nunca tiene un

valor de 100 % y asi sucesivamente el resto de las respuestas.

El porcentaje por pregunta hace referencia al 100 % total de valoracion, se
divide por el numero de preguntas de area y con base a la cantidad ese es el
porcentaje por pregunta que se asigna. Por ejemplo: si son 3 preguntas se divide

100 % entre 3, el resultado es 33.33 % de valor para cada pregunta.

Tabla 8. Clasificacion y valoracién en % por pregunta
i Preguntas | Preguntas #de % por
Area o .
positivas | negativas | preguntas | pregunta
Calidad de vida 10, 11, 12 3 33.33
Compromiso 1,2,3,4
y 24, 25, 25,
Cooperacion
27
Desempefio y 36, 37, 38,
o 4 25.00
reconocimiento 39
Autoridad y disciplina 40, 41 42,43
Delegacion 44, 45, 47 46
Respeto 48, 49 50, 51
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Continuacion tabla 8

A Preguntas | Preguntas #de % por
rea
positivas | negativas | preguntas | pregunta
. _ 52, 53, 54,
Ambiente de trabajo
55
Capacitacion y desarrollo
28, 29, 30 31
de la carrera
Estrés y presion de 32, 33, 34,
trabajo 35
Sentimiento de valor e
, . 5,6,7,8,9
involucramiento
5 20.00
o 13, 14, 15,
Comunicacion
16, 17
, 18, 19, 20,
Salud y seguridad 6 16.67
21,22, 23

Fuente: elaboracion propia.

Como muestra la tabla 8, se da valor a cada una de las cuatro respuestas

con base a la escala de Likert, cada una tiene un porcentaje para poder calcular

los resultados de cada area que se evalla del clima organizacional. Los célculos

del porcentaje total y parcial de cada area evaluada se realizaron primero por

persona para tener porcentajes parciales, luego, se hizo promedios por cada

integrante de los diferentes departamentos y, por ultimo, un total final que es por

gerencias.
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Tabla 9. Peso por cadarespuesta de encuesta piloto del clima

organizacional

PESO Siempre Frecuentemente | Casi Nunca | Nunca
. 1 2 3 4
positivo
100 % 66 % 33 % 0 %
: 4 3 2 1
negativo
0 % 33 % 66 % 100 %

Fuente: elaboracion propia.

A continuacion, se dan a conocer las formulas empleadas para el calculo de

los resultados graficados:
° Férmula para calculo de porcentaje por area evaluada por persona:

Sumatoria por area p/persona

_ (peso Py x % por pregunta) + (peso P, * % por pregunta) + -+ + (peso P, * % por pregunta n)
B 100

° Férmula total de cada area por persona evaluada:

Y por area por persona

Total &rea por persona = ,
porp # de areas

° Férmula total de cada area por departamentos:

Total area por departamentos

) por area por persona

" total de personas por departamento
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e  Formula total de cada gerencia por area:

total area por departamento
# de departamentos

Total area por gerencia =

3.5.3 Factores del programa para la evaluacién del clima

organizacional

En la tabla 10 se describen cada uno de los niveles de percepcion aplicados

para el analisis del clima organizacional.

Tabla10. Descripciéon delos niveles de percepcion utilizados en el anélisis

de la evaluacion piloto del clima organizacional.

Nivel de percepcién Descripcién

Es el nivel mas alto de satisfaccion con el clima
_ organizacional. Representa a los colaboradores
Siempre ) - -
que tienen un alto indicador de responsabilidad

con su puesto y la supervisién recibida.

Aqui se encuentran los colaboradores
satisfechos con los riesgos de su puesto y con
el apoyo recibido, asi como aquellos que se
Frecuentemente )
encuentran satisfechos con las tareas, las
normasy la jerarquia en la empresa; ademas de

la tolerancia al conflicto que se da en el negocio.

En este nivel se agrupan los colaboradores que
presentan una baja satisfaccibn con la
_ responsabilidad de su puesto de trabajo, con la
Casi nunca _ _ )
supervision realizada por parte de su superior,
poco conformes con los riesgos de su puesto y

con el apoyo recibido.
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Continva tabla 10

Nunca

Es el nivel mas bajo de la percepcion de
los colaboradores. En este nivel, el
colaborador presenta nula satisfaccion
con la responsabilidad inherente a su
puesto de trabajo, y a la forma de
supervision realizada. Disconformes con
el nivel de riesgo de sus puestos de
trabajo y con el apoyo recibido por parte

de sus superiores o compafieros.

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 11 se ponderan

organizacional.

los rangos de evaluacion del cima

Tabla 11. Ponderacién para la evaluacion piloto del clima organizacional

Ponderacioén

% de Calificacion

Descripcién

Representa un excelente clima

Siempre 100 %
laboral.
Simboliza un buen clima laboral
Frecuentemente 66 % o ]
con posibilidades de mejora.
_ Indica un regular clima laboral, el
Casi Nunca 33 % ) _
cual necesita mejora.
Muestra un déficit del clima laboral
Nunca 0 %

y necesita una mejora urgente.

Fuente: elaboracion propia
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3.6 Definicién de poblacion

La investigacion tuvo como sujetos a los colaboradores de las diferentes

gerencias de Vigua. Se entrevistaron a 552 personas, equivalente al 95 % de la

poblacion total; el 5 % que no fue encuestado se debid a que algunos

colaboradores no se encontraban en la empresa.

Tabla 12. Muestra de colaboradores y encuestados de Vigua

Gerencias Encuestados Colaboradores
Produccion 152 163
Operaciones 38 42
Control de calidad 225 235
Preparacion de vidrio 34 37
Ingenieria de planta 48 53
Mercadeo y ventas 18 18
Recursos humanos 9 9
Gerencia general 3 3
Gerencia financiera 25 25

Total 552 585

Fuente: elaboracion propia.

La tabla 12 muestra la distribucion de empleados segun la gerencia donde

laboran y el numero total de colaboradores encuestados. Se tuvo una muestra

de 552 personas, que representan el 94.36 % del total, lo cual brinda confiabilidad

y bajo margen de error.
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3.7 Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

Tabla 13. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica Instrumento
Observacion Guia de observacion
Encuesta Cuestionario

Fuente: elaboracion propia.

3.7.1 Técnicas

Como se observa en la tabla 13, se hizo uso de dos técnicas, la observacion
y la encuesta. Con estas, se logré obtener la informacién necesaria para la
comprobacién del método actual de recoleccion de datos y para la comprension

de las causas que dan origen a la situacion actual de la empresa.

Fueron utilizadas de la siguiente forma:

° Observacion: permitid identificar la metodologia piloto utilizada en
Vidriera Guatemalteca S.A., e identificar la problematica relacionada

con el clima organizacional.

° Encuesta: técnica principal empleada para la recoleccion de la
informacion, la misma fue aplicada a los colaboradores de todas las
diferentes gerencias de la organizacion. Se utilizo, atendiendo a
necesidades de informacion, al mismo tiempo que se desarroll6 de una
forma que no interrumpiera las actividades laborales de los

colaboradores.
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Tabla 14.

3.7.2 Instrumentos

° Guia de observacion: Este

instrumento fue utilizado durante

la

evaluacion piloto, para identificar los sintomas de la problemética

presentada. Del mismo modo, durante el proceso de recoleccion, se

utilizo para observar las interacciones cotidianas desarrolladas entre

los gerentes, jefes y colaboradores, entre éstos como un grupo de

trabajo (ver tabla 14).

Formato de guia de observacion

Nombre de la empresa

Vidriera Guatemalteca, S.A.

Nombre del observador

Objetivo: Observar y evaluar el desempefio y relacion de los colaboradores
y sus encargados en las diferentes areas de la organizacion
No | Aspectos por evaluar Si | No | Tal vez | Observaciones
1 Ejerce un buen
comportamiento en el grupo de
trabajo
2 Cumple los pasos establecidos
para la elaboracion de su
trabajo
3 Recibe capacitacion
4 Se siente motivado por su jefe
y sus comparfieros de trabajo
4 El &rea de trabajo donde labora
es apta y cuenta con todo el
equipo necesario para el
desarrollo de sus actividades
5 Existe buena comunicacion

entre los colaboradores y los
diferentes departamentos de la
organizacion

Fuente: elaboracion propia.
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e  Cuestionario: este instrumento constituyo la principal herramienta para
la recoleccion de informacion. Se utilizé un cuestionario estructurado
con una escala tipo Likert, que permite al encuestado elegir dentro de
cuatro o seis opciones, cada una con una valoracion ascendente de
uno a cuatro. Fue proporcionado al mayor niumero de colaboradores

de la organizacion (ver muestra en figura 19).

3.7.3 Compromiso

En la evaluacion piloto se tomaron en cuenta varios criterios:

Esta empresa es conocida como un buen empleador.

° Esta empresa tiene una buena reputacion.

° Cuando hablo con otros, expreso mi orgullo de ser parte de esta

empresa.
° Recomiendo a Vigua como un lugar donde trabajar.
° Logro de metas departamentales y empresariales.
° Empresa con indices bajos de accidentes.
La figura 19 representa que la mayor parte las gerencias se sienten
identificadas y comprometidas con la organizacion en un alto nivel. Un area que

estd comprometida, pero con rango bajo es mercadeo y ventas con 89.85 % y la

que tiene un porcentaje menor es RR.HH., con 79.36 %.
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Figura 19. Compromiso
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Fuente: elaboracién propia.

3.7.4 Sentimiento de valor e involucramiento

En la evaluacion piloto se tomaron varios criterios para sentimientos de valor

e involucramiento.

Conozco coémo mi trabajo contribuye a conseguir los resultados de mi

departamento.

Las autoridades inmediatas estan dispuestas a recibir opiniones sobre

decisiones clave.

Tengo oportunidad de desarrollar nuevas y mejores formas de
trabajar.
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) Las buenas sugerencias dadas por los colaboradores tienden a ser
ignoradas.

Figura 20. Valor e Involucramiento
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Fuente: elaboracién propia.

La figura 20 indica que la gerencia de ingenieria de planta no cuenta con
desarrollos y mejoras en el area, también se da a conocer que el area de
mercadeo y ventas no reciben opiniones o propuestas de sus colaboradores para

la toma de decisiones, se debe de dar un seguimiento a estas areas.

3.7.5 Calidad de vida

En la evaluacion piloto se tomaron varios criterios:

° Esta empresa es un empleador que se preocupa por la calidad de vida
de sus colaboradores.
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° Considero que con mi trabajo mejorara la calidad de vida de mi familia.

° Los beneficios que recibo de la empresa ayudan a mejorar mi calidad
de vida y de mi familia.

Figura21. Calidad de vida
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Fuente: elaboracién propia.
La figura 21 proyecta que la calidad de vida que ofrece la organizacion a

todos sus colaboradores es muy buena, la mayor parte de las areas han podido

crecer econd0micamente y mejorar la estabilidad en su familia.

