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RESUMEN

Las percepciones que los colaboradores de una sanpemen sobre las
estructuras de esa organizacion ultimamente hapedado interés
dentro de los estudiosos del campo del Comportam@rganizacional y
la administracion en general. El término Climag@ddo del utilizado en
el campo de la meteorologia basicamente consistesl enonjunto
particular de practicas y procedimientos organaaies que a su vez
provocan aguellas percepciones. (Schneider, 19%®esar que no se ha
encontrado una relacion de causa efecto entre B el clima y
satisfaccion, los hallazgos han demostrado teragtogr significativos de
relacion entre ambas variables. Las relacionesmtradas en su mayoria
son de tamafio moderado, correlaciones entre 0,5 y (balinas, Laguna
y Mendoza, 1994; Salgado, Remeseiro e Iglesia®y; C%ang, 2004).

El estudio de clima y satisfaccion que se presantntinuacion se
realiz6 en el area de taller de la empresa Cergrbindustrial
Guatemalteca. Su obijetivo principal consistié arapalisis y medicidon
de las dos variables. Para lograrlo evidentemgateecesito examinar
concienzudamente cada uno de los factores queotapanen, lo que
permitié detectar areas o factores con problempsryende sujetos de
mejora, ayudo a identificar fuentes de conflictoeyidenciar ciertos
comportamientos dentro de los mandos medios YV ,jdfiess cuales
influyen en lo que los colaboradores perciben danaresa. Otro de los
objetivos consisti6 en establecer si las variablesolucradas
manifestaban estar relacionadas.



Mediante la utilizacion de técnicas de investigaciGe detectaron
problemas subyacentes estableciéndose los facoesslizar en cada
una de las variables. Con base en la teoria ddasstipo Likert, vy el
método de calificaciones sumadas para mediciorctitedes se pudieron
construir los instrumentos utilizados tanto paramal como para
satisfaccion. Previo a la aplicacién de los imeentos de manera final,
se aplicé una prueba piloto, con la cual se detattalgunos errores y la
cual sirvié finalmente para aprobar los instrument&e establecio una
muestra comprendida por 54 sujetos, quienes fuedaccionados
mediante un muestreo simple aleatorio, de quieneslnfente se

obtuvieron los datos que proporcionaron los redaftdinales.

Para la tabulacion se elabor6 una base en Exealic con filtros y
tablas dinamicas como se pudo analizar la cantdddctores y aspectos
que se evaluaron en cada variable. Este métoduitpeque el analisis
fuera minucioso Yy se pudieran hacer cruces eattres para detectar

problemas.

A pesar de que tanto clima como satisfaccion eéared de taller de
Central Agroindustrial Guatemalteca, S.A. presamaicondiciones
estables de acuerdo a los rangos estipulados @stadio y ambas
variables obtuvieron niveles altos; aun asi, sstada el aporte del
estudio al encontrar problemas especificos efialcsres retribucion y

remuneracién, disponibilidad de recursos y manersed dirigido.

Finalmente, otro dato importante fue haber emeadotque las variables
no se encuentran relacionadas, es decir el conmperito de ninguna



predice a la otra. Con este hallazgo, y de acuaids datos obtenidos,
el estudio establece que no existen evidenciamegi®s suficientes para
apoyar la hipdtesis planteada. En este sentidogoseluye que la

hipotesis de trabajo fue rechazada.



INTRODUCCION

La necesidad de adaptarse a los nuevos cambiastipuwar o llevar a la
organizacion a niveles de competitividad hace duanalisis de clima
organizacional sea necesario para conocer el eatdadal de la empresa
y poder intervenir y mejorar las deficiencias. iGaBerbel, 2007) en el
libro Manual de Recursos Humanos, citando a LitwingStinger,
mencionan que el clima es como un filtro donde pagsse pueden
observar fenbmenos que ocurren en una empresa, sonestructura,
liderazgo, trabajo en equipo, etc. Es por ello gsteidiando el clima se
puede conocer mejor a la organizacion, la formaoccastos aspectos
estan influyendo en las motivaciones, comportaragengt reacciones de
los colaboradores. Es realmente una radiografia dmpresa. La forma
en que la organizaciéon esta trabajando en aquédic®res, genera
percepciones del colaborador hacia estas estraggypancesos. Reviste
de importancia porque reside en el hecho de qoengbortamiento de un
trabajador no es el resultado de los factores argeipnales existentes,
sino de las percepciones que tenga el colaboradesals factores. Estas
percepciones, a la vez, en buena medida, depereldas cactividades,
interacciones y otra serie de experiencias que gaeiabro tenga con la
empresa. El clima refleja entonces la interaceidine las caracteristicas
personales y organizacionales, pero también inddeterminados
comportamientos en los individuos, estos compogatos inciden en la
organizacion y luego en el clima completandoséreto.

El informe presenta la investigacion sobre un diatjno de clima y
satisfaccion laboral, llevado a cabo en el aredader de la empresa
Central Agroindustrial Guatemalteca, el cual ayedola deteccion de



algun problema significativo, o incluso problemasimos en los que se
puede intervenir y darles solucion temprana, pauld el diagnostico de
clima se realizé como una estrategia de mejora.

Las relaciones entre trabajadores, y las percepsigue ellos poseen
sobre lo que sucede o0 no en la empresa es basiealoaque define el

clima laboral. Definitivamente tener buenas relaes interpersonales,
practicar una comunicacion amplia y clara hacelasigercepciones de
los empleados sean también claras, no dando Iugamadas

interpretaciones ni a sentimientos de incertiduntdoréde desconcierto.
Paralelamente la satisfaccion laboral que los esdpke experimenten es
indispensable en la organizacion. Es innegabletap® esto influye en

el rendimiento del colaborador, en el sentido déepencia y sobre todo
en el esfuerzo y motivacion para hacer el trab&ga becho y sentirse

parte de un proyecto en comun.

Todo eso ha hecho necesario que las empresas iemlemanalisis de
clima periodicamente, estudio con el cual se pudderar acciones a
tiempo, con dos objetivos primordiales, primerorl@aprioridad al

recurso humano, en conocer las necesidades y miotns, ayudandolo
en los suefios y deseos como persona. Segundontemcen ese
empleado motivado una pieza importante que ayudatéagro de los

objetivos organizacionales y a través de esos $ogembién la

realizacion personal.

Para llevar a cabo la investigacion se estudié nomastra representativa,
a quienes se les paso instrumentos estructuradsscuales fueron
disefiados especialmente para el area de tallefyndamentaron en la



teoria de Likert sobre escalas para medir lasudett y percepciones de

los colaboradores.

La industria azucarera, a la cual pertenece la esapestudiada, posee
una gran competitividad a nivel internacional, emaal actitudes y
percepciones del personal es para el departamerfR@clrsos Humanos

un procedimiento necesario para detectar errocestyarrestarlos.

El estudio detectd elementos bien focalizados emdelose tiene la
necesidad de implementar estrategias para mejsrarlaps resultados
pueden observarse de manera contundente en lagkagraly son

discutidos en el capitulo sobre analisis y disgusio

El gran resultado arrojado por la investigacion & NO
COMPROBACION de la hipétesis planteada, la cual osig una
relacion entre variables; sin embargo con la pruebtadistica de
coeficiente de correlacién se establecio que labigr clima en ningun
momento predice a la variable satisfaccion; cangtitdose en un dato
importante, si se toma en cuenta el manejo y tiatdm que debera

realizarse en ambas variables.

Finalmente es menester destacar el aporte deli@stex el cual se
complementan los dos hallazgos: el conocimientb dliena y la
satisfaccion y el hecho de que las variables nénesbrrelacionadas,
dejando como beneficio un punto de partida y urevayerspectiva para
saber hacia donde orientar el trabajo y nuevosliestu



CAPITULO |
MARCO CONCEPTUAL
I.1. MARCO REFERENCIAL DE LA ORGANIZACION

La agroindustria azucarera de Guatemala, a la cual
pertenece Central Agroindustrial Guatemalteca, ewel
mundial un productor importante de azlcar. Laieffica

en los procesos la han colocado en quinto lugar de
exportacion de azucar a nivel mundial y segundivel n
latinoamericano. Para que las empresas guatesltec
hayan logrado estos niveles de exportacion,
necesariamente sus procesos productivos han loghado
niveles de eficiencia, si se toma en consideraeléérea
fisica que posee en comparacidn con monstruos tan es
industria como Brasil o Colombia, paises con muchas
hectareas mas destinadas al cultivo de cafa, mai@ma
para la produccion del azucar. De acuerdo a esto
Guatemala lo ha conseguido gracias al concurso de
muchos factores, entre los cuales se destaca la
tecnificacion de todos los procesos, la profesiaaeion

de los empleados, la aplicacion de técnicas Y tegies
indispensables como el Just in Time, el empoderamie
incluso el mismo benchmarking dentro y fuera de sus
corporaciones, aparte de la responsabilidad sdaial)al

se manifiesta a través del servicio social médice q
proporciona FUNDAZUCAR asi como el trato digno & la
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personas que trabajan en el campo, proporcionandole
lugares limpios donde dormir y alimentacion con los
requerimientos caldricos y nutritivos que las tareae
realizan demandan. Todos los ingenios estan agospa
en AZASGUA, Asociacion de Azucareros de Guatemala,
una entidad autonoma, apolitica y no lucrativategirada
por los productores de azucar de la Republica.

El treinta por ciento de la produccion nacionaladécar

es consumida en Guatemala, lo cual ayuda y forma pa

la vez de la estrategia para combatir la ceguera, et
programa de fortificacion de la azucar con la vitem
“A”, estrategia implementada desde 1986. Segun
UNICEF los resultados son significativos.

Contribuye a:

+ Controlar la deficiencia de Vitamina “A” en nifios
entre 1y 7 afios.

* Reducir la tasa de mortalidad infantil entre los 6
meses y los 5 afios de edad.

* Controlar la mortalidad infantii mediante una
respuesta a las infecciones gastrointestinales y
enfermedades de la piel.

Resultados:

 Erradico la ceguera infantil producida por
deficiencia de Vitamina “A”.



* Reduccioén de la mortalidad infantil.

* Es la principal fuente de Vitamina “A” de los
guatemaltecos, aportando el 53% del consumo
diario recomendado.

Este es un programa enteramente financiado ytecu
por la Agroindustria Azucarera de Guatemala, end
modelo para otras partes del mundo.

La eficiencia de la produccion de azucar en Gudtees
evidente, aqui se produce mas azlcar que enteldes
paises centroamericanos, generando cerca del 5086 de
produccion total de azucar en Centroamérica.

Segun el Boletin Estadistico de CENGICANA (2008g “
agroindustria azucarera representa un 4.9% deluptod
interno bruto (PIB), el 13% de las exportaciondslés

del pais, el 19.4 % del valor de la produccién g el
23% del total de divisas generadas por los progucto
tradicionales. Provee 300,000 empleos directos e
indirectos, generando 65,000 empleos directos de lo
cuales 17,000 son cortadores que en un 50% provizie
altiplano”. Cengicafia, Boletin Estadistico, Afiol} Dic,
2003.

Central Agroindustrial Guatemalteca inicio activdda en

1963, la primer zafra fue el 23 de noviembre dengiseno

afo. La empresa se encuentra ubicada en el Krg, 94.

Santa Lucia Cotzumalguapa, carretera Interamericana
3



Poco a poco ha ido posicionandose dentro de lasepos
lugares con respecto a las otras 11 agroindustrias
azucareras que existen en Guatemala, su crecimiento
sido constante y significativo; cuenta con un adea
17,769 hectareas sembradas con cafla de azucar y sus
cultivos se encuentran predominantemente en elaipimi

de Santa Lucia, Escuintla.

La operacion para procesar la cafia de azicar es muy
grande y se necesita del concurso de varias &oeas. c
campo, fabrica, compras, recursos humanos, infacepat
taller, entre otras. Todas las areas deben fuacion
sincronizadamente para el éxito de la organizacion.

El taller es importante dentro de este engranaj&ue se
encarga de proveer la logistica o los recursos gaeael
departamento de transporte funcione adecuadamente y
pueda llevar a tiempo la materia prima desde Issntibs
sitios donde estd sembrada, y la fabrica puedarmole
continuamente, pues esta no se detiene las 24; hierses
paradas programadas solamente para mantenimieeso y
durante pocos minutos, aparte de las paradas prnages

de diciembre y fechas festivas. La zafra inicpiacipios

del mes de noviembre y termina a finales del mesbdié

Para esa época se reciben a un aproximado de 1,800
cortadores que vienen en su mayoria de los depamtas

de Quiche, Baja Verapaz, asi como los cortadoicds

que provienen de Suchitepéquez.



[.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las empresas necesitan buscar un valor agregadiegue
permita mantenerse en un mercado tan competitRara
lograrlo se requiere trabajar en varios aspectuse ellos
el bienestar del colaborador de la empresa; imigthpo
y dinero en el mejor recurso es determinante, siend
indispensable que se encuentre capacitado y motivad

Las organizaciones que se sostienen como lidemres ha
destacado por tener personal eficiente y productvta

vez que cuentan con supervisores y jefes que bagén

en el logro de las metas organizacionales.

Central Agroindustrial Guatemalteca, es una empgesa

ha trascendido, su exigencia organizacional tantivel

de empresa individual como al sector industrial que
pertenece les demanda gestionar y administrar ginma

los recursos. La eficiencia y eficacia de estdosese
fundamenta en la organizacion Yy sincronizaciérodas

las areas y procesos, asi como de todos los tiempos
movimientos. Evidentemente el area de taller nedp

ser la excepcion. Tiene bajo su responsabilidad la
logistica de todo lo que se encuentra en movimiento
través de vehiculos dentro y fuera de la empresa, d
mantenerlos en buen estado y de garantizar el
desplazamiento a tiempo y en tiempo de la matenmaap
para producir azlUcar (cafia de azlcar). Tallee@sente



un area de servicio, que entendido dentro de usiarvi
sistémica, tiene una funcién primordial para larap@n
eficiente de la organizacion.

En toda actividad laboral eventualmente surgenlenads

de ineficiencia e improductividad, las cuales pmeder
causadas por insatisfacciones o percepciones csim 0
fundamento por parte de los colaboradores sobre
situaciones determinadas. El &rea de taller deré&en
Agroindustrial Guatemalteca, en algin momento dej@

se percibieran indicadores de que algo debia nisfora
Se presentaron algunas demandas laborales, quejas d
parte de otras areas sobre el servicio que de relbasian,
despidos y algunas renuncias, empezandose a vey com
fuga de talento, lo cual inquietaba y demandabagad
sobre la causa.

De no darle seguimiento al problema, el servici@ qu
presta el area de taller indudablemente se vediadf®
afectando también a las otras areas que se sievéh d

Dato a tomar en cuenta es el hecho de que en aldére
taller, no se habian llevado a cabo estudios para
optimizar procesos en sus recursos humanos, es otra

6



palabras existia un desconocimiento general sobse |
colaboradores, acerca de las percepciones yaaigh
existente; evidentemente tampoco se conocia si amba
variables se encontraban relacionadas. En taldsersin
contar con un estudio previo que pudiera orientana
respuesta tentativa, o gque diera pie a nuevas
investigaciones, se concluyd en realizar un amsalisie
permitiera conocer el area completa, conocer a su
personal, indagar sobre las percepciones que tidada
empresa y la satisfaccion laboral; paralelo a esto
aprovechar la investigacion, ampliandola y
enrigueciéndola con la aplicacion de la prueba de
coeficiente de correlacidon entre ambas variabldsna y
satisfaccion.

Por tanto partir del conocimiento de las dos védembde

la relacion entre ambas, de la toma de esa radiagra
seria un buen punto de partida para tomar acciones
inmediatas o incluso encaminar nuevos estudiosanas
mejorar sus procesos.

Ante este panorama nuestro planteamiento del prable
es el siguiente:



¢,Colmo se encuentra el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el area de taller de Ckntra
Agroindustrial Guatemalteca?

1.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

» ¢Cbomo se encuentra el clima y satisfaccion de los
colaboradores en las distintas clasificacionesa,ar
edad, antigiiedad,

» ¢ Existe relacion entre clima y satisfaccion?

I.4. JUSTIFICACION

La interaccién humana es sumamente compleja. tati@s
animico y productivo de un trabajador puede verse
alterado en cualquier momento, esto debido a uaa gr
variedad de factores que suceden dentro y fueréa de
empresa. Es por ello que la realizacién periddiea
diagndsticos de clima laboral se ha vuelto indispble

para algunas empresas que ven en esta practica una
herramienta valiosa para detectar problemas a tieynp
encontrarles solucion.

Central Agroindustrial Guatemalteca es una empgesa
genera empleo a cientos de personas varios de sdlos
encuentran abiertamente satisfechos con el trabigjogo



una organizacion a la cual muchas personas quisiera
pertenecer. La busqueda continua de la satisfaccio
laboral es parte importante del desarrollo y cremmo de

la misma, ademas de una responsabilidad primodeial
departamento de Recursos Humanos, el cual debe vela
por el desarrollo, bienestar y productividad deototbs
colaboradores. No llevar a cabo estrategias otipasc
gue deben verse como mejora continua, eventualmente
puede afectar a la empresa en general, lo cudis taces

es menester evitar. Desde un sentido sistémico, el
desenvolvimiento de la organizacién no solo in@dela
operaciéon de la empresa, sino también evidentenaeniz
productividad y en la linea de crecimiento. Desiatrte

que entre menos crezca la empresa, menos ofertas de
empleo habran en un area determinada.

Si se quiere que un pais mejore dia con dia, be de
mejorar las organizaciones, y a las personas @iajén

en ellas. Colaborar en un aspecto, como en es® ca
diagnosticar el clima organizacional para iderdific
posibles problemas, puede que provogue una mejora
sustancial, que eventualmente contribuya al ddgarro
organizacional; que se haga mas productiva y gserbh

a muchas mas personas y les dé la oportunidad de
crecimiento econdmico, personal y familiar.



[.5. OBJETIVOS
[.5.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar una medicion y analisis de clima organiaaal
y satisfaccion laboral en el area de taller dengpresa
Central Agroindustrial Guatemalteca.

1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Medir y analizar cada una de las dimensiones de
clima y satisfaccion.

* Medir y analizar el clima y la satisfaccion por
area, edad, antigiiedad.

» Establecer si existe relacion entre las variables.