3.7.6 Comunicacion

En la evaluacioén piloto tomo varios criterios para la comunicacion:

e Alos colaboradores se les informa sobre los cambios en la empresa.
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) Los medios de comunicacion que utiliza la empresa son adecuados.

) Las autoridades acostumbran a dar a conocer los logros y resultados
del departamento.

e Se nos informa a tiempo los cambios que se generan en el area y

puedan afectar mis labores.

° Existe comunicacién con los compafieros de mi propio departamento.

Figura 22. Comunicacién
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Fuente: elaboracién propia.

La figura 22 muestra que existe una deficiencia en la comunicacion del area
de mercadeo y ventas, esto debido a que no se les informa de los cambios que
regularmente suceden en la organizacion y no cuentan con una herramienta de

comunicacion efectiva, no se les motiva ni felicita por las metas alcanzadas y esto
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afecta directamente al estado animico de los colaboradores. Al contrario de otras
gerencias donde la comunicacion es mas precisa y se le da seguimiento a los
resultados o dificultades que presente las diferentes areas de esta gerencia.

3.7.7 Saludy seguridad

En la evaluacién piloto se evaluaron criterios de salud y seguridad:

) Se da capacitacion en seguridad y salud ocupacional.

) Conozco cuales son los riesgos de mi puesto de trabajo.

° La empresa proporciona el equipo de proteccion personal adecuado

para la seguridad y prevencion de accidentes.

° Los encargados son los primeros en dar el ejemplo usando el equipo

.de seguridad y respetando las normas.

° Sé cdmo actuar en caso de emergencias.

La figura 23 muestra que la mayor parte de la organizaciéon cuenta con
entrenamiento y capacitaciones en casos de emergencia, todas las areas
cuentan con equipo para desarrollar sus actividades operativas y conocen los
riegos que pueden tener en su area de trabajo, al contrario del area de mercadeo
y ventas que por ser un area corporativa no se les informa o capacita

frecuentemente en primeros auxilios o seguridad.
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Figura 23. Salud y seguridad
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Fuente: elaboracién propia.

3.7.8 Cooperacion

En la evaluacion piloto se evaluaron criterios de cooperacion:

° Existe cooperacion entre los diferentes departamentos de la empresa.

° La comunicacidon entre

coordinacion de las actividades que se realizan.

° Trato de estar involucrado en el

departamento.

122

los departamentos es adecuada para

desarrollo continuo de mi



) Doy sugerencias que ayudan a mejorar el trabajo de mi

departamento/area.

) Conozco la operacion de la cual depende el departamento y quien a

su vez esta ligada a la nuestra.

) Ensefio a los que estan aprendiendo y me ensefian cosas nuevas en

el area de trabajo.

Figura 24. Cooperacion
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Fuente: elaboracién propia.

La figura 24 indica que existe en la mayoria de los departamentos una
colaboracion por parte de empleados y jefes como preparacion de vidrio,
produccién, operaciones, control de calidad, ingenieria de planta y gerencia
general. En otro punto, recursos humanos y ventas entra casi en un rango regular
de cooperacién por la que se podria dar énfasis en mejoras.
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3.7.9 Capacitacion y desarrollo de la carrera

Se evaluaron varios criterios de capacitacién y desarrollo de la carrera:

Se da la capacitacion adecuada para hacer mi trabajo.

) Me ofrecen las mismas oportunidades de capacitacion que otros

compaiieros del mismo departamento.

e  Se preocupan porque todos recibamos la capacitacion necesaria para
dominar nuestro trabajo.

° Los jefes acaparan todo el conocimiento, no les gusta ensefar a los

demas.

Figura 25. Capacitacion y desarrollo de la carrera
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Fuente: elaboracién propia.
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La figura 25 muestra que la gerencia de ingenieria de planta cuenta con
una buena capacitacion y desarrollo en los puestos de trabajo, aunque existen
espacios de mejora para que los colaboradores se sientan satisfechos con sus
lideres, también se ve cémo las demas areas como mercadeo y venta,
preparacion de vidrio, recursos humanos y control de calidad la capacitacion y

desarrollo profesional es casi excelente.

3.7.10 Estrés y presion de trabajo

Se tomaron en cuenta varios criterios para evaluar el estrés y presion de

trabajo:

° Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

° La demanda de trabajo interfiere seriamente con mi vida personal.

° He estado perdiendo el suefio por problemas de trabajo.

° En ocasiones me siento sorprendido por los cambios que se dan aqui.

La figura 26 muestra el estrés que pueden llegar a tener los colaboradores
en la organizacion, entre mas elevado sea el porcentaje, mas estrés representa
en el area. En este caso, la grafica presenta que el departamento con un alto

manejo de estrés es preparacion de vidrio, caso contrario de recursos humanos,

gue tiene un porcentaje mas bajo.
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Figura 26. Estrés y presion de trabajo
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Fuente: elaboracién propia.

3.7.11 Desempefio y reconocimiento

En la evaluacion piloto se tomaron en cuenta los siguientes criterios:

° Me dan retroalimentacién sobre mi desempefio.

° Me retroalimenta sobre mi desempefio cuando me equivoco o hago

algo mal.

° Me felicita cuando hago un buen trabajo.

° Me dan las instrucciones claras que necesito para hacer mi trabajo con

excelencia.
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Figura 27. Desempefio y reconocimiento
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Fuente: elaboracién propia.

La figura 27 muestra que en la mayoria de las areas se encuentran entre
el rango de frecuentemente o casi nunca se da retroalimentacién, como
mercadeo y ventas, ingenieria de planta, operaciones y control de calidad, no se

felicita por las buenas labores realizadas o por haber alcanzado la meta, esto

llega a influir en el clima laboral que se puede tener en la organizacion.

Por otro lado, hay areas con las que cuentan con un mejor reconocimiento

y desemperfio en las labores de sus puestos como gerencia general, preparacion

de vidrio, recursos humanos y produccion.
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3.7.12 Autoridad y disciplina

Se tomaron en cuenta estos criterios para evaluar la autoridad y disciplina:

e Los encargados tienen la capacidad de llamar la atencién de sus

colaboradores con respeto, pero con firmeza y autoridad.

° Los encargados sancionan las conductas incorrectas en forma
correcta y oportuna.

e  Sellama la atencion de los colaboradores en frente de los compafieros
y con palabras irrespetuosas.

° Los encargados obligan a sus colaboradores a cumplir reglas que ellos
Mismo no respeta.

Figura 28. Autoridad y disciplina
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Fuente: elaboracién propia.
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La figura 28 muestra que frecuentemente se les llama la atencion de una

manera acorde a la ética profesional, el departamento de gerencia general fue la

mejor evaluada; las sanciones o llamadas de atencion se hacen de manera

oportuna y en privado a los colaboradores cuando es necesario.

3.7.13 Delegacion

Los criterios para evaluar fueron los siguientes:

Me confia trabajos importantes.

° Delega correctamente el trabajo.

° Los encargados no confian en mi desempefio y realizan ellos mismos
muchas funciones que no deberia estar haciendo.

° Me dan seguimiento al trabajo delegado.

Figura29. Delegacion
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La figura 29 muestra a las areas de gerencia general, control de calidad y
preparacion de vidrio frecuentemente se les delega el trabajo a los colaboradores
de manera correcta y basado en el perfil del puesto, para que puedan realizar los
trabajos de manera eficiente. Por otra parte, se ve que el area de recursos
humanos e ingenieria de planta se encuentran en un rango un poco mas bajo, lo
gue representa que algunas veces no se confia en el desempefio de los
colaboradores de estas areas 0 no se les da un seguimiento adecuado por parte

de los jefes inmediatos.

3.7.14 Respeto

En la evaluacion piloto se tomaron en cuenta varios criterios:

e  Mis comparieros me tratan con respeto.

° Los jefes inmediatos me tratan con respeto.

° Me amenazan con despedirme cada vez que me equivoco en el

trabajo.

° Los encargados culpan a sus colaboradores por los errores que ellos

cometen.
La figura 30 muestra que se tiene una buena cultura de respeto en la

organizacion, independientemente de las jerarquias, todos los colaboradores

mantienen una brecha de respeto y compafierismo.
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Figura 30. Respeto
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Fuente: elaboracién propia.

3.7.15 Ambiente laboral

Se evaluaron varios criterios de ambiente de trabajo:

° Nos tratan a todos por igual.

° Se preocupan por facilitarnos las herramientas de trabajo apropiadas

para cumplir adecuadamente nuestro trabajo.

° Interviene las autoridades y ayuda a resolver adecuadamente, los

conflictos laborales que se presentan entre la gente del departamento.

° Se preocupan porque se trabaje constantemente en equipo,

cooperando unos con otros.
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° Intervienen y ayudan a resolver adecuadamente, los conflictos

laborales que se presentan entre la gente del departamento.
La figura 31 muestra como la gerencia de ingenieria de planta y mercadeo

y ventas cuenta con un regular ambiente de trabajo, ya que la organizacién no le

da seguimiento a resolver adecuadamente la problematica del departamento.

Figura 31. Ambiente de trabajo
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Fuente: elaboracion propia.

3.7.16 Aspectos de la evaluacion

Con la herramienta de Ishikawa se diagnosticd que el método para evaluar
el clima organizacional es muy ambiguo y lento, provocando que no se realicen
seguimientos continuos con base a los resultados obtenidos, por lo que se
identificaron factores especificos que deben de mejorarse para que dicha

evaluacion sea acorde a las necesidades que presenta la organizacion.
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Identificando las deficiencias y decadencias se propone un método mas efectivo

y &gil para la evaluacién del clima organizacional.

El proceso para la recoleccion de datos se realizo en alrededor de una hora
y treinta minutos por cada turno previamente citado, por lo que se solicité que
estuvieran antes de terminar su turno para llevarla a cabo, de esta manera
también se tuvo en consideracion la pérdida que significaba el tiempo de trabajo
efectivo, esto puede afectar en el costo de la organizacion, asi como en el estado
animico de los colaboradores, ya que después de pasar 8 horas laborales
trabajando dentro de la planta de produccion, resulta tedioso tener que quedarse

una hora y treinta minutos mas para evaluar las deficiencias de la organizacion.

El proceso para realizar la evaluacion tiende a ser extenso, conteniendo
preguntas redundantes y poco especificas, esto puede tender a confundir a los
colaboradores ya que no todos poseen grados académicos altos, por lo que un
cuestionario con preguntas mas especificas podria ayudar a que el proceso sea

mas eficiente.

3.7.17 Resultados de la evaluacién

Los resultados de las evaluaciones muestran que hay puntos en los que
mejorar, especialmente la parte de comunicacion, estrés y presion de trabajo, el
motivo principal es que la organizacion labora las 24 horas al dia y los 365 dias
al afo, por lo que a veces es mas exhaustiva la labor diaria. El departamento de
Recursos Humanos trata en lo posible de mantener un buen clima laboral y un

equilibrio en todos los departamentos.