10



CAPITULO I
MARCO TEORICO
I1.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Ultimamente se ha desarrollado un interés crecientka
atencion del recurso humano, reconociendo que g
valioso que posee la organizacion, tomandolo hogs m
gue como un recurso, un capital. Sin embargo lega
esta conclusion, valorar debidamente al recurseano y

su impacto en la vida y desarrollo de una orgampac
tomo cierto tiempo. En algin momento de la hiatce

dio énfasis y razon a darle explicaciones al
comportamiento humano dentro de una organizacion
desde una perspectiva psicoldégica conductistan Si
embargo poco tardé en darse cuenta que esta fEDHR

la idonea para explicar el comportamiento de lasqmas

en la organizacion. La teoria conductista estadliger
humano desde perspectivas rigidas, totalmente
comprobables y medibles cientificamente; excluyendo
categdricamente los aspectos Ilamados por ellos
mentalismos. Esto se refiere a los procesos nesntials
cuales fueron desestimados por esta corriente grecer

de sustento para probar algo, debido a la indiVidiag y
subjetividad, esto provocaba una total imposibdigeara
predecir el comportamiento. Mucho del enfoque
conductista se encuentra en la teoria cientificalade

11



administracion, la cual suponia que el comportataien
organizacional y una manera de trabajo eficienbéadser
siempre lograda por la fuerza o motivada con aepect
extrinsecos, ya sea recompensas 0 de salario.
Posteriormente los estudios de Elton Mayo en los
experimentos de Hawthorne, provocaron un impacta e
manera de analizar y estudiar el comportamiento
organizacional. Entre sus hallazgos Mayo destdad
importancia del hombre socigl movido por sus
necesidades sociales, relaciones gratificantesdksoy
méas sensible a las presiones de grupo que al mismo
control administrativo; todo como complemento a&jwi
concepto dehombre racionala quien le interesaba nada
mas  solucionar sus  necesidades economicas.
Posteriormente abordar el comportamiento orgaropati
desde la teoria cognitiva provocoé entonces un giresu
concepcion y fue a partir de ella y con ella queessorgo
importancia al concepto de clima dentro de una
organizacion. Esta teoria dio cabida a los consepbbre
percepciones Yy la manera como estas influyen en la
realidad misma. (Edel R. Garcia. A. Casiano, 2007)

Con respecto al término es interesante la siguiente
explicacion: “Es un concepto metaférico derivado lae
meteorologia, que al referirse a las organizacitrastada
analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que
mantienen unas regularidades traduciéndolos como un

12



conjunto particular de practicas y procedimientos
organizacionales”. (Chiang, Botello y Nufiez, 2063)
citando a (Schneider 1975) Es asi que puede ietarse
como el medio ambiente humano y fisico en el ceal s
lleva a cabo toda actividad laboral.

Rodriguez, Retanal, Lizana y Cornejo (2005, 3)ncitaa
Litwin y Stringer (1978) sefialan que el clima ewu
descripcion por parte de los colaboradores del embdi
organizacional; en este sentido, el clima se caigia la
percepcion tanto del sistema formal, como del aestil
informal de los administradores y de otros factores
organizacionales. Estos factores afectan lasudest
creencias, valores y motivacion de las personadade
organizacion; se considera, por tanto, como un itapte
indicador del funcionamiento psicolégico y social d
recurso humano, el cual repercute de manera dieect
comportamiento y desempefio laboral.

Para otros autores, el clima es un elemento terhpEsa
decir puede manejarse e incluso manipularse pte par

las personas con poder e influencia dentro de la
organizacion, se encuentra a un nivel superfic&gun
Denison (1996, 624), clima es “el medio ambientdade
organizacion que proviene del sistema de valoresade
organizacion, pero tiende a presentar este medimeane

en términos relativamente estaticos, que se descin

13



términos de un conjunto de dimensiones relativaeent
fijas. El clima se considera relativamente tempasajeto

a control directo y limitado a aquellos aspectdsnaedio
social que son conscientemente percibidos por los
miembros de la organizacion”. El caracter manejalal
clima que se obtiene de la concepcion y definiai@n
Denison, puede considerarse el complemento de los
estudios de clima, los cuales arrojan resultadespgeden

ser sujetos de mejora facilmente. Esta interesante
concepcion de Denison sobre el Clima Organizacjesl
incluso, muy bien el fundamento para realizar
sistematicamente analisis y diagnésticos de cliem,
funcién de la ventaja manejable del mismo, y detrcd y
mejora de la que es sujeto.

En base a la experiencia las personas se crean
percepciones generales sobre la organizacion, estas
percepciones sirven como mapa cognitivo del indiwid
sobre cémo funciona la organizacion y, por tanyoda a
determinar cual es el comportamiento adecuado warde
situacion dada.

Una definicion bastante completa de lo que es diiosla
brindan los aportes de Rousseau (1988) y Schneider
(1983) citados por Chiang, Botello, Nufiez. (2003) 6
“clima son las descripciones individuales del masooial

o contextual del cual forma parte la persona, son

14



percepciones compartidas de politicas, practicas vy
procedimientos organizacionales, tanto formales accom
informales.”

[1.2. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ahora bien, evidentemente toda organizacion cueota
caracteristicas propias, su estructura, la maneraed
dirigida, el comportamiento en si de los que em ell
laboran, etc. hacen a la organizacion diferentelade
demas. En tal sentido, las dimensiones que comaforeh
clima organizacional podran ser diferentes, siregao
incluso iguales pero definitivamente poseeran sus
particularidades. Estas dimensiones y sus cafstites
especificas son las susceptibles de medir y emitiedi
las que estan influyendo en el comportamiento de lo
colaboradores.

Con respecto a esas dimensiones y debido a la
singularidad de cada una, entre los investigado@s
existe un consenso sobre cuéales deben evaluarsetal D
suerte que existen distintas propuestas que seionanca
continuacion. (Sandoval 2004).

George Litwing y Robert Stringer elaboraron un eiod
sobre el cual estudiar el clima organizacional.
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1. Estructura. Es la percepcion de las obligaciones,
de las reglas y de las politicas que se encueatran
una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de
autonomia; sentirse comodo y no doblegado por un
patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la
remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del
nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan e
una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad
que experimentan los empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un
empleado pone en el clima de su organizacion o
como puede asimilar sin riesgo las divergencias de
opiniones.  (Sandoval C. Maria del Carmen
2004,85).

Pritchard y Karasick propusieron un modelo de a&lim
organizacional en los afios setenta y desarrollanon
cuestionario basandose en once dimensiones:

1. Autonomia. Grado de libertad que el individuo
puede tener en la toma de decisiones y en la forma
de solucionar los problemas.

16



Conflicto y cooperacion. Se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados
en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion.

Relaciones sociales.  Atmodsfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.
Estructura. Dimension que cubre las directrices,
las consignas y las politicas que puede emitir una
organizacién y que afectan directamente la forma
de llevar a cabo una tarea.

Remuneracion. Forma de remunerar a los
colaboradores.

Rendimiento. Relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a
las habilidades del que ejecuta.

Motivaciéon. Dimension que se apoya en los
aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas

la importancia que la organizacién le da a estas
diferencias.

Flexibilidad e innovacién. Esta dimension cubre la
voluntad de una organizacion de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

17



10. Centralizacion de la toma de decisiones, analiza de
gue manera delega la empresa el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo
que da la alta direccion a los empleados frents a |
problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan
estudiaron cinco grandes dimensiones para anadizar
clima organizacional:

1. Apertura a los cambios tecnologicos. Consiste en
la apertura manifestada por la direccién frentesa |
NUEevVos recursos o a los nuevos equipos que pueden
facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Es la atencidén prestada por
parte de la direccion al bienestar de los empleados
en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las
redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus gquejas en
la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que
llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion.
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5. Toma de decisiones. Evalia la informacion
disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en el interior de la organizacion, asi como e
papel de los empleados en este proceso.

Luc Brunet en su libro “el clima de trabajo en las
organizaciones” (1992) afirma que para evaluarliglac

de una organizacion es indispensable asegurar bue e
instrumento de medicion comprenda por o menosrauat
dimensiones:

1. Autonomia individual. Esta dimensién incluye la
responsabilidad, la independencia de los individuos
y la rigidez de las leyes de la organizaciéon. El
aspecto primordial de esta dimension es la
posibilidad el individuo de ser su propio patron y
de conservar para él mismo un cierto grado de
decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta
dimensiéon mide el grado de comunicacion por
parte de los superiores, asi como los métodos de
trabajo que emplean.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos
monetarios y las posibilidades de promocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos
términos se refieren al estimulo y al apoyo que un
empleado recibe de su superior.
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[1.3. DIMENSIONES DEL PRESENTE ESTUDIO

Tomando en cuenta las caracteristicas de la o@Eaizy
del area sujeta a estudio se seleccionaron lasndiores
a estudiar, desprendidas basicamente de las madei®n
anteriormente y que han sido estudiadas por losrtog

* Relaciones Interpersonales.Mencionada por
Litwing y Stringer como apoyo y Pritcahr y
karasick como relaciones sociales. La vital
importancia de esta dimension es que el
apoyo Yy solidaridad entre los colaboradores
los conforme en grupos y posteriormente en
equipo. Solamente cuando existe ayuda y
solidaridad entre los grupos, cuando estan
centrados en el logro de metas y objetivos
comunes, entonces puede hablarse de equipos
de trabajo.

» Estilo de Direccidon. Como los jefes apoyan y
estimulan la participacion de sus colaboradores.
Esta dimension esta totalmente relacionada con el
liderazgo que ejercen los jefes. La encontramos
dentro de las planteadas por Likert y tiene
repercusion fuerte sobre las percepciones de los
colaboradores y el clima organizacional.
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Sentido de Pertenencia. Vinculacion afectiva hacia
a la empresa. Sentimiento de compromiso y
responsabilidad en relacién con sus objetivosa Est
vinculacion con la organizacion provoca un
comportamiento especifico. El sentido de
pertenencia es basicamente la identidad hacia la
empresa; una organizacion que logra fortalecer la
identidad dentro de sus colaboradores, crea una
organizacién con personalidad, lo cual ejerce
influencia en las percepciones y el clima.

Estabilidad y Desarrollo. Una empresa estable es
mucho mas codiciada para trabajar en ella que una
que no lo es. Crearse la idea de una empresa que
conserva 0 despide a personas bajo criterios
sumamente justos es fundamental para el
fortalecimiento del clima. Lo mismo ocurre con
las posibilidades de promocion y superacion que la
organizacion ofrece. La inestabilidad y no
oportunidades de desarrollo nada mas atrae
colaboradores conformistas, no comprometidos,
sin objetivos claros para su vida y a la vez pravoc
mucha rotacion de personal. Esta dimension se
encuentra dentro de la MOTIVACION, que
mencionan Litwing y Stinger y Bowers y Tylor.
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Claridad y Coherencia en direccion. Claridad a la
hora de dirigir; tiene relacion directa con la
comunicacion, dimension que propone Likert. Por
encontrarla en todos los procesos y ser parte de la
naturaleza humana, es importante trabajar en su
desarrollo y mejoramiento. Una percepcion
positiva por parte de los colaboradores acerca de |
forma de como manejan la direccion y la
comunicacion es  fundamental para el
fortalecimiento del clima organizacional. En este
sentido Ongallo Carlos (2007 p. 76) menciona
"hemos dicho que el ser humano debe su desarrollo
y condicibn de social a la capacidad de
comunicarse... por lo tanto el nexo es claro (se
refiere al nexo comunicacion-organizacion) si se
considera a la organizacion como resultado de la
capacidad de las personas para relacionarse en
busca de fines e intereses”.

Retribucion. En esta dimension se puede medir la
equidad en la remuneracién y los beneficios
derivados del trabajo. Esta dimensién es tomada en
cuenta casi por todos los expertos, a la vez gue e
en la practica una de las dimensiones mas dificiles
de manejar y de lograr convertirla en satisfaatori
para los colaboradores.
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» Valores colectivos: De suma importancia debe
considerarse la construccion y el fortalecimierdgo d
los valores en una organizacion. Constituyen un
elemento fundamental, los cuales deben concebirse
desde el inicio, como filosofia sobre la cual erigi
una organizacion.

I.4. SATISFACCION LABORAL

Existen varios aspectos que pueden medirse pasa est
variable. Entre ellas la motivacion, las actitude®l
involucramiento.  Sin embargo estos elementos bien
pueden integrarse dentro del concepto de satisfacci
laboral, concepto que engloba cada uno de aquellos
elementos y que ademas abarca o define muy bien el
concepto que se quiere investigar.

Debe entenderse como un factor que determina @b gla
bienestar que el individuo experimenta en el t@bdks
evidentemente un factor muy importante de conocer
dentro de las organizaciones.

Para Robbins (2000. 85). “Una revision de las eviihs

existentes permite identificar cuatro factores que
fomentan la satisfaccion de los empleados: trabajo
mentalmente estimulante, remuneraciones equitativas
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condiciones laborales de apoyo y comparferos que los
respalden.”

Por aparte la satisfaccion puede variar con respact
ciertos aspectos, segin Robbins (2009, 84) “losl@svde
satisfaccion varian de acuerdo a la faceta dehjwab en
promedio las personas estan satisfechas con susamp
tomados en general, con su trabajo en si y con sus
supervisores y compaferos, sin embargo tiendertaa es
menos satisfechos con su pago y oportunidades de
ascender.”

Para Robbins la mayoria de individuos prefieren un
trabajo que plantee retos y sea estimulante, queqote

sea predecible y rutinario. De acuerdo a estdrédmsjos
deben ser interesantes para los trabajadores, deben
despertar en los trabajadores la conviccion depgeeen
lograr ciertos retos, de confirmarles esa capacidad

Finalmente para Robbins (2009, 85) la personalidad
también juega un rol determinante. “Las persongssgpn
menos positivos respecto de si mismas es menoalpgeob
que les guste su trabajo”. Este es un elementre sgb
cual los administradores poco pueden hacer, siaido
proceso de seleccidn la Unica manera de filtrar tgsd de
personalidades que a la postre va a ser dificiivaiot
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Una definicion bastante apropiada es la menciomada
Chiang, Botello y Nufiez, citando a (Peiro 1985)equia
define como “una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacidnadajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el tralsjo
general o hacia facetas especificas del mismo., IAsi
satisfaccion laboral, es basicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a lakides

de las personas hacia diversos aspectos del trgbaijo
consiguiente hablar de satisfaccion laboral, ingphablar
de actitudes.”

En el campo de la psicosociologia, la satisfactadoral

se ha definido de varias maneras, las cuales denci
ampliamente en la idea de concebirla como una esspu
afectiva del trabajador hacia diferentes aspec®ssul
trabajo. En consecuencia esta respuesta vendra
condicionada por las circunstancias del trabajoay |
caracteristicas de cada persona.

Con respecto a los aspectos que se deben evaigtenex
en la teoria algunas clasificaciones que facilian
entendimiento y su estudio. A continuacion segrsun
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cuadro donde el término Satisfaccion Laboral seldien
cuatro partes con el propésito de facilitar su @aabn.

Cuadro 1 Clasificacion de aspectos. Evaluacionlade

Satisfacciéon Laboral;

métodos directos e

Francisco Javier Cantera Lopez, Ministerio de ajaly

Asuntos Sociales, Espafia.

indirectos

CON REFERENCIA AL MEDIO
LABORAL

CON REFERENCIA PERSONAL

CONDICIONES DE TRABAJO:

Salario, higiene del medio fisic
relaciones interpersonale

iniciativa y promocion.

CARACTERISTICAS DE LA
EMPRESA
nive,

Dimension, prestigio,

tecnologico, estilo empresarial.

h,Edad,

saptitudes, formacion, tolerancia

DEL INDIVIDUO:

sexo, nivel profesiong

stress.

DEL MEDIO:

Mercado laboral, normas, valor

importancia atribuida al salario,

A

ocio, cultura.
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[1.5. DIMENSIONES ESTUDIADAS EN
SATISFACCION LABORAL

Fundamentados en la extensa teoria sobre el yema,
tomando en cuenta las caracteristicas de la o@air,
el presente estudio analizé los siguientes elersgrdam

la evaluacioén de la satisfaccion laboral.

SATISFACCION

Satisfaccion en el trabajo realizado. Es necesario
conocer la satisfaccion de los empleados con
respecto al trabajo especifico que realizan. Los
factores involucrados en esta satisfaccion pueden
iniciar con el reconocimiento que los directivos
ofrecen a sus subalternos, la manera vy
periodicidad en qué lo hacen. Otros aspectos
pueden ser tener autonomia 0 sentirse
empoderados en sus decisiones, estar realizando el
trabajo que le gusta, asi como sentirse involucrado
y atil en el logro de los objetivos.

Satisfaccién de equipo. El trabajo en equipo debe
fortalecerse dentro de las organizaciones. Es
ampliamente reconocido las ventajas del mismo,
simplemente porque los esfuerzos en conjunto y
bien organizados generan mas y mejores resultados
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que el trabajo dividido. En Guatemala pareciera
ser que no existe la cultura del trabajo en equipo,
desde la instruccion en los establecimientos de
estudio han promovido el trabajo individual,

ademas de prohibir sistematicamente la copia y
brindarse apoyo, lo cual cohibe incluso Ia
solidaridad.

Satisfaccibn en la manera de ser dirigido y
estructura. Las organizaciones comprometidas con
su recurso humano, con su desarrollo y bienestar
tienen grandes posibilidades de crecer vy
convertirse en sdlidas; es por ello que las empresa
deberian estar pendientes de este tipo de
satisfaccion.  Dentro de los aspectos que se
ponderan se encuentra la oportunidad de hacer
carrera, de mejorarse a través de las
capacitaciones, posibilidad de promocion de
puestos, igualdad y justicia por parte de la
empresa.

En el entorno fisico, el cual debe ser funcionahpa

el desarrollo de las actividades laborales. La
dimensiones, caracteristicas del lugar, la
ventilacion e iluminacion, la misma limpieza son

factores que influyen en el bienestar del
colaborador y su satisfaccion.
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e Enla remuneracion econdmica. Es una satisfaccion
bien dificil de lograr; sin embargo debe evalugrse
analizarse constantemente. La satisfaccion con el
salario, es sin duda, una satisfaccion determinante
en el desempefio laboral;, dentro de este factor
también se encuentra la satisfaccion con las
condiciones laborales y prestaciones de la empresa,
asi como la forma de negociar todo ello.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
.1. HIPOTESIS

Las percepciones que tienen los empleados de las
estructuras de la organizacion manifestadas enlielaC
Organizacional estan relacionadas con la Satigfacci
Laboral de los colaboradores del area de tallerlade
empresa Central Agroindustrial Guatemalteca.

l1.2. DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE
INDEPENDIENTE CLIMA ORGANIZACIONAL.