Una de las principales desventajas que habia en el departamento de

RR.HH. era el extenso lapso que se tomé para realizar las evaluaciones
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anteriores, se tenia demasiada informacion pendiente de procesar y, por lo tanto,
las implementaciones y procesos de mejora tomarian mas tiempo de lo estimado.
Uno de los problemas principales es que existe diversidad de generaciones en la
empresa, asi como personal que lleva décadas trabajando en esta misma, por lo
gue es complejo cambiar la forma de pensar de muchos colaboradores, y el iniciar
de nuevo con la evaluacién del clima organizacional, puso en duda a muchos, las

razones del departamento de RR.HH. de hacer de nuevo estos procedimientos.

Uno de los principales objetivos del departamento de RR.HH. es brindar a
todos los colaboradores un area ideal de trabajo, donde se puedan desempeiiar
y sentir plenamente a gusto y puedan desarrollarse de la mejor manera. Por ello,
es de vital importancia dar un seguimiento del estado de &animo de la
organizacion, su disposicion emocional generalizada en un momento especifico
y sobre cualquier circunstancia particular, que se traduce en la opinion colectiva

sobre algun aspecto.

Como se muestra en los resultados obtenidos de las anteriores encuestas,
los departamentos con mas deficiencias son ingenieria de planta y mercadeo y
ventas, no cuentan con un seguimiento estructurado acorde a sus necesidades
dado que las evaluaciones no son realizadas con periodos continuos, los
encargados no permiten identificar como se sienten los colaboradores de cada
uno de los departamentos en un momento determinado, esto perjudica el
involucramiento y las actitudes de los colaboradores al realizar sus actividades

diarias.

Se concluyé que la evaluacion piloto realizada tiene deficiencias: el tiempo
en la toma de datos, el procesamiento de cada evaluacion, la exportacion de los
datos a una herramienta que pueda graficar y presentar dichos resultados. Toma

alrededor de 3 semanas realizar todos estos procedimientos para obtener los
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resultados y proponer mejoras. Dado esto, se propuso una manera mas viable y
eficiente de realizar la evaluacion con periodos mas cortos, con un sistema digital
gue realice todo el proceso en un solo programa, esto se refleja en la propuesta

de implementacion.
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4. PROPUESTA DE DISENO PARA LA EVALUACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1 Estructurade la propuesta de evaluacion

El enfoque al cliente es un elemento clave de las empresas exitosas, sin
embargo, algunas veces este se pierde hacia el cliente interno, el cual da servicio
y genera productos para los clientes externos. Cuando los empleados se
desarrollan en un clima laboral armonioso, con retos y estimulos equivalentes a
sus logros, los resultados organizacionales fluyen con naturalidad y las empresas
dan mejores rendimientos. Por lo que es importante contar con una herramienta
gue mida la percepcién de los colaboradores, esta es fundamental para la mejora

de los procesos.

Para que la organizacion se desarrolle de manera productiva, debe de tomar
en cuenta las ideas y percepciones de los colaboradores, ya que es de vital
importancia saber si estan satisfechos con su trabajo y estan cumpliendo los
objetivos. La medicion del clima organizacional influye sustancialmente en la
productividad, la eficiencia, la rotacion de personal, la satisfaccion de los clientes
y la satisfaccion en el trabajo. El clima tiene repercusiones en el comportamiento
laboral y es una variable interviniente que regula los factores del sistema y el

comportamiento individual.

La estructura de evaluacién tiene que ser clara y especifica para tratar
temas que afecten directamente el desempefio y calidad de trabajo de los
miembros, por lo que, con base a la realizada anteriormente, se tomaron en

cuenta las formas mas faciles y simples de evaluar el clima organizacional.



Tabla 15. Estructura de evaluacion del clima organizacional

1. Periodos

Se realizard& semestralmente a todos los
departamentos de la organizacion y para recabar

la informacién no debera exceder de 1 semana.

2. Segmentacioén

Se evaluara por gerencias y se dividira por las

areas operativas y administrativas.

3. Preguntas

Estas se tendran especificamente con 4 rangos
de respuestas predeterminadas que se colocaran

y al final puede agregar comentarios si desea.

4. Escala

Proporciona un porcentaje de la nota que tiene
cada respuesta predeterminada para que las
encuestas puedan ser calificadas y graficadas
posteriormente.

5. Nivel de

satisfaccion

Muestra los resultados medidos de cada una de
las respuestas realizadas. Con esto se busca
encontrar donde hacer mejoras o dar énfasis de

cambios y modificaciones positivas.

Fuente: elaboracion propia.

Como muestra la tabla 15, estos 5 pasos se proponen para iniciar la

estructuracién del programa de evaluacion del clima organizacional que se

realizard en Vidriera Guatemalteca S.A., para poder facilitar el método de

recoleccion de datos, los periodos con los que se realizaran las evaluaciones

durante el afio, qué tipo de preguntas se colocaran en las encuestas y la cantidad

para gue no sea tedioso y extenso responder para los colaboradores. La escala

gue se elegira para el andlisis y muestra de resultados debe ser una de las

prioridades. Con base a esta se podra analizar de manera facil y eficiente los

resultados de la organizacién y por dltimo el nivel de satisfaccion que son la
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presentacion de resultados ordenados y clasificados, que se mostraran a los altos
mandos para que con estos se puedan tomar decisiones que ayuden a mejorar

el clima organizacional de la empresa.

4.1.1 Descripcion de los niveles de percepcién utilizados en la

propuesta de evaluacion del clima organizacional

La propuesta es diseflar un programa web que facilite a todos los
colaboradores realizar la evaluacion de manera rapida y sin tomar tiempos de su
horario laboral, recesos o tiempo extraordinario. Esto facilitara la recoleccion de
informacion de todo el personal de Vidriera Guatemalteca S.A., ya que el
programa cuenta con registros unicos y andnimos que ayudan a llevar un control

mas detallado de respuesta de los encuestados.

Todo esto beneficiara al departamento de recursos humanos, quienes son
los encargados de dirigir los procesos de evaluacion del clima organizacional en
la empresa, dandoles accesos a informacion privilegiada y confidencial para
poder ayudar a los jefes y gerentes de las diferentes areas a tomar decisiones
con base a los resultados que ayuden a que los colaboradores se sientan
totalmente identificados con la empresa, que las areas de trabajo donde se
desempefian sean adecuadas, que se les tome en cuenta en las actividades de
sus areas, informarles de los cambios que sucedan en la organizacion,
reconocimiento del buen trabajo que realicen y mantener una buena
comunicacion con todo el equipo de Vidriera Guatemalteca S.A., estos y otros
comportamientos en el area de trabajo que influyan en el clima organizacional,

se tomaran en cuenta para evaluarlos y diagnosticar mejoras en el sistema.
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a. Propuestade cuestionario parala evaluacién del clima

organizacional

El sistema cuenta con varias preguntas ya predeterminadas para realizar
un cuestionario base, asi mismo se puede personalizar y agregar las
interrogantes que se requieran. Esto para facilitar el proceso de estructuramiento
del cuestionario. El programa se llama SurveyMonkey, es una herramienta util
para realizar encuestas, cuestionarios y recopilacion de datos, esta permite
enviar las encuestas a través de correo electronico, mensajes de texto (con el
link de la encuesta) y redes sociales. Estas se pueden personalizar, con temas
acorde a lo que busca la organizacion, con logotipos, etc. Tiene disponible una
aplicacion para celulares inteligentes con la que se puede realizar las encuestas

0 seguimiento de informacion de una evaluacion ya realizada.

Esta herramienta facilita de manera eficaz la evaluacion del clima
organizacional. Alguno de sus beneficios es: hace un promedio de cuanto tiempo
se tarda cada colaborador en efectuar la encuesta, realizar las gréaficas y
promedia los resultados por pregunta Se pueden elegir caracteristicas como
edad, sexo, cargo laboral, etc. Esto permite facilitar el procesamiento de datos y

exportar informacién a un archivo en diferentes formatos.

SurveyMonkey es una aplicacion que crea, edita y envia encuestas de
diferentes tipos a todos los colaboradores de una organizacion. Analiza los
resultados que se obtengan de estas evaluaciones. Las encuestas pueden ser
propias o utilizar plantillas ya predeterminadas desde teléfonos celulares,

computadoras y tabletas.

SurveMonkey a diferencia de Google Forms posee una versatilidad en

analisis de datos y tabulacion de informacién dentro de la misma plataforma, sin
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tener que recurrir a otros programas y/o retrabajo para obtener resultados, ya que
toda la informacién que se ingresa se analiza de diferentes maneras y se puede

editar y descargar en el formato que mejor le convenga a la organizacion.

Figura 32. Estructura de encuesta en herramienta SurveyMonkey

Copia de Evaluacién del Clima Organizacional Vigua

| ® TITULO DE LA PAGINA |

1. £Cuanta capacitacion ha recibido para su trabajo?

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

La figura 32 indica que esta herramienta ofrece el formato para colocar las
preguntas que irdn en el cuestionario para la evaluacion, utilizando las

predeterminadas o las que ya se tengan previstas por la organizacion.

b. Propuesta de cuestionario para la evaluacién del clima

organizacional

Con base al porcentaje de nivel de escolaridad de los colaboradores de
Vidriera Guatemalteca S.A., se evaluo el disefio de un cuestionario que fuera mas
entendible y con un lenguaje popular acorde al nivel de conocimiento, ya que el

27 % de colaboradores tienen un nivel de educaciéon basica, el 39 % tienen un
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nivel diversificado, 14 % tienen un nivel técnico de estudio y el 20 % son

profesionales universitarios.

Segun Rodriguez (2016), consideran que el cuestionario se debe realizar,
con una elaboracion cuidadosa de las preguntas para evitar una elevada
ausencia de respuestas, 0 que estas lleven a errores de comprensién. Investigar
los aspectos del trabajo de campo que se quieren evaluar, realizandose
preguntas de forma precisa. El orden de presentacion de las preguntas también
resulta relevante. Las preguntas deben ser de facil comprension para cualquier
persona de formacion elemental. Esto evitara sesgo por falta de respuesta, o la

confusion (p. 2).

Asi como algunos aspectos a tomar en cuenta en la redaccion de
cuestionarios es el lenguaje por utilizar, por ejemplo, el vocabulario empleado
debe ser comun al investigador y al encuestado; se recomienda el uso de
lenguaje popular y comprensible, ya que no se debe de olvidar que las encuestas
van dirigidas a personas de las mas diversas clases y condiciones. A demas las

preguntas deben de ser cortas y precisas (p. 12).

Tabla 16. Propuesta de cuestionario para evaluacion del clima

organizacional

Cuestionario

Orientacion organizacional

1. | Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera

eficiente.

2. | En mi area se le da prioridad a lo planeado para el desarrollo del trabajo.

3. | Considero que las funciones asignadas estan acordes con mi cargo.
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Continuacion tabla 16

4.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Considero que las personas son ubicadas en el cargo de acuerdo con sus
conocimientos y habilidades.