El Clima Organizacional es un importante indicadet
funcionamiento psicolégico y social del recurso hom
el cual repercute de manera directa en el compatam
y desempeiio laboral.

Con respecto al término es interesante la expboade
Schneider (1975). “Es un concepto metaférico deliv

de la meteorologia, que al referirse a las orgaitnas
traslada analégicamente una serie de rasgos atmgosfé
gue mantienen unas regularidades determinadas y que
denominamos clima de un lugar o region, al clima
organizacional, traduciéndolos como un conjunto
particular de practicas y procedimientos organazalies”
(Chiang, Botello y Nufiez 2007, 63).
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En las ultimas décadas se han hecho esfuerzoxplarae

la naturaleza del clima e intentar medirlo. Segéiaxis
Goncalves, (2000) de todos los enfoques sobreneleqbo

de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamielats
percepciones que el trabajador tiene de las estascty
procesos que ocurren en un medio laboral.

De acuerdo a Schneider (1975) el clima organization
tiene dos cualidades que sirven para conceptuafizgor:

es una percepcion y es descriptiva. Las percepsison
sensaciones experimentadas por un individuo. Las
descripciones son informes de una persona de estas
sensaciones.

En base a la experiencia las personas generan
percepciones generales sobre la organizacion, estas
percepciones sirven como mapa cognitivo del indiwid
sobre como funciona la organizacion y, por tanyoda a
determinar cual es el comportamiento adecuado warde
situacion dada.

Una definicion bastante completa de lo que es diiosla
brindan los aportes de Rousseau y Schneider (1988)
(1990) citados por Chiang, Botello, Nufiez (2007) 63
“clima son las descripciones individuales del masaoial
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o contextual del cual forma parte la persona, son
percepciones compartidas de politicas, practicas vy
procedimientos organizacionales, tanto formales accom
informales.”

l1.L3. DEFINICION OPERACIONAL DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL.

El analisis del Clima Laboral se realiz6 a través uh
diagndstico de las percepciones de los colaboradoles
factores que generan esas percepciones. Las doness
gue se consideraron como objeto de estudio pateana
el clima fueron:

* Relaciones Interpersonales.

» Estilo de Direccion.

» Sentido de Pertenencia.

« Estabilidad y Desarrollo.

» Claridad y Coherencia en Direccion.
* Retribucién.

* Valores Colectivos

» Disponibilidad de Recursos

A continuacion se presenta el cuadro donde se ifispac
las dimensiones con los indicadores e indices.

Cuadro 2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL
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DIMENSIONES

EVALUADAS EN C.L.

INDICADOR

INDICE

Relaciones
Interpersonales

Grado en que lo
empleados S¢
ayudan entre si y s
relacion.

5 Porcentajes
2y niveles en
uescala.

Sentido de Pertenencia

Grado de orgullo
derivado de la
vinculacion a la

empresa.
Sentimiento de
compromiso Vi

responsabilidad e

Porcentajes
y niveles en
escala.

Estilo de Direccion

relacibn con los
objetivos

Grado en que lo
jefes apoyan
estimulan 'y dar

participacion a los
colaboradores.

5 Porcentajes
y niveles en
escala.

Estabilidad y Desarrollo

Grado en que lo
empleados ven en |

empresa clara
posibilidades de
pertenencia y

estiman que a la

gente se la consery
0 despide corn
criterio justo.

Grado en la que lo

empleados ven
posibilidades de
promocion y
superacién dentro de
la empresa

5 Porcentajes
ay niveles en
5 escala.

a

D

Claridad y Coherencia e

Direccion

Grado de claridad d
la direccion sobre el
futuro de la

empresa. Medida e

e Porcentajes
y niveles en
escala.

n

que las metas y
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programas del area
son consistentes co
los criterios y
politicas de la
gerencia.

Retribucién

Grado de equidad e
la remuneracion
los beneficios
derivados de
trabajo.

nPorcentajes
y niveles en
escala.

Disponibilidad de
Recursos

Grado en que lo
empleados cuental
con la informacion,
los equipos y e
aporte requerido d
otras personas

dependencias para
realizacion de los
trabajos.

5 Porcentajes
ny niveles en
escala.

y
a

Valores Colectivos

Grado en el que se
perciben en el medi
interno valores
como la
cooperacion,
responsabilidad y
respeto

Porcentajes
Dy niveles en
escala.

lI.4. DEFINICION CONCEPTUAL VARIABLE
DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

Existen varios niveles que pueden medirse con ces@e
la satisfaccién laboral. Entre ellas la motivacidas
actitudes y el involucramiento. Sin embargo capeeto
a esta investigacion todos estos elementos 0 Bileén

pueden integrarse dentro del concepto de satisfacci
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laboral, concepto que englobard cada uno de aguello
elementos y que ademas abarca o define muy bien el
concepto que se quiere investigar.

Debe entenderse como un factor que determina @b gla
bienestar que el individuo experimenta en el t@bdks
evidentemente un factor muy importante de conocer
dentro de las organizaciones.

Para Robbins (2001, P. 85) “Una revision de las
evidencias existentes nos permite identificar cuatr
factores que fomentan la satisfaccion de los erdpkea
trabajo mentalmente estimulante, remuneraciones
equitativas, condiciones laborales de apoyo y cdenos
que los respalden.”

Una definicion bastante apropiada es la proporcarnpor
Bravo, Peiro y Rodriguez (1996) citados por Chiang
Botello y Nufiez (2007, 349) quienes la definen coma
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas or |
persona hacia su situacion de trabajo, actitudegqgaden
ir referidas hacia el trabajo en general o haceetts
especificas del mismo. Asi, la satisfaccion lahoea
basicamente, un concepto globalizador con el quease
referencia a las actitudes de las personas haeesds
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aspectos de su trabajo, por consiguiente hablar de
satisfaccion laboral, implica hablar de actitudes.”

lIL5. DEFINICION OPERACIONAL VARIABLE
SATISFACCION LABORAL

Al igual que con la variable clima, para medir esta
variable se lograron establecer los factores o msmees
para poder realizar un analisis de cada uno ds.ellas
dimensiones son:

SATISFACCION

* De resultados y Trabajo.

* De equipo.

* La manera en ser dirigido y Estructura.
* En el entorno fisico.

e Enlaremuneracion economica

CUADRO 3. OPERACIONALIZACION DE
VARIABLE SATISFACCION LABORAL

ELEMENTOS

EVALUADOS EN INDICE

SATISFACCION INDICADOR
Satisfaccion de
resultados en el
trabajo

Reconocimiento Porcentajes y

Autonomia niveles en

Apoyo y colaboracién escala

Participacion y toma de

decisiones sobre su

trabajo.

o0 Realizar el trabajo que le
gusta.

0 Sensacion de que pueds

[elNelNelNe]
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alcanzar los objetivos y
gue esta contribuyendo ¢
lograrlos.

Satisfaccion de
equipo

Confianza y solidaridad
con los comparieros de
trabajo.

Cohesion del grupo.
Consideracion de un
objetivo coman.

Porcentaje y
niveles en
escala.

Satisfaccion con el
ambiente fisico de
trabajo.

O O O0OO0Oo

lluminacién
Ventilacién
Temperatura

Higiene
Disponibilidad de
herramientas y
maquinaria necesaria
para trabajo.

Porcentaje y
niveles en
escala.

Satisfaccion con la
manera de ser
dirigido y estructura.

Oportunidad de hacer
carrera.

Oportunidad de ir
perfeccionando y
desarrollando habilidade
en su trabajo.

Grado en que la
organizacién cumple corf
convenios, disposicioneg
y leyes laborales.
Posibilidades de
promocion.

Igualdad y justicia por
parte de la organizacién
para los colaboradores.

Porcentaje y
niveles en
escala.

Satisfaccion con la
remuneracion.

Satisfaccion con su
salario y prestaciones.
Condiciones laborales.
Forma en que se da la
negociacion en la
organizacioén sobre
aspectos laborales

Porcentaje y
niveles en
escala
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CAPITULO IV
MARCO OPERATIVO
IV.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se llevé a cabo cpoade al

NO EXPERIMENTAL, debido a que no se manipularon
deliberadamente las variables, sino que se ha\atkeel
fendmeno en el contexto natural y luego se hizo el
analisis. Tampoco se provocaron situaciones degor
intencionada. En conclusion, y de acuerdo a la
clasificacion proporcionada por Hernandez, Fernadnde
Baptista (2003), se define la investigacion como un
estudio de tipo NO EXPERIMENTAL, TRANSVERSAL,
DESCRIPTIVO.

IV.2. POBLACION Y MUESTRA

La unidad de andlisis lo conformé una muestra
representativa del area de taller. Dentro de las
caracteristicas de este grupo se encuentra el nivel
educacional, la mayoria graduados de nivel meda, c
especializacion técnica en el area de taller. @wlicion
econdmica muy similar, clase media baja a bajajedp
decirse que todos responden a la misma culturaepor
trabajo que desempefian. Con respecto a la edady@s

es variable que incida dentro del estudio, sin egtheabe
mencionar que los sujetos evidentemente se enamnentr
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comprendidas dentro del rango de edad de personas
economicamente activas.

Para determinar el tamafio de muestra se hizo alesig
procedimiento: el total de colaboradores del aredatler son
249 personas, a quienes se le asigné un numeteripasiente,
de manera aleatoria, se extrajeron de esta pobliiéantidad
de individuos que correspondieron a la muestra. faula

utilizada fue la siguiente:

pgN (0.5 x0.5) (249)
" (d/2)2 (N-1) + pq n:(0.10/1564(248) + (0.5 x 0.5)
n= 54
Donde

* N es el tamafio de la poblacion

» d precision en porcentaje, nivel de significancia
* p probabilidad de éxito

e ( probabilidad de fracaso

* Zvalor tabular de Z

Quedando los valores asi

* Margen de error al 10%

* Nivel de Confianza 90%

* Tamafo de la poblacion 249

« Tamafio de la muestra recomendado 54
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IV.3 INSTRUMENTOS DE MEDICION
Se utilizaron tres instrumentos:

IV.3.1 Entrevista de Profundidad: Con la cual se
abordo el tema general, especificamente con elnGede
Recursos Humanos y con el Gerente de Taller. @on |
entrevista se comprendié la dinamica del areastigeda,

la forma de administracion y de gerenciacion del n&xu
humano, se conocieron algunos problemas internos y
sobre todo se fueron estableciendo los factores o
dimensiones, que como involucrados directamente,
sugirieron fueran sujetos de evaluacion y estudio.

IV.3.2 CuestionarioDirecto Estructurado: Es la técnica

mas comun de recoleccion de datos, la cual exigdagu
preguntas se formulen para todos los encuestadofaso
mismas palabras exactamente y en la misma secuencia
Esta normalizacion se disefia para controlar elosesdas
respuestas, asegurando que los encuestados estén
respondiendo exactamente a la misma pregunta.

Para la elaboracion de este instrumento se fundaneen

la teoria de la escala de Likert construyéndose el
instrumento de manera especifica con los factores o
dimensiones que los gerentes de las areas invdhgra
manifestaron estar interesados en analizar, ashange
aprobo el instrumento con la intervencidn en varias
ocasiones de los directores del area y posteridamam

la aplicacion de wuna prueba piloto a algunos
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colaboradores, quienes evidentemente quedaroa €letr
proceso formal de aplicacién de instrumentos.

En este modelo se presentan enunciados en forma de
afirmaciones, los cuales se pide la reaccion deugos.

Las afirmaciones califican al objetivo de actitudegse

esta midiendo.

IV.3.3 Cuestionario de pregunta abierta: El cual se
utilizé para conocer con mayor detalle las percaps de

los colaboradores. Se formuld una pregunta pada ca
aspecto a medir, con el propésito de obtener mayor
fundamento y soporte que complementara los resdtad
gue se obtendrian en la pregunta cerrada. Lasineey
abiertas se formularon en el mismo formato del
cuestionario estructurado.

IV. 4. METODOLOGIA

La investigacion se llevé a cabo de la siguientaera

1. Se apoyo en fuentes primarias y secundarias. ®@entr
de las primarias se obtuvo informacion de campo a
través de entrevistas de profundidad. Se utilmaa
recurso técnico la grabacion de entrevistas. En
primera instancia se visitd en varias ocasiones al
gerente de Taller y el de Recursos Humanos, gsliene
proporcionaron un panorama general de la empresa y
especificamente del area en estudio, mencionando la
existencia de:
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Problemas en cuanto a interaccion social, poca
colaboracion, problemas de demandas laborales,
rotacion.

La existencia de una cultura de endeudamiento. Se
conceden préstamos a los colaboradores.

La forma como se han manejado estos problemas,
cudl ha sido la estrategia.

Se establecieron las dimensiones a ser analiz&gias.
presentd una lista de las posibles dimensiones a
estudiar, la cual fue evaluada, corregida y finalt@e
aprobada por los gerentes de recursos humanos y
taller.

De acuerdo a la informacién recibida en las
entrevistas y contando ya con las dimensionesasujet
a estudio, se procedi6 a la construcciéon de los
instrumentos.

La realizacion de los instrumentos se fundamenttaen
teoria de construccién de escalas de actitud kiertl.i
Ejebarrieta e Ifiguez (1984). Este método de
calificaciones sumadas para la medicion de acttude
fue desarrollado por R. Likerten 1932. En la
actualidad es una de las mas usadas en la medieion
actitudes. La escala utiliza enunciados o proposes
sobre las que se tiene que manifestar el entrdaista

En realidad la escala consta de un numero de ems
se consideran relevantes para la opinion a evaluar.
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Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y expresan
aprobacién o rechazo al objeto de estudio. Lostsi]
responden a estas afirmaciones seleccionando uo pun
en una gradacion que va de aprobacién total a
desaprobacion total, tratando de evitar la respudst
tendencia central.

“Una puntuacion se considera alta o baja segun el
namero de items o afirmaciones seleccionadas. Una
puntuacion alta indica una alta frecuencia, relzaim

con un buen clima organizacional y una puntuacion
baja indica una baja frecuencia, relacionado con
problemas dentro de la organizacion”. (Elejabtarie
F.J., Iniguez, L. 1984, citando a Likert).

La variable Clima Organizacional se evalud sobee la
siguientes dimensiones, detallandose a la par las
preguntas que corresponden a cada factor.

Cuadro 4.
DIMENSIONES No. DE LAS
ESTUDIADAS EN CLIMA PREGUNTAS PARA
CADA FACTOR

Relaciones Interpersonales 15-22-24-25
Estilo de Direccion 3-7-8-16-18-34-21-39
Sentido de Pertenencia 12-33-14-19-23
Estabilidad y Desarrollo 9-20-30-31-32-38
Claridad y Coherencia €nl-5-11-13-29-36
direccion
Retribucion 4-6-37
Disponibilidad de Recursos 17-27-28
Valores Colectivos 2-10-26-35
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Segun esta escala se debe establecer tres nivites:
medio y bajo. Segun la suma de los items y déterm

asi el nivel. Los niveles se determinaron pordiagt
tambiéngeneral. Como se puede ver la cantidad de
preguntas varia de un factor a otro, sin embargo se
estandariz6 el peso de cada uno, al hacerlo se pudo
obtener la puntuacion para cada una de las posibles
respuestas. Se determinaron los rangos para acida f

y asi el nivel de cada uno.

Fundamentados en la teoria de Likert, los rangdege
niveles bajo, medio o alto se calcularon de laisige
manera: ElI maximo total de puntos que un individuo
podia obtener en el instrumento se multiplicé or |
cantidad de individuos entrevistados, (54). El
procedimiento para la variable SATISFACCION fue el
mismo. A continuacion se detallan los factores
analizados y las preguntas asignadas a cada .factor

Cuadro 5.

DIMENSIONES No. DE LAS

ESTUDIADAS EN PREGUNTAS PARA

SATISFACCION CADA FACTOR
De resultados y Trabajo 5-6-7-9-12-21-22-23-29
De equipo 2-8-24-32
La manera en ser dirigido yl1-4-15-16-17-18-19-20-
Estructura 26-27-28-30-31
En el entorno fisico 10-11-25
En la remuneracion econémica  3-13-14
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9.

Aplicacion de prueba piloto a un total de 20
colaboradores.

Correccion de instrumento. Se corrigieron algunos
detalles a los instrumentos como palabras con
significados ambiguos, desconocimiento de palabras
términos, control del tiempo requerido para llenado
las boletas.

Aplicacion de instrumentos

Tabulacién de datos

Aplicacion de la prueba de coeficiente de corrélaci

y analisis de regresion para determinar si lasatbéas

se encuentra relacionadas.

Graficacion

10.Interpretacion y analisis de resultados.
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CAPITULO V

PRESENTACION E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

V.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion se presentan los resultados obteradoel
estudio Clima Organizacional realizado en el aestatler
de Central Agroindustrial Guatemalteca.

Los resultados se han graficado por nivel (demtua los

rangos establecidos y explicados en la metodglogia

600
500
400
300
200
B NIVFL ALTO 487-650

N NIVEL MEDIO 325-486

La grafica 1 muestra el nivel de cada uno de dosofes
estudiados. EIl factoDisponibilidad de Recursosse
encuentra en el limite superior del nivel medioin S
embargo en la grafica se evidencia que es el factor
Retribucién el que se encuentra con menor puntuacion,
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posicionado en el tercio inferior del nivel medicEl
analisis de la cultura organizacional sera indispble a la
hora de darle tratamiento a este factor, pues el
endeudeamiento por parte de los colaboradores £n la
cajas de ahorro del area han llegado a afectargedso
liquido que finalmente reciben, y evidentmente dantd
percepcion al respecto; aparte de la situacionG@uoa
general, del analisis de los paquetes de remueely
prestaciones.

Grafica 2

NIVEL DEL CLIMA POR ANTIGUEDAD

25

20 18

21
15 16
15 1 = NIVEL ALTO
B NIVEL MEDIO
10
NIVEL BAJO
c
0 - . . . .