Administracion del talento humano

Entiendo claramente mi papel dentro del area a la que pertenezco.
Pienso que el cargo que desempefo permite mi crecimiento personal y
profesional.

Considero que mis encargados reciben una capacitacion adecuada.
Siento que para la organizacion mi capacitacion es prioridad.

Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que realiza
la organizacion.

Mi departamento reconoce mi esfuerzo por alcanzar los resultados.

Trabajo en equipo

Siento que en mi departamento se fomenta el trabajo en equipo.
considero que los objetivos que se proponen en mi equipo de trabajo
son compartidos por todos los integrantes.

considero que las personas de mi grupo de trabajo aportan ideas que
permiten resolver situaciones dificiles en nuestra labor.

Mi grupo trabaja con autonomia y con respeto hacia otros
colaboradores.

Considero que mi jefe facilita medios para que el trabajo funcione
de manera autbnoma.

En mi departamento existe colaboracion entre compafieros, lo cual
facilita el trabajo en equipo.

Comunicacion e Integracién
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Continva tabla 16

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Considero que en mi departamento se ha logrado una comunicacion
gue permite fortalecer la integracion entre compafieros.

Pienso que en mi departamento se ha logrado una comunicacion
gue permite contribuir con el logro de resultados.

Con frecuencia me entero de lo que ocurre en la organizacion
por comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales.
Siento que existe un nivel adecuado de comunicacion entre los
diferentes departamentos de la organizacion.

Considero que mi jefe se comunica de manera oportuna para orientar
el desarrollo de mi trabajo.

La comunicacion que existe entre compaferos y jefes se da en un
ambiente de confianza y tranquilidad.

La forma en que se comunican compaferos y jefes promueve un

ambiente de respeto y tolerancia.

Fuente: elaboracion propia.

Basado en un previo andlisis de la encuesta piloto que se realizo

anteriormente, la cantidad de preguntas se disminuy6 a 23, de tal manera que la

propuesta de cuestionario que se plantea se considera como ideal para abarcar

y recabar toda la informacion necesaria de las diferentes areas de la

organizacion.

Debido a que no todos los trabajadores operativos cuentan con un nivel alto

de educacidn, se colocaron preguntas que fueran claras y entendibles y con un

lenguaje coloquial que representaran de manera resumida sentimientos de los

colaboradores para que las respuestas sean concisas y que los datos obtenidos

sean reales, y asi poder tomar decisiones que ayuden a la mejora de la

organizacion.
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c. Descripcion del procedimiento de la propuesta para evaluar el

clima organizacional

Con base en una comparacién entre los procedimientos de la evaluacion de

clima organizacional, se realizé un diagrama de flujo que refleja como esta

herramienta simplifica de manera exhaustiva la encuesta del clima organizacional

en Vigua. En la tabla 17 se presenta el procedimiento para la propuesta de

evaluacion del clima organizacional.

Tabla 17.

organizacional

Procedimiento de propuesta de evaluaciéon de clima

Nombre del

procedimiento

Proceso de propuesta para evaluacion del clima organizacional

Se da a conocer el proceso de evaluacion del clima organizacional

Descripcion _ .
a los colaboradores de la empresa con una herramienta digital
Objetivo Dar a conocer el proceso de evaluacién del clima organizacional
Ser empleado de Vidriera Guatemalteca S.A.
o Cdbdigo de usuario (numero de tarjeta)
Requisitos

Pertenecer a las areas evaluadas

Acceso a internet

Procedimiento

1. La gerencia de Recursos Humanos realiza la evaluacion.

2. El departamento de Tecnologias de Informacion se encarga
de dar acceso a la plataforma y crear la base de datos.

3. La gerencia de Recursos Humanos habilita la encuesta de
clima organizacional en la plataforma cpub-ENCUESTA-vcr.

4, La gerencia de Recursos Humanos envia el enlace de la

encuesta a los nimeros telefonicos.
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Continuacioén tabla 17

Procedimiento

10.
11.

Los colaboradores ingresan al link con su nimero de tarjeta.
Los colaboradores realizan la evaluacién del clima
organizacional.

El departamento de Tecnologias de Informacion descarga la
informacion ya tabulada y graficada.

La gerencia de Recursos Humanos analiza la informacion.
La gerencia de Recursos Humanos se reune con los
gerentes de las diferentes areas para analizar la informacion
y elaborar propuestas de mejora.

El gerente de recursos humanos analiza los datos.

Se presenta la informacion a la direccién general.

Observaciones

La propuesta de evaluacion del clima organizacional se realizara

digitalmente.

Se ahorraran insumos, recursos y tiempo que generan impacto en

los gastos de la organizacion y de esta manera se puede realizar

frecuentemente.

Fuente: elaboracion propia.

d. Diagrama de flujo de propuesta para la evaluacion del clima

organizacional.

En la figura 33 se presenta el procedimiento propuesto para la evaluacion

del clima organizacional.
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Figura 33. Procedimiento de propuesta para evaluacion del clima
organizacional

PROCEDIMIENTO DE PROPUESTA PARA EVALUACION DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL j
P DEPARTAMENTO DE TECNOLOGIA GERENCIA DE RECURSOS
DIRECCION GENERAL AREAS EVALUADAS DE INFORMACION HUMANOS
5 ]
o
~N
_

Fuente: elaboracion propia.
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4.2 Propuestade evaluacion y disefo

La creacion de un cuestionario en la herramienta SurveyMonkey ofrece
facilidades para ayudar a obtener la retroalimentacion de los colaboradores a
través de encuestas online. Esto facilitara a la organizacion obtener resultados
rapidos y concretos de lo que pasa en el area de trabajo, se debe tomar en cuenta
gue también dichas encuestas se podran hacer en periodos mas cortos de tiempo
por las ventajas de que el mismo programa procesara de inmediato los datos, los

tabulara por departamento y gerencia.

El programa digital para la evaluacion del clima organizacional de Vigua,
comprende un cuestionario que permite al personal de cada gerencia brindar
retroalimentacion para mejorar el espacio de trabajo y proveer de informacion al
departamento de Recursos Humanos para su andlisis y luego en conjunto con
las otras gerencias, tomar decisiones. La misma seria una herramienta digital
para facilitar el acceso a todos los colaboradores de la empresa, el procesamiento

de los datos y obtencién de informacion.

Puesto que no es el objetivo detallar especificaciones técnicas y de
codificacion, se presenta a grandes rasgos las caracteristicas principales de la

aplicacion:

° Creaciéon de usuarios: un colaborador podra realizar el cuestionario
solo si esta registrado en la base de datos, en caso de no tener un
usuario, Recursos Humanos deberé crearlo. Este debe solicitar el
registro de informacion atil como la edad, género y antigtiedad del

colaborador para el procesamiento de la informacién.
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Creacion de cuestionario: la herramienta digital requiere unicamente
gue se realice la encuesta, ya sea con preguntas predeterminadas por
la aplicacion o preguntas realizadas por la organizacion, ésta es la
parte mas importante para poder realizar el cuestionario a los

colaboradores.

Control de respuesta: debido a que se trata de una aplicaciéon con
informacion sensible que solo concierne a la organizacion, se tomaria
en cuenta el manejo de respuesta dentro de la misma, permitiendo asi
controlar si un usuario ya ha realizado el cuestionario y evitar que
vuelva a llenarlo. Cabe mencionar, que el registro de usuario en la
sesidn no representaria un problema para la confidencialidad del

cuestionario.

Registro de cuestionario: este apartado representa la funcionalidad
principal de la aplicacién. Es aqui donde el usuario responderéa a las
preguntas que formule la empresa a través de un cuestionario intuitivo
y dinamico que facilite su uso. EI mismo se puede exportar a Excel,
para brindar certeza en los resultados, ademas de facilitar el proceso

de analisis.

Consulta y analisis de la informacion: esta opcion es exclusiva de la
gerencia de RR.HH. encargada de realizar la evaluacion de
resultados. Aqui, el usuario podra consultar un consolidado de las
respuestas enviadas por los colaboradores, ademéas de consultar
graficas generadas a partir de datos filtrados segun se necesite.
Ademas, se tendria la opcién de descargar la informacién en formato
XLS.
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° Generacién de reportes: es de gran utilidad al momento de necesitar
informacién concreta. Esta opcién permitiria generar reportes
completos de un periodo determinado y descargarlos en varios

formatos.

4.21 Formato de evaluacién e instrucciones

En la actualidad las empresas precisan una evaluacion constante del clima
laboral para fortalecer el compromiso del talento humano e incrementar los
resultados del negocio. Si bien existen distintos métodos para dicha evaluacion,
las encuestas resultan ser muy eficaces para recolectar datos precisos acerca
del grado de satisfaccion de los empleados, sin embargo, tabular y analizar la
informacion simboliza una inversién de tiempo considerable, ademéas de los
costos que representa el levantado de la misma. Se propone la herramienta de
SurveyMonkey que registra preguntas y respuestas ajustadas a los aspectos que

desea conocer la empresa y devuelve en tiempo real los resultados obtenidos.

De esta manera se pretende ahorrar tiempo y costos en el proceso de
evaluacion, ademas de identificar facilmente areas de mejora y conocer una
percepcion sobre las condiciones laborales. Es importante aclarar que el objetivo
de esta seccion es Unicamente plantear una solucion estructurada y no
especificar de manera técnica detalles de implementacion de la solucién debido

al alcance de este trabajo.
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Figura 34. Pasos para crear una encuesta para evaluacion del clima”

organizacional

Crea una nueva
encuesta

(] Comienza desde cero

Copia una encuesta
di anterior

&2, Comprarun panel

Comienza a partir de
3] una plantilla

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

Con referencia a la figura 34, se debe contar con un usuario en la
plataforma para poder crear las encuestas. Con el acceso correspondiente ya se

puede acceder a las opciones con que cuenta esta herramienta.
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Figura 35. Pasos para disefiar una encuesta en la herramienta

SurveyMonkey

Ponle un nombre a tu encuesta

|‘~J-: mbre de la encuesta

Categoria de la encuesta -

Mis preguntas ya estdn escritas.

Elige la forma de recopilar respuastas

Comprar un panel o IJsar mis propics contactos

Elige un formato de encuesta (Opcionzl) iQue formato es el adecuado para mi?

| S—
= [

Una pregunta a la vez Clasico Conversacion [E20Y
Pasa de forma Mugstra todas las Convierte tu encussts en
zutomatics 2 Lz siguients prEguntas en una pagine UN& Conversacion por
pregunta sl misma tiempo chat

CREAR ENCUESTA

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

Segun la figura 35, existen 3 tipos de encuesta en la herramienta
SurveyMonkey:
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Una pregunta a la vez: son encuestas cortas de una pagina, las
personas pueden enfocar su atencion en una pregunta a la vez antes

de pasar a la siguiente.

Clasico: es una buena opcién para encuestas largas, en la que las
personas pueden observar cuanto han respondido. Funciona con

todos los tipos de preguntas.