<1ANO 1A3ANOS  3A5ARNOS >5ANOS

La grafica 2 muestra el nivel del Clima Laboral en
factor antigiedad Puede observarse poca diferencia
entre los rangos, aunque dos de ellos cayeron sivedl
medio.  Los resultados evidencian un cierto nidel
descontento en los empleados con antigiedad de81 a
afios y de 3 a 5 afios.

48



Grafica 3

NIVEL DE CLIMA POREDAD
25.8
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NIVEL ALTO 24 a 33 NIVEL MEDIO 16 a23 NIVEL BAJO 8a 15

La grafica 3 muestra el nivel del Clima Laboral pdad.

Se evidencia claramente que es el rango de edsazllest
25 y 40 afos el rango con menor nivel. A pesanater
caido dentro del nivel alto, posee la menor purifurac

Grafica 4
NIVEL DE CLIMA EN AREAS DE
TRABAJO
12.49
15 149 1076 11 11 45 o
10U T.7
10
s 1
6 H NIVEL ALTO 10.5 a 14
4
2 B NIVEL MEDIO 7 a 10
° N NIVEL BAJO 3.526.5
S’Q? z&o & & RC
\?f(\ 'z>°? & Aé(\\
& v
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La grafica 4 muestra el nivel de Clima Laboral emiado
para las distintas areas de trabajo. Se puedevabsm
nivel bastante uniforme en todas las areas, siendo
Personal de Furgnel mas alto. Vehiculos livianos y
otros tienen un nivel medio.

Grafica 5

NIVEL TOTAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
EN AREA DE TALLER, CENTRAL
AGROINDUSTRIAL GUATEMALTECA
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2000
B Seriesl

1000

1014-2027 NIVEL BAJO 2028-3041NIVEL  3042-4056 NIVEL ALTO
MEDIO

La grafica 5 muestra que el Clima Organizacionalegal
del area de taller de Central Agroindustrial Guatiéeca
se encuentra en el nivel alto, de acuerdo a logosaque
se estipularon en este estudio.
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V.2. SATISFACCION LABORAL

Grafica 6

NIVEL DE CADA UNO DE LOS FACTORES
ESTUDIADOS EN SATISFACCION LABORAL.
AREA DE TALLER, CENTRAL AGROINDUSTRIAL
GUATEMALTECA

1000 780 889 913 -~ 894
800
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400
200
MANERA DE SER  RESULTADOS ~ SATISFACCION SATIS. SATISFACCION
DIRIGIDO TRABAJO DEEQUIPO  REMUNERACION DE ENTORNO

M NIVEL ALTO 781-1040  MNIVEL MEDIO 520-780 NIVEL BAJO 260-519

La grafica 6muestra dos factores dentro del rango de nivel
medio. Aunque el factoManera de ser dirigido se
encuentra posicionado en el limite superior denbggl.

El factor satisfaccion en remuneraciores el factor mas
bajo. Lo cual concuerda totalmente con el resaleula
variable Clima. También se manifiesta cierta
concordancia en los factordésstilo de direccion en la
variable Clima yManera de ser dirigidoen Satisfaccion.
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Grafica 7
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La grafica 7 muestra el nivel de satisfaccion efaetor
antigiiedad.  Atendiendo a los niveles, dos rargos
quedado en nivel medio, sin embargo se puede arserv
una minima diferencia con los rangos que cayerorlen
nivel alto. Al igual que con la variable Climagfwgrafica

2) la variable Satisfaccion muestra también logoarde 1

a 3 afios y de 3 a 5 afos de antigiedad con niveles
menores. Se hace la aclaracion que cada rang® dien
peso de 25 puntos.
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Grafica 8

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN EL FACTOR
EDAD
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Se grafica el nivel en el factor edad. EIl rangmong
aungue en el nivel alto, de 25 a 40 afios, lo cusdstna
una concordancia total con los datos en la vari@hhaa.
(Ver grafica 3). Cada rango tiene un peso dpwos.

Grafica 9

NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL EN LAS DISTINTAS
AREAS DE TALLER
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La grafica 9 muestra a las ardagplementos Agricolas,
Maquinaria pesada y Vehiculos livianoscon menor
nivel. Cada rango tiene un valor de 16 puntos.

Grafical0

NIVEL TOTAL DE SATISFACCION LABORAL EN EL
AREA DE TALLER, CENTRAL AGROINDUSTRIAL
GUATEMALTECA
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La grafica 10 muestra el nivel de satisfaccion tabde
los colaboradores en el area de taller de Central
Agroindustrial Guatemalteca.
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Grafica 11

RELACION ENTRE CLIMA Y SATISFACCION
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La gréfica muestra el andlisis de regresion hexhos
datos obtenidos de las dos variables. Medianpeuaba
de correlacion de variables se pudo determinar lgsie
mismas no se encuentran relacionadas linealmamnteep
observarse la dispersion en los puntos que no namest
clara ni evidentemente una posible relacionreElltado
de la prueba de coeficiente de correlacion fue@es.

V.3. DISCUSION DE RESULTADOS

De una manera general, los datos han arrojadotadssl
positivos para el area de Taller de Central Agnostdal
Guatemalteca. Las percepciones que conforman el
estudio de Clima, evidencian retribucién como etdaa
trabajar. En la parte de preguntas abiertas s® pu
observar que esta fue la queja constante dentrtosie
colaboradores. Los resultados en los factores gdad
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antigiedad se complementaron en el estudio, mastran
una relacion entre las edades de 25 a 40 y loosang
antigiiedad de 2 a 3 y de 3 a 5 afios. (ver grafica8).

Este dato debe considerarse importante ya queaesdau
muy productiva en el trabajador; pero a la vezotda
edad, como el tiempo de trabajar en la empresa se
caracterizan por ser dificiles de mantener motivatio
colaborador, segun la opiniébn del gerente de resurs
humanos esto puede ocurrir debido a la energia y
dinamismo propia de su edad, las demandas ecormica
de su hogar y las posibles oportunidades que defieeta

de la empresa. Esto lo hace eventualmente estar
insatisfecho y tentado a buscar otras oportunidgdede
generen un mejor ingreso.

En el espacio de respuesta abierta los colabomdore
corroboraron los resultados arrojados, mencionamo®

no creen que la retribucibn econdmica sea justasi A
mismo mencionaron repetidamente que en muchas
ocasiones no cuentan con las herramientas para
desempeniar su trabajo, lo cual también se evidencias
resultados arriba graficados. (ver gréfica 1, diact
disponibilidad de recursos).

Otro resultado a destacar obtenido en la respabstata
fue que la mayoria de los empleados no conocerisiamm
del area de taller, es mas, se percibe que no eorfmen
que es la mision y vision de una organizacion, ual c
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demuestra falta de comunicacion hacia los colalooezd
al respecto.

La situacién con respecto a la variable Satisfac@é
totalmente similar. El descontento en el aspeato d
remuneracion continda siendo la constante en atliest
Situacion que no debe tomarse como grave porque se
encuentra en un nivel medio. Se pudo corrobordagn
respuestas abiertas que el factor salario preoeapau
mayoria a los colaboradores, quienes mencionan
repetidamente como incentivo para su trabajo uneaton
salarial. Aunado también mencionaron que capagiias

y reconocimientos periédicos servirian para hasestmtir
importantes y motivados.

La satisfaccion en la manera de ser dirigido ested
factor con ponderacion en el nivel medio. A esspecto

en las respuestas abierta podemos observar que la
exigencia, el favoritismo e injusticia al delegarets y
contradiccion en 6érdenes, fueron los aspectos qae |
colaboradores mencionaron como motivos de su
insatisfaccion en cuanto a la manera de ser diggid

Con respecto a la edad y la antigiedad vuelve a
evidenciarse la misma relacion que se observé en la
variable Clima.

Las variables Clima y Satisfaccion se encuentramuren
nivel alto, sin embargo es importante destacar c@mo
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través del estudio pudo encontrarse la evidencia de
algunos pequeiios problemas en donde se puedeatrgbaj
mejorar.

Es importante mencionar que en el proceso de las
entrevistas previas a la aplicacion de los instntoge se
detectdé que la empresa tiene una cultura de préstam
los colaboradores que de alguna forma se ha idage
manos. Los colaboradores pueden solicitar unadeaht
considerable de préstamos en la caja de ahorradb c
hace que finalmente reciba muy poco sueldo liq@to
final de cada quincena, debido a los descuento geos.

Finalmente, y con el objetivo de establecer si @nba
variables estaban relacionadas, se procedié aadphcla
prueba de coeficiente de correlacion. Como se gued
observar en la gréafica 11 el resultado de la cacréh es

de -0.08; lo cual indica que NO hay correlaciorsi se
recuerda, la teoria para establecer la correlaeidtne
variables menciona que ambas variables se encamtrar
relacionadas linealmente en tanto el resultada gedeba

se acerque a 1 o -1, siendo esta relacion posdiva
negativa. Sin embargo en este caso el resultado se
aproxima mas al 0.