Conversacion: la mejor opcion para encuestas rapidas con 15

preguntas o menos.

Figura 36. Elegir tipo de valoracion para la encuesta

Evaluacion del Clima Organizacional Vigua 2.0

@ TITULD DE LA PAGINA ‘

EDITAR OPCIONES LOGICA MOVER COPIAR
P £Cudnta capacitacion ha recibido para su trabajo? Opcidn mualtiple
i= Opcidn miltiple ~ ® Menii desplegable
@ran cantidad de capacitacién [ Casittss oz verificacion Bl Matriziescala o
valoracion
¢ Valoracidn con estrellas

If
i
=
i

Mucha capacitacidn
= Cuadro de texto simple
Una cantidad moderada de capacitacidn “= Control deslizante
Q) Cuadre para comentarios
= Cuadro de texto miltiple

un poco de capacitacion

a1
e

Jatriz de menls
desplegables {71 Fecha/Hora

Ninguna capacitacidn en absoluto

Fuente: SurveyMonkey, 2020.
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La figura 36 indica cdmo se ingresa la cantidad de preguntas que se va a
requerir en el cuestionario propuestas por la organizacién o se utilizan las
predeterminadas por la herramienta, luego se elige la opcidon de respuesta
predeterminada por la herramienta de SurveyMonkey con base a lo que la

organizacion crea mas conveniente.

Figura 37. Proceso de guardado y edicién de preguntas en el cuestionario

de la herramienta

EDITAR OPCIOMES LOGICA MOVER COPIAR
P1 £Cudnta capacitacion ha recibido para su trabajo? Oopcidn multiple -
Gran cantidad de capacitacidn

Mucha capacitacidn

Una cantidad moderada de capacitacidn

un poco de capacitacian

Minguna capacitacidn en absaluto

(¥) RESPUESTAS EN CANTIDAD

Calificar ests pregunta (habilitar el modo de test)

Agregar una cpeidn de respuesta "Otra" o Un CEMPO para comentarics
@ SIGUIENTE PREGUNTA CAMNCELAR

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

Como muestra la figura 37, se procede a ingresar cada pregunta a la
plataforma, asi mismo se elige el tipo de valoracion que tendra, se debe de elegir

un método que sea facil y entendible para los colaboradores de la organizacion.
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4.2.2 Método de recoleccién de datos

Uno de los pasos mas importantes en la creacion de una aplicacion es el
disefio de la base de datos y para ello se realiza un modelo. Este puede definirse
segun indica Gémez Fuentes (2013) como “Un modelo de datos es un conjunto
de conceptos y reglas que permiten estructurar los datos resultantes de la
observacion de la realidad, de forma que queden representadas todas sus
propiedades, tanto estaticas como dinamicas” (p. 14).

El modelo de manejo de base de datos ayuda al momento de realizar
consultas historicas y mantener estudios de correlacion o bien seguimiento de la
mejora 0 hallazgos. La herramienta virtual SurveyMonkey ejecuta todo el
procesamiento de datos, percepcion, tendencia y lo presenta en graficos ya
predeterminados, clasificados por cada pregunta; realiza un conteo total de las
personas involucradas en la encuesta. Una de las ventajas de la herramienta es
gue permite colocar diversidad de formas de graficos para que los datos sean

presentados de manera elocuente.

El proceso de recoleccion de datos es la parte mas importante para la
organizacion. Con base a los resultados se daran a conocer las deficiencias con
gue esta cuenta, asi se propondran las mejoras y el seguimiento adecuado a
cada departamento, por lo que la informacién que se presente debe ser veridica
y totalmente correcta, por ello una herramienta virtual que facilite esta recoleccién
de informacion es vital, para que no se encuentren fallas o informacién incompleta

como era realizandolo de forma manual.
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Figura 38. Proceso de captacion de informacion

Recopiladores de la encuesta| = COMPRARESPUESTAS ENFOCADAS
e e e

Enlace web 1
& ABIERTO domingo, 02 de agosto de 2020 22
Creado &l 02/08/2020
Invitacidn por correo electrénico 1 . ~ ~
i . ) MO CONFIGURADO 0 domings, 02 de agosto de 2000 22:13
Creado el 02/08/2020

RECOPILADORES: 2de 2

Agregar un recopilador nuevo

& = s f = & (]

Enlace web Correo Comprar Redes Sitio web Ingreso Facebook
et pare electrénico respuestas sociales R manual de Messenger
compartir por Ide enfocadas Publica tu Encuesta en tu datos

correo un segu Encuentra encuesta an sitio web

electrénica, de los personas que se Facebook, as

redes sociales, encuestados ajusten a Linksdin o manualmente

R criterios Twitter.

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

En la figura 38 se observa como la herramienta procesa toda la informacion

gue se va recabando conforme los colaboradores realizan la evaluacion del clima

organizacional, esto ayuda a que el proceso de recoleccion de datos sea mas

eficiente y asi mismo poder llevar un control de la cantidad de usuarios que la

realizaron.
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Figura 39. Anélisis y muestra de resultados

¢Cuanta capacitacion ha recibido para su trabajo?
Respondidas: 2 O das
Gran cantidad
de capacitacidn
Mucha
capacitacion
Una cantida
un poco de
capacitacion
Jinguna
spacitacidn..
o o 20 30 40 S0t &0 T B0 ol g
OPCIONES DE RESPUESTA * RESPUESTAS e
w Gran cantidad de capacitacién 0,00 % 0
= Mucha capacitacidn 50,00 %
» Lns cantidad moderada de capacitacion 0,00 % o
w Un pooo de capacitacidn 30,00 %
w Minguna capacitacidn en absoluto 0,00 % 0
TOTAL 2

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

La figura 39 ejemplifica la herramienta de SurveyMonkey, esta procesa toda
la informacidn, la presenta en graficos que se pueden cambiar al estilo que mejor
le convenga a la organizacion para la presentacion de resultados, asi como la

cantidad total por respuesta dada por los colaboradores.
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Figura 40. Percepciény tendencia de datos

TOTAL DE RESPUESTAS iMDICE DE ENCUESTAS TIEMPO UTILIZADO PREGUNTA QUE MAS
9 COMPLETADAS NORMALMENTE CMITIERCH
100% 45z Mo omitieron L . )
A et - &Que te pustaria ver ag |"'.‘
ninguna de las U= 8 BUSLEMA vEr aqd

preguntas.

Tendencias

Respuestas (por hora) Tipo de grifica™ Tendencia de.. ™ Concentracién™

Primera: 02/08/2020  Periodo: 23 01/08,

Fuente: SurveyMonkey, 2020.

En la figura 40, la plataforma muestra de manera numérica el total de
personas que realizaron la evaluacién, el porcentaje que finalizé y envié esta
misma, asi como el tiempo promedio que le toma a cada una contestar todas las
preguntas de la evaluacion. Por ultimo, presenta esta informacion en graficos

visuales para entender de mejor manera la tendencia de los resultados.
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Figura 41.

Presentacion de resultados

£Cuanta capacitacidn ha recibido para su trabajo?

Respondidas: 2 Omitidas: 0

Gran cantidad
de capacitacian

Mucha
capacitacion

unz cantidad
moderada de...

Un paco de
capacitacion

Minguna
capacitacion...

% 0% 0% 3 0% 0% 0% 708 s oo 100%
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Respondidas: 2 Omitidas: 0
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Algo bien

Mo t2n bien
Mada bign
0% 10% 0% 0% 0% 50% B0% T0% a0t 903 100%
Ewaluacicn del Clima Organizacional Vigua 5

Fuente: SurveyMonkey, 2020.
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En la figura 41, la plataforma muestra los resultados en graficas
visualmente atractivas para que la informacion se entienda de mejor manera y
asi poder buscar mejoras con base a las deficiencias que fueron encontradas.
Estas graficas se pueden descargar en formatos que se soliciten para presentar

de mejor manera los resultados y guardar la informacion en una base de datos.

La informacién recabada estara en la base de datos de la plataforma virtual,
en esta se definen los principales tipos de preguntas que componen un
cuestionario, ademas de la informacion los usuarios que podran acceder a las
encuestas para permitirle a la gerencia de Recursos Humanos llevar control de
las sesiones iniciadas en la aplicacion. La plataforma de recepcion de respuesta
representa la principal actividad que guardara los resultados enviados por el

usuario.

4.2.3 Impacto de la evaluacion en la organizacion

Lejos de ser una moda pasajera, la realidad es que la presion que viven las
organizaciones por ser cada vez mas competitivas como consecuencia de los
cambios en el entorno les exige alinear de manera adecuada la administraciéon
del talento humano con los otros pilares fundamentales de la organizacion:

estrategia, estructura, procesos y recursos.

Aunque las metodologias utilizadas anteriormente en Vidriera
Guatemalteca S.A. ayudaron a encontrar resultados que midieran el nivel de
satisfaccion de los colaboradores, ésta no era la manera mas eficiente ni
actualizada para una organizacion tan grande. Conforme avanza la tecnologia se
encuentran mejores y mas rapidas formas de realizar todo tipo de actividades,

desde medicibn de procesos hasta programas de medicion del clima
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organizacional. Unicamente se requiere un nivel amplio de investigacion

ingenieril y herramientas tecnoldgicas.

Basado en la evaluacion piloto que se realizé anteriormente se estructurd
una propuesta de mejora, optimizando dicha herramienta para la medicion del
clima organizacional mediante programas digitales que haran el proceso mas
rapido, eficiente y requerira menos tiempo, que es lo que se busca en las
organizaciones, reducir el tiempo de los procesos para aumentar las utilidades y

beneficios.

La propuesta es apta para todos los colaboradores, solo deben contar con
un teléfono inteligente o un computador, servicio de wifi o internet movil, para
poder acceder a la encuesta, si ho contasen con alguna de estas herramientas,
la organizacion les proveera un espacio con computadoras para que puedan
acceder y realizar la evaluacion. También se requiere contar con una licencia
para acceder a la plataforma y solo tendra acceso la gerencia de Recursos

Humanos.

También se debe contar con una base de datos con los correos y niumero
telefonico de los colaboradores de los diferentes departamentos para que se les
pueda enviar un enlace de acceso directo a la evaluacion, esto hard que el
proceso de recoleccidon de datos sea mas rapido y eficiente. Se debera crear una
guia de pasos a seguir para contestar la encuesta y publicarla en las carteleras
de informacion y enviar dichas instrucciones por correos electronicos, para que
cualquier que tenga alguna duda pueda solventarla de manera rapida con esta

informacion.

El impacto de realizar las evaluaciones de forma virtual sera notorio, porque

no se perdera tiempo en convocar a cada persona para explicarles como realizar
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la encuesta, no se haran aglomeraciones de personas para responder éstas
mismas, se disminuird el tiempo que se tiene que invertir para procesar cada

encuesta y luego graficar esta informacion, esta seré precisa y exacta.

La ventaja mas grande de la herramienta virtual SurveyMonkey es que
presenta los resultados en tiempo real, no ocupa espacio en el disco duro toda la
informacién esta en la nube lo que hace que esté disponible en cualquier
momento. Escogiendo la opcion adecuada (creando un link y enviandolo via
mensaje de texto o correo electronico) la encuesta tiene un caracter anénimo, la
herramienta resalta los valores mas altos de cada item, lo que contribuye a la
rapida interpretacion de resultados. Disminuye los costos, ya que la encuesta no

es impresa.

Se pueden analizar y exportar los datos de manera sencilla, para facilitar la
presentacion de datos a la Direccion General, usar la herramienta es facil, por lo
cual todos los colaboradores podran contestarla, la organizacion puede crear sus
encuestas basadas en lo que quiera sondear en cada departamento, esto
ayudard a agilizar las mejoras en el clima organizacional, ya que lo mas
importante en una organizacion es el talento humano, por lo que hay que
proveerles espacios agradables de trabajo y mejores formas de desarrollarse

dentro de esta.

4.2.4 Diferencia de SurveyMonkey con otras plataformas

SurveyMonkey brinda hasta 15 tipos de preguntas teniendo formatos ya
elaborados, a diferencia de Google Forms, que tiene 9 tipos de preguntas y
formatos predeterminados, pero no estan certificados ni disefiados por expertos.
ZohoSurvey también es una plataforma con varias opciones de preguntas, pero

su interfaz es limitada y es versién pagada.
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Ademas, SurveyMonkey brinda atencion al cliente 24 horas al dia, los 7 dias
de la semana, respondiendo de manera casi inmediata; caso contrario a Google

Forms, que no posee un centro de asistencia personalizado.

En cuanto a la obtencidon de respuestas, SurveyMonkey ofrece métodos
efectivos, generando enlaces que pueden compartirse por medio de correo
electronico, redes sociales o sitios web, este también permite realizar un
seguimiento de las respuestas, a diferencia de Google Forms, que no permite
realizar un seguimiento de quién responde ni adicionar datos. Zoho Survey tiene
la opcion de seguimiento, pero la recopilacion de las respuestas y la clasificacion

de la informacion segun la desee el usuario es de forma paga.

4.3 Alianzas estratégicas (convenios con empresas para capacitar a los

trabajadores)

Al momento de implementar esta herramienta de medicién se contempla
gue ésta se adecue a las necesidades de toda la corporacion y pueda replicarse
el plan piloto para todos los departamentos y el resto de la organizacion para
capacitar a los colaboradores y unificar un indicador de medicién oportuno,
rentable y eficiente. Existen muchas compafiias expertas en la materia de
capacitacion, las cuales tratan especificamente estos proyectos y le dan un
seguimiento interno y especifico acorde a la solicitud de la compafia. Por ello es
importante primero evaluar los comportamientos de los colaboradores y reforzar
con capacitaciones las deficiencias que se tengan para hacer mas provechosa la

inversion.

Algunos planes de capacitacién se basan en aumentar los conocimientos

propios de las personas, para asi poder manejar de mejor manera los problemas,
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su personal a cargo y otras deficiencias que se puedan generar en el area de
trabajo. Esto beneficiar4 de gran manera el clima organizacional, con un personal
capacitado y entrenado para poder guiar a su equipo a realizar el trabajo,
buscando lograr siempre los objetivos propuestos por la organizacion y los
departamentos a los que pertenecen. El catalogo para capacitaciones es
bastante amplio, va desde plataformas online hasta conferencias presenciales
por capacitadores con experiencia en la materia. Se presentan algunas
propuestas de plataformas para capacitaciones, que ayudaran a mejorar el

desempeifio y valoracion de los colaboradores.

) Plataforma Carlos Slim: esta plataforma contiene una gran gama de
cursos online, totalmente gratis, para cualquier tipo de organizacion, y
cualquier tipo de trabajo que se desemperfie, esto para ayudar a
ampliar su vision empresarial y emprendedora de la mano de uno de
los magnates y mas reconocido empresario a nivel latinoamericano.
Para acceder a los cursos Unicamente se debe registrar en la
plataforma. Una de las grandes ventajas de la formacion online, es que
se puede acceder a ella en cualquier parte del mundo, con el ritmo que

la persona pueda, sin fechas y horarios establecidos.

En cuanto a los cursos disponibles en la web, abarcan un gran abanico
de profesiones, desde manipulador de alimentos, administradores,
ingenieros, médicos, asesores, analistas de datos, bolsa de valores,
carpintero, etc. Los cursos estan organizados por niveles y lecciones,
tienen videos para complementar la informacion y cuestionarios que
se deben de ir complementando a medida que avanza la formacion. Al
final de cada curso se puede obtener un certificado que lo acredita

apto en el tema.
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Figura 42. Plataforma Carlos Slim

FUND

Capacitate | Fun oN
) paraclempleo | eror S7 Inicio Bolsade frabajo  Ayuda D Espariol Q Inscribete
IMPULSADO POR APRENDEORG 4,

Selecciona la categoria de tu interés para ver los cursos disponibles

TODOS LOS CURSOS DIPLOMADOS RUTAS DE APRENDIZAJE BOLSADE TRABAJO

Administracion y Finanzas Agropecuario

s “
@

Mi PyME

Formacién

Servicio al Cliente

Profesionalizacion

Sociedad global

Fuente: Fundacién Carlos Slim, 2020.

° INTECAP: es una organizacion guatemalteca que ayuda a
proporcionar conocimientos técnicos, practicos y tedricos a las
personas, para que puedan desempefiar eficientemente los diversos
trabajos y oficios, ayudandoles a desarrollar conocimientos,
habilidades, y actitudes. Esto ayuda a acrecentar la produccion de las
organizaciones con un minimo de tiempo, bajo costo, con los mismos

recursos y superando la calidad de los productos que se ofrecen.

Cuenta con variedad de cursos y diplomados técnicos para
especializar a las personas en diversidad de temas de interés, algunas
compaiiias realizan convenios con esta organizacién para obtener
seguimientos mas a fondo de temas especificos que requieran para
sus colaboradores. Es muy facil poder acceder a los servicios y los
costos de capacitacion son relativamente bajos al nivel de excelencia

que estos representan.
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Figura 43.

Una de las ventajas es que cuenta con diferentes sedes alrededor del
pais, facilitando a los diferentes expertos, en el momento que se
requieran. La ventaja de Intecap es que tiene los espacios fisicos
acordes para poder capacitar al personal y volverlos expertos. La
mayoria puede optar por realizar las capacitaciones en sus sedes, o
bien, los facilitadores llegan a las compafiias a realizar los eventos (ver
figura 43).

Sitio web INTECAP

Rotggap

CURSOS
GRATUITOS

%

GENTRO DE GAPACITAGION SANTA LUCIA (REGION SUR) 4

DISENO DE MARCAS CORPORATIVAS
CON ADOBE PHOTOSHOP CC

TR Ancecap

CURSOS CURSOS CURSOS CURSOS
GRATUITOS GRATUITOS GRATUITOS GRATUITOS

DIRIGIDOS AL SECTOR DIRIGIDOS AL SECTOR DIRIGIDOS AL SECTOR DIRIGIDOS AL SECTOR DIRIGIDOS AL SECTOR

COMERCIO SALUD AGRICOLA
5 * 5 5

Fuente: Intecap, 2021.

Ubit"s (Universidad de bits): es una plataforma online que contiene una
alta gama de cursos en linea de diferentes temas con contenido en
espariol, para entrenamiento en Latinoamérica, apto para cualquier
tipo de organizacion. Se debe pagar licencias para la cantidad de
colaboradores que requieran para poder tener acceso a la plataforma,

en la que éstos podran entre diversos temas como negocios, finanzas,
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Figura 44.

economia, desarrollo personal, innovacién, ventas, productividad,

colaboracion, industria, entre otras (ver figura 44).

Ubits es una empresa capacitadora online, que aprovecha la

tecnologia para realizar capacitaciones de calidad, ademas de tener
accesibilidad y facilidad en manejos de tiempos, ya que cuenta con
cursos que duran alrededor de 30 y 60 minutos, donde se prioriza lo
practico sobre lo tedrico. Al finalizar cada curso se realiza un examen
de los conocimientos adquiridos para poder certificarse y tener

comprobante de lo aprendido.

Plataforma Ubit’s

Ubits

Todas las categorias v Ordenar (nada)

pﬂs Ol ©
;- =
e S

1. Accountability para el desarrollo pe 2. Habilidades para tener accountabili 3. Accountability para equipos Empodera a tu gente dejando que to

Empoderamiento femenino Flexibilidad y adaptacion al cambio Gestin emocional en las empresas Manejo del estrés

Fuente: Ubits, 2020.

Estas son solo algunas de las propuestas de capacitacion virtual y

presencial, basados en lo que se requiera mejorar con ayuda de estas y

complementando la forma de desarrollarse de los colaboradores, buscando

lograr mejoras en la operacién y toma de decisiones. Por ello es de suma

importancia evaluar primero las deficiencias que tiene la empresa para saber qué

métodos y mejoras aplicar para el desarrollo de los colaboradores.
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5. PLANIFICACION DE LA IMPLEMENTACION

5.1 Recursos para la implementacion

Los principales recursos que se utilizaran para la aplicacion de la encuesta
organizacional es contar con una web segura y confiable, en la que todos los
colaboradores puedan acceder de forma facil y rapida, para simplificar el proceso
de recopilacion de datos al momento de generar las encuestas. Uno de los
principales recursos a utilizar, es la capacitacion a todo el personal a cerca de la
plataforma, como se usa, qué tipo de software son compatibles, cobmo acceder a

esta, como solucionar dudas o problemas cuando esta se ponga en marcha.

La capacitacion al personal es de vital importancia para que el proyecto
funcione, de tal manera que se facilite al area de Recursos Humanos, obtener
informacion con la que pueda mejorar todas las areas del clima organizacional.
También se debe capacitar al personal para explicar el porqué de dichas
evaluaciones y darles a entender lo importante que es su opinion y total
honestidad al momento de realizar las evaluaciones. La empresa debera invertir
econdmicamente en una plataforma que disminuya tiempos para obtener la
informacion, entre mas rapido se obtenga esta, mas facilmente se le puede dar

solucion a los problemas que surjan en los diferentes departamentos.

Otro de los recursos importantes es la parte monetaria de la organizacion,
cuanto mas estén dispuestos a invertir, mejores resultados y disminuciéon de

tiempo tendran, ya que se puede presentar mas rapidamente resultados a las



altas gerencias para tomar decisiones que mejoren los rendimientos del personal.
El principal objetivo de evaluar el clima organizacional es que todos los
colaboradores estén motivados a cumplir con las metas de la organizacién, y dar
su maximo esfuerzo en las condiciones adecuadas y requeridas por el personal.
No solo el area de RR.HH. es la encargada de mantener los requerimientos y
especificaciones adecuadas, si no, cada departamento es responsable de velar
por el buen funcionamiento del equipo y contar con los materiales necesarios

para que el colaborador pueda desempefiar su labor de la mejor manera.