La interpretacion de este resultado es contundgatgque
evidencia que el constructo o variable Clima NOdpe
en ningln momento la variable Satisfaccion. Emasotr
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palabras, en base a estos resultados se puedarafine
en el area de taller de la empresa Central Agraimicil
Guatemalteca, la evidencia de un buen clima, no
precisamente indica una buena satisfaccion poe et
los colaboradores. Cuando se analiza detenidaneside
resultado y se le da la explicacion contextualpatramos
que en el area de taller estad afectando puntuadment
aspecto salarial. Este aspecto, que fue constaoteo
de cierta insatisfaccion y evidencio bajos niveleslima,
tanto cuantitativamente como cualitativamente gsuato
de descontento que no permite una relacion abésrtie
las variables. Es decir, aunque los colaboradpuesian
percibir buen clima, se sientan a gusto y estésfeahos
en otros aspectos, el motivo salarial, finalmeotetiene
insatisfechos.

Es importante destacar la solidez de la estructura
organizacional, que a pesar de este descontentetanimn)

ha logrado, definitivamente en otros aspectosgegrestla
buena relacion colaborador-organizacion.
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CONCLUSIONES

. Segun la medicion de Clima y Satisfaccién en eh are
de Taller de Central Agro Industrial Guatemalteca,
ambas variables se presentan estables, de aauérdo
rangos establecidos en el estudio.

. Se aclara que lo anterior NO significa que el clsea
Optimo o excelente. Precisamente el estudio ayuda
detectar inclusive problemas minimos, con el objeti
de trabajarlos oportunamente.

. De acuerdo a lo anterior se encontré6 que los festor
retribucién, disponibilidad de recursos y manerasee
dirigido son los factores que necesitan ajusteabajo.

. Estos factores se encuentran dentro de la escala en
nivel medio, siendo ya esto un sintoma de la neéaés
de trabajar en estas areas.

. La satisfaccion en la manera de ser dirigido tuma u
ponderaciéon media. Los aspectos mencionados por lo

colaboradores en las respuestas abiertas, sobre esa

inconformidad fueron:

o Exigencia,
0 Injusticia a la hora de delegar tareas,
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Favoritismo

o Contradicciones en las 6rdenes

. Los resultados evidenciaron una relacion interesant
entre el rango de edad de 25 a 40 afos y los radeas

a 3y 3 ab afos que se estudiaron en el factor
antigledad. Ambos manifiestan niveles medios tanto
en Clima como en Satisfaccion.

. Las respuestas abiertas corroboraron totalmente los
resultados que se cuantificaron, manifestando su
inconformidad en retribucién y disponibilidad de
recursos.

. Se detectdé el desconocimiento por parte de los
colaboradores sobre la mision y vision del aretatier

y en general sobre el significado de los térmiros,
cual evidencia poca comunicacion al respecto.

. Se evidencia una necesidad imperiosa de revisar el
aspecto salarial.

Se concluye que la insatisfaccion en el aspecto

salarial afect6 de manera determinante el resuljado
se menciona a continuacion.
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11. Con un andlisis de regresion se concluyd que las
variables Clima y Satisfaccion no se encuentran
relacionadas, lo cual manifiesta que en el arebatdler
de Central Agroindustrial Guatemalteca, el clima
laboral no predice el comportamiento de los
colaboradores para la variable satisfaccion; es,des
colaboradores pueden estar conformes con el clima
organizacional, lo cual no significa que estén
laborablemente satisfechos.

12. En virtud de no haber encontrado prueba suficiente
de apoyo, el estudio RECHAZA LA HIPOTESIS
PLANTEADA la cual dice: Las percepciones que
tienen los empleados de las estructuras de la
organizacion manifestadas  en el Clima
Organizacional estan relacionadas con la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores del area
de taller de la empresa Central Agroindustrial
Guatemalteca.
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RECOMENDACIONES

Invertir en el recurso humano es indispensabley éfo
dia se sabe que las organizaciones son o puedgm He
ser exitosas si cuentan con colaboradores verdadata
motivados, si el sentido de pertenencia hacia la
organizacion es fuerte, si han logrado desarrelltnabajo

en equipo y han comprendido realmente la impoi@anc
en general si se encuentran comodos Yy satisfedm$ac
organizacién, con los comparfieros y con el trabaje g
desempefan.

Las organizaciones que no se han preocupado por
implementar estrategias para fortalecer estos wsotr
muchos elementos inevitablemente tienen que afronta
problemas muy marcados en rotacién de personabsrob
sistematicos, bregar con lideres negativos y ca lo
conflictos que estos provocan. Es asi, como
definitivamente, la administracion eficiente dekueso
humano es una necesidad en toda organizacion gaa de
ser competitiva y productiva.

Como se ha podido determinar mediante el presente
estudio, el clima laboral del area de taller de t2én
Agroindustrial Guatemalteca se encuentra en témnino
administrativos, estable. Esto no proporciona,cgase
dijo, alguna garantia de que no puedan existirlpnoas
eventualmente, de hecho el clima organizacionaheg
volatil, el mismo puede afectarse tan solo conumar,
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aungue este sea infundado; por ello los admidistes

del recurso humano tienen que tener conocimiento y
control sobre el personal. Si bien es cierto smm®n6
cierta estabilidad en el clima y satisfaccion, avda se
encontraron elementos bien focalizados gue
evidentemente estan provocando cierto grado de
insatisfaccion y sobre los cuales es menester j&alaa
tiempo.

SITUACION GENERAL DE AREA DE
TALLER CENTRAL AGROINDUSTRIAL
GUATEMALTECA

1. RECOMENDACIONES ESPECIFICAS

SITUACION GENERAL RECOMENDACIONES
CLIMA DISPONIBILIDAD DE
ORGANIZACIONAL RECURSOS

La estadistica y lof1. Conformar un equipo
rangos en las escal¢

utilizadas encontraro
que los factores
Disponibilidad de Disponibilidad de Recursos.
Recursos y Retribuciof2  Cerciorarse que se cuente don
se encuentrar
ligeramente afectados.

emergente que analice |la

situacién en cuanto al factor

el equipo y herramientgs
necesarias para cada una |de
las sub-areas.

3. Organizar una platica entre lps
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colaboradores para hacer
ver la necesidad de cuidar |
recursos y promover la actitu
positiva para realizar €
trabajo.

esS

d

RETRIBUCION

4,

En cuanto a la retribucion,

desde el punto de vista f
salarial del cual se ahonda

mas adelante, es importar

10
ra

te

tener en cuenta los siguientes

conceptos:

Para motivar al colaborad
las retribuciones deben s
importantes.

Debe conocerse bien
colaborador porque I
importancia de la retribucio
varia de persona a persona.
Valorar  abiertamente €
trabajo bien realizado. L&
personas se sienten atraig
por jefes y organizaciones g
saben valorar un bue
desempefio.

Tomar en cuenta los indices

=}

1S
las

renuncias, ningun trabajad
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satisfecho quiere ausentarse|de
una organizacion, excepto en
casos especiales.
v' La satisfacciéon provoca buen
rendimiento, lo que
técnicamente es eficiencia.
v' Una persona insatisfecha
transmite malestar e influye
negativamente en el clima
organizacional.

Al tomar en cuenta los anteriores

conceptos se recomienda:

v' Estructurar un sistema de
retribucion que se posicione
de manera permanente dentro
de las percepciones que |el
colaborador tiene sobre Ja
estructura de la organizacion

v' Desarrollar un formato dg
evaluacion del desempefio que
permita llevar records
sisteméaticos de los
colaboradores con el objetivo
de retribuir a quiene

[

realmente lo merecen.
v" Hacer reconocimientos €n

publico; aunque no e€s
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recomendable llevarlos a cabo
muy frecuentemente.

v/ Establecer el concepto de |la
inseparable asociacién entre
triunfo y retribucién.

v' Las retribuciones deben ser
creibles, si  no pueden
percibirse como injustas y can
tendencia al favoritismo hac|a

ciertos empleados.

¢ Medianamente baj¢

percepcion en €
area de vehiculos

livianos.

5. En cuanto a la mediana
percepcion negativa en la sub
area de vehiculos livianos
apoyandose en las respuestas
abiertas, se recomienda:

* Vigilar la percepcién de
favoritismo que existe.

e Mejorar la comunicacién entre
supervisor o] jefe )

colaboradores.

» Apoyarse nuevamente en el
aspecto retribucion del cual se
hablo anteriormente.

SATISFACCION
LABORAL

MANERA DE SER DIRIGIDO

Se ha de recordar que este factor
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tiene amplia relacion con dos

Cierta insatisfaccion fa_lctores: Comunicacion y
Liderazgo.

en la manera de ser

dirigido e | Comunicaciéon Este aspecto, que

insatisfaccion en lapareciera ser tan facil de manejar,
remuneracion. debido a que pertenece a nuestra
naturaleza, es realmente un fagtor
que provoca mucho problema.
Una definicion interesante es |la
que se encuentra en Ferrer (1994
p. 25) quien define de la siguiente
manera lo que esomunicacion:
“Es la creacion de significadas
compartidos a través de proces$os
simbdlicos”. Cuando la
informacién que se recibe de ofra
persona, realmente tiene alguna
carga significativa entonces se
provoca el entendimiento. Dentro
de las organizaciones, al igual que
a nivel interpersonal sucede |lo
mismo. Se logra estar
comunicado cuando los mensajes

enviados tienen significado para
cada quien que lo recibe, esto
provoca realizar acciones én

equipo con la intencion de lograr
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objetivos comunes. Este inter
en estar realmente comunicado,
logra mejor con el estilo d
direccidén