El presupuesto de un proyecto debe incluir los costos directos y los costos
indirectos (gastos generales, administracion, etc.), estos son dificiles de
cuantificar y por eso normalmente no se consideran. Se da la propuesta del
presupuesto para el programa web que facilitard la evaluacion del clima
organizacional y mejorara la recoleccion de resultados, esto para poder
implementar mejoras de manera mas eficiente. En la tabla 18 se muestran los

precios de cada plan por persona que obtenga la licencia y la vigencia de esta.

Tabla 18.  Presupuesto de costo de plataforma de SurveyMonkey por tipo

de planes
Planes
_ ) Equipo Equipo
Basic Estandar | Avanzado | Premier _
Avanzado | Premier
Mensual | Gratis Q269.50 Q261.80 | Q762.30 Q19250 | Q577.50
Anual Gratis Q2,864.40 | Q3,141.60 | Q9,147.60 | Q2,310.00 | Q6,930.00

Fuente: elaboracion propia.

Como muestra la tabla 18, el programa tiene varios planes y métodos de

pago, se utilizé los calculos en moneda local a razén. 1 dolar equivale a Q7.70.
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Basic: cuenta con acceso limitado a preguntas y encuestas, pocas
gréaficas y encuestas predeterminadas, no se puede enviar la encuesta

a muchas personas.

Estandar: tiene un costo de $35 por usuario al mes y $372 al afio.
Cuenta con capacidad ilimitada de encuestas, 7,500 respuestas al
mes, atencion por correo electrénico, test con comentarios
personalizados, logotipo, colores y URL de encuestas personalizadas,
exportacion avanzada de datos, variables personalizadas, carga de
archivos, encuestas multilinglies, parametros de filtracion vy

comparacion ilimitados, tendencia de datos.

Avanzada: tiene un costo de $34 por usuario al mes y $408 al afio.
Cuenta con cantidad ilimitada de encuestas, 5,000 respuestas al mes,
atencion rapida por correo electronico 24/7, test con comentarios
personales, exportacion de datos, I6gica de exclusion, canalizacion de
preguntas y respuestas, exportacion avanzada de datos, carga de

archivos, encuestas multilingies.

Premier: Tiene un costo de $99 por usuario al mes y $1,188 al afio.
Cuenta con opcion de compartir encuestas con control detallado sobre
guiénes pueden ver y editar, recibir todos los comentarios en un solo
lugar, permite que los miembros del equipo analice, filtren y exporten
resultados, notifica a otras personas cuando se reciban nuevas
respuestas, biblioteca de recursos compartidos para personalizar
encuestas con tu marca, agrega o reasigna cuentas en cualquier
momento, atencion por correo y teléfono 24/7, logotipos, colores, URL,
exportaciéon de datos en todos los formatos, funcidbn avanzada de

analisis, herramienta de légica avanzada de encuestas.
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5.2 Viabilidad del programa

El estudio de viabilidad es un instrumento que sirve para orientar la toma de
decisiones en la evaluacion de un proyecto y corresponde a la ultima fase de la
etapa preoperativa o de formulacién dentro del ciclo del proyecto. Se formula con
base en informacion que tiene la menor incertidumbre posible para medir las
posibilidades de éxito o fracaso de un proyecto de inversion, apoyandose en él

se tomara la decision de proceder o no con su implementacion.

Previo al comienzo de cualquier proyecto que conlleve un grado de
incertidumbre alto, es razonable el llevar a cabo un estudio o andlisis de
viabilidad. Ello sucede cuando es dificil fijar el alcance de un producto o servicio
y, por lo tanto, se hace muy complicado intentar establecer un plan de proyecto
con garantias de ser cumplido, en forma, tiempo y coste. Conviene mediante una
etapa previa, el estudio de viabilidad. Este proceso ayuda a ganar la confianza
necesaria, al confirmar (o desmentir) que la iniciativa se puede implementar a
tiempo y dentro del presupuesto, por eso, es esencial llevar a cabo este estudio

lo antes posible.

Se conoce como analisis de viabilidad al estudio que intenta predecir el
eventual éxito o fracaso de un proyecto. Cualquier proyecto o empresa que se
desee poner en marcha debe tener como herramienta principal un plan de
viabilidad que deje patente las posibilidades de éxito que aquellas iniciativas
pueden tener. No es una simple formalidad burocratica, sino que es una
herramienta necesaria para la toma de decisiones estratégica; es una forma de
pensar. Es imprescindible llevar a cabo una investigacién completa que conduzca
al conocimiento de si realmente el proyecto aportard los beneficios que se

esperan de él y podra sobrevivir durante un tiempo razonable.
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Para lograr esto, parte de un andlisis de la situacion con datos efectivos
(que pueden ser contrastados) a los que accede a través de diversos tipos de
investigaciones (encuestas, estadisticas, etc.) como se realizé en este estudio,
antes se evalué el proceso de toma de datos y analisis de resultado, con base a
esto y los costos que sobrellevaba se plante6 una mejora que podria beneficiar
a la organizacion, haciendo el estudio de viabilidad con base financiera, que sirva
para identificar las fortalezas y debilidades del enfoque actual. Es decir, comienza
con un analisis de la realidad concreta en la que se quiere desarrollar para

minimizar el margen de error.

El proyecto de evaluacion del clima organizacional es el instrumento que da
sentido, define, concreta y estructura las distintas actividades que queremos
desarrollar, enmarcandolas en los fines del plan de gestidon y de la planificacion
estratégica, y el estudio de viabilidad consiste en algo tan obvio como ver si es

posible ejecutar el proyecto y darle la continuidad que haga falta.

Para ello, habra de tener en cuenta los recursos con los que se cuentan, los
gue se necesitan y la capacidad propia para conseguirlos y seguir generandolos
en el futuro. Si se cuenta con esos recursos, el proyecto es viable y se puede
poner en marcha; si no hay recursos suficientes o no se tiene claro ser capaz de
generarlos en el futuro, la decision mas inteligente es descartarlo o aplazarlo. Se
muestra a continuacion el estudio de viabilidad del programa para la evaluacion

del clima organizacional en Vidriera Guatemalteca S.A.

5.21 Analisis de viabilidad de implementacion

° Informacién para célculos de costos de implementacion: uno de los
mayores factores que incurren en un alto costo de implementacién en

el sistema actual es el tiempo laboral que los equipos de trabajo
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invierten en el llenado del instrumento, tal como se ve en la tabla 19,

determinando una inversibn de 90 minutos promedio por cada

colaborador.

Tabla 19. Costo por tiempo invertido del personal
Costo por tiempo invertido del personal
. Cantidad . Tiempo
Puestos Rango;; de Salarlq de Salario invertiF():io Costo
salario promedio por hora .
personal (min)

Técnicos 7,000 - 8,000 Q7,500.00 35 Q31.25 Q1,640.63
Supervisores 9,000 - 10,000 | Q9,500.00 25 Q39.58 Q1,484.38
Operadores 5,000 - 6,000 Q5,500.00 387 Q22.92 9 Q13,303.13
Jefes 12,000 - 15,000 |Q13,500.00 26 Q56.25 Q2,193.75
Personal

Administrativo | 6,000 - 15,000 |Q10,500.00 128 Q43.75 Q8,400.00
TOTAL Q27,021.88

Fuente: elaboracion propia.

Asi mismo, en la tabla 19, también se estima la inversiéon monetaria del

departamento de recursos humanos, dado que este invierte alrededor de tres

semanas en implementar el instrumento, alimentar la base de datos e interpretar

la informacién. A continuacion, se adjuntan los costos estimados por el

departamento en mencion.

Tabla 20. Costo por tiempo invertido del personal de Recursos Humanos
Costo por tiempo invertido del personal de RR.HH.
Rangos de Salario Cantidad Salario por | . Tiempo
Puestos Salari : de invertido (por Costo
alario Promedio semana
Personal semana)

Encargado
de Cap. 8000-10000 | Q9,000.00 1] 0Q2,250.00 3 Q6,750.00
Asistente de
Cap. 6000-7000 Q6,500.00 1] 0Q1,625.00 Q4,875.00
TOTAL Q11,625.00

Fuente: elaboracion propia.
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La tabla 20 muestra un rango de salario promedio que incluye todas las

prestaciones de ley.

° Célculos de inversién segun propuesta: para determinar la propuesta
con mayor acierto econdmico se deben determinar los costos en cada
uno de los escenarios, considerando la inversion de los planes con
mayor impacto dentro de las necesidades de la empresa y el

procedimiento actual que se realiza.

En la tabla 21 se presentan los costos de la evaluacion del clima

organizacional con el método actual.

Tabla 21. Método actual

Método actual

Costo por tiempo invertido del personal Q27,021.88
Costos de impresién Q600.00
Total Q27,621.88

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 22 se presentan los costos de las propuestas para la evaluacion

del clima organizacional.
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Tabla 22. Propuesta Plan Avanzado y Plan Premier

Método Plan Costo Fijo Costo por . Total, Costo .
, usuario Usuarios . Periodos| Costo Total

Avanzado (ddlares) (dlares) (en ddlares)
Costo Mensual
por usuario $34.00 $25.00 3 $109.00 6 Q5,035.80
Método Plan Costo Fijo Costo por . Total, Costo .

: , usuario Usuarios . Periodos| Costo Total
Premier (ddlares) (d6lares) (en ddlares)
Costo Mensual
por usuario $99.00 $75.00 3 $324.00 6 Q14,968.80

Fuente: elaboracion propia.

Una vez identificados todos los costos en los que se incurren dentro de las
propuestas planteadas, se hace la observacion de que el costo por el personal
de recursos humanos no se agrega a ninguna de las propuestas, pues es el
mismo equipo encargado de realizar ambas actividades, sin embargo, por
dindmica y tiempo, tiende a ser mas comoda de analizar la informacién arrojada
por el programa que se sugiere implementar. El procedimiento del costo total
consiste en cargar el valor fijo del servicio y por cada usuario habilitado, para
garantizar el uso optimo del sistema se considera la apertura de tres usuarios; se
realiza la conversion a moneda nacional con tipo de cambio de Q7.70 por dolar y

una contratacién por periodo semestral.

e Andlisis econdmico: en la tabla 23 presentada a continuacion se
detalla el plan de implementacibn en un lapso de 6 periodos
semestrales, esto a conveniencia de la implementacién de las
propuestas, pues al tenerse el programa contratado se puede
gestionar el servicio para el primer semestre de cada afio completo y
para tres meses del seguimiento, es por acuerdos de tiempos para

implementacion y analisis de informacién. Por otra parte, se sugiere la
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tasa de oportunidad del dinero fijada en 10 %, pues es la tasa atractiva

de inversion en el mercado.

Tabla 23. Plan de implementacién

Semestre|Método Actual| Plan Avanzado|Plan Prémier
1 0 Q5,035.80] Q14,968.80
2 Q27,621.88 Q2,517.90] Q7,484.40
3 0 Q5,035.80| Q 14,968.80
4 Q27,621.88 Q2,517.90] Q 7,484.40
5 0 Q5,035.80| Q 14,968.80
6 Q27,621.88 Q2,517.90] Q 7,484.40

Tasa de oportunidad = ‘ 10 %

Fuente: elaboracion propia.

e  Valor Presente Neto: a continuacion, se presentan los calculos de los
tres escenarios, en funcion del tiempo con la finalidad de determinar si
la inversion es compensable con relacion al periodo en el que se
ejecutara la propuesta, es importante mencionar que, al ser orientada
al desarrollo tecnolégico. No es recomendable hacer los calculos en

periodos muy largos, pues estos estan en constantes actualizaciones.

En la figura 45 se presenta el primer escenario basado en el método actual

y los costos que genera anualmente.
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Figura45. Escenario 1: Método Actual

ESCENARIO 1. METODO ACTUAL
COSTO INICIAL  Q27,621.88

PERIODOS 6
TASA 10 %
ANOS 3
CALCULO
INGRESO ANUAL
1 2 3 4 5 6

Q27,621.88 Q- Q27,621.88 Q- Q27,621.88 Q-
Q25,110.80 Q0.00 Q20,752.72 Q0.00 Q17,151.01 QO0.00

VPN Q 63,014.53
Fuente: elaboracion propia.

En la figura 46 da a conocer el segundo escenario basado en el método

actual y los costos que genera anualmente.

Figura 46. Escenario 2: Propuesta Plan Avanzado

ESCENARIO 2 PLAN AVANZADO
COSTO INICIAL Q5,035.80

PERIODOS 6
TASA 10 %
ANOS 3
CALCULO
INGRESO ANUAL
1 2 3 4 5 6

Q5,035.80 Q2,517.90 Q5,035.80 Q2,517.90 Q5,035.80 Q2,517.90
Q4,578.00 Q2,080.91 Q3,783.47 Q1,719.76 Q3,126.84 Q1,421.29

VPN Q16,710.26
Fuente: elaboracion propia
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En la figura 47 muestra el tercer escenario basado en el método actual y los

costos que genera anualmente.

Figura47. Escenario 3: Propuesta Plan Premier

ESCENARIO 2 PLAN PREMIER
COSTO INICIAL Q14,968.80
PERIODOS 6
TASA 10 %
ANOS 3
CALCULO
INGRESO ANUAL

1

VPN Q 49,670.88

2 3 4 5 6

Q14,968.80 Q7,484.40 Q14,968.80 Q7,484.40 Q14,968.80 Q7,484.40
Q13,608.00 Q6,185.45 Q11,246.28 Q5,111.95 Q9,294.45 Q4,224.75

Fuente: elaboracion propia.

En la propuesta de escenarios se incluyo el costo de mano de obra de los

colaboradores que prestaran el servicio de digitalizacion de la informacion.

Dados los calculos en las tablas anteriores, se puede determinar la

viabilidad del proyecto, pues el monto econdmico cargado al tiempo que los

colaboradores invierten en llenarlo durante la jornada de trabajo repercute

directamente en la viabilidad del proyecto; tanto el plan avanzado como el premier

tienen un costo de servicio considerado, sin embargo es sustentado en que el

instrumento es cargado a la red y el personal lo puede llenar en cualquier

momento del dia, especialmente fuera de su jornada de trabajo, adicionalmente

la informacion arrojada presenta mayor grado de certeza en las respuestas y

facilidad en la interpretacion de los datos recolectados.

179




Queda a decision de la direccién la contratacion del plan avanzado o del
plan premier, segun decision propia de la capacidad del recurso econémico pues
por medio de los célculos realizados se determina que ambas propuestas son
viables en relacion con el método actual. Considerando que la propuesta del plan
avanzado tiene una reduccion del 73.48 % en el valor presente neto con relacion

al método actual y el plan premier una reduccion del 21.17 %.
5.3 GANTT

El diagrama de Gantt presenta un resumen de las fases con las que contara
la evaluacion del clima organizacional, en este se detalla la informacion de la
planificacion hecha para la implementacion de la propuesta del programa, asi
poder efectuarlo en un periodo definido de tiempo y tener una implementacion
programada.

a. Fase 1: Ingreso y registro de las personas del area de Recursos
Humanos que tendran licencia para poner en marcha el programa de
evaluacion. Induccién del personal por parte del proveedor para
utilizacion del programa y aclaracion de dudas.

° Etapa 1: determinacion y programacion de la evaluacion
° Etapa 2: creacidon de usuarios, de los encargados
° Etapa 3: Formacion y capacitacion de los encargados

b. Fase 2: planificacion de quienes se evaluaran

° Etapa 1: recopilaciéon de informacion

180



e  Etapa 2: planificacién y distribucion

e  Etapa 3: socializacion y aprobacion

c. Fase 3:implementacién del programa e inicio de recopilacién de datos

° Etapa 1: gerencia de produccion

e  Etapa 2: gerencia de calidad

e  Etapa 3: gerencia de operaciones

° Etapa 4: gerencia ingenieria de planta

° Etapa 5: gerencia financiera

° Etapa 6: mercadeo y ventas

° Etapa 7: gerencia general

° Etapa 8: gerencia de recursos humanos

Como muestra la figura 48, se plantea graficamente la distribucién de las

fases principales propuesta para la implementacion del programa, en

aproximadamente 5 meses.
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Figura 48. Diagrama de Gantt

DIAGRAMA DE GANTT

16-feb 21-feb 26-feb 2-mar 7-mar
Ingreso y Regist Mes 1 Mes 2 Mes3 Mes 4 Mesb5

Determinacion y Programacion = ms |
Creacion de usuarios — |
Formacion y capacitacion | |
Planificacion de evaluacion - |
Recopilacién de informacion —
Planificacion y Distribucion —
Socializacion y aprobacion -
Implementacion del programa —
Gerencia de Produccion -
Gerencia de Calidad .
Gerencia de Operaciones -
Gerencia de Ingenieria de Planta .
Gerencia Financiera -
Mercadeo y Ventas |
Gerencia General [
Gerencia de Recursos Humanos .

Andlisis de Informacion I

Fuente: elaboracion propia.

5.4 Capacitacién paralaimplementaciéon del programa de evaluacion

La capacitacion para la utilizacion de la plataforma online es la dltima parte
del proyecto, ya que esta iniciara cuando ya se cuenten con las licencias y
permisos necesarios dentro de la plataforma, los encargados de esta brindaran
una capacitacion a las personas que cuentan con licencia, esta sera online. Se
debe de preparar una campafia de comunicacion para el plan de capacitacion
gue se llevara a cabo para dicha implementacién. Es necesario explicar a todos
los miembros de la empresa con detalles los objetivos de la capacitacion,

beneficios, tiempos y cualquier otro aspecto técnico y logistico que sea relevante.
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Luego de la capacitacion del personal clave de Recursos Humanos que
tendra licencias para utilizar la plataforma virtual de evaluacion, deberan de crear
un procedimiento de los pasos a seguir para realizar las evaluaciones de clima
organizacional en la plataforma virtual, poder publicarlo en las carteleras y
enviarlo por correo electrénico a todos los colaboradores de la organizacién como

comunicacion interna.

En la figura 49 se muestra un plan para programar capacitaciones para la

evaluacion del clima organizacional.

Figura49. Programa de capacitacion e implementacion del programa

Capacitacion del Programa

Tiempo en semanas Periodo resaltado: 6
DURACIGN DEL ) PORCENTAJE
INICIO DELPLAN INICIOREAL ~ DURACION REAL
ACTIVIDAD cio PLAN o URACIO COMPLETADO  PERIODOS

123456789

100%

Capacitacion Gerentes 1 1 1 1
9
Capacitacion Recursos Humanos 2 1 2 1 100% I
0,
Andlisis de resultados 3 1 3 1 100% I
o
Implementacién 4 3 4 3 75%
- 0%
Puesta en marcha y seguimiento 5 1 0 0

Fuente: elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Para realizar la evaluacion de todos los aspectos que inciden en el clima
organizacional, se incluyeron aquellos relacionados al entorno laboral:
calidad de vida, compromiso, salud y seguridad, cooperacion, respeto,
como los mas emblematicos; estos influyen en los trabajadores e inciden en
su comportamiento, desarrollo y desempeiio laboral. Resultando

beneficiosos para los objetivos que se habian propuesto.

La metodologia para el desarrollo de la herramienta propuesta a evaluar el
clima organizacional de la empresa esta determinada por 5 etapas: el
periodo de evaluacién, la segmentacion por areas, definicibn de
interrogantes puntuales, la escala de evaluacion a utilizar y el nivel de

satisfaccion.

Se desarroll6 una herramienta mas corta y precisa, de manera virtual, en la
aplicaciéon de SurveyMonkey, que utiliza como base la escala de Likert y
gue permite medir como se encuentra el clima organizacional en la empresa

de manera eficiente y disminuyendo recursos.

La propuesta de mejora, indicada en el inciso anterior, resulto viable, ya que
permitid abarcar las deficiencias identificadas en el clima organizacional
-falta de involucramiento y seguimiento por parte de los trabajadores, segun

su area-, asi como el tiempo de efectividad -reduccion del tiempo a ho mas
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de 3 meses, ya con resultados e implementado mejoras-; logrando
convertirlo en un aspecto 6ptimo para el desarrollo de los colaboradores vy,

por ende, para Vigua.
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RECOMENDACIONES

Con base al estudio de como evaluar el clima organizacional en Vidriera
Guatemalteca S.A., la organizacién debera implementar un nuevo método
de evaluacion para determinar el clima organizacional de la empresa, con
el fin de aumentar la participacion de todos los colaboradores y obtener
mejores resultados. La aplicacion de un nuevo sistema también contribuira
en la eficiencia del proceso con reduccion de costos, asi como del tiempo

invertido por cada trabajador.

Vidriera Guatemalteca S.A. debe analizar de manera profunda los costos
actuales invertidos en la evaluacion del clima organizacional por medio de
la encuesta presencial en cuestionario de papel, ya que con la adquisicion
de la licencia de planes pertenecientes al programa SurveyMonkey se
puede reducir entre un 21 % a 73 % de los costos, disminuyendo asi los

recursos econoémicos y el tiempo invertido de los colaboradores.

El departamento de recursos humanos debera importar la base de datos
obtenida del programa SurveyMonkey a un archivo de XLS (previamente
disefiado) para un mejor analisis; y asi poder exponer los resultados de la
encuesta, clasificandolos por departamentos y gerencias de manera segura

y confidencial al inmediato superior que se requiera.

El departamento de recursos humanos debera capacitar a todos los

colaboradores de cada area de la empresa sobre la introduccién del nuevo
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sistema de evaluacion de clima organizacional y proveer los recursos
necesarios (computadoras, red wifi, entre otros), para realizar el proceso de

manera optima.
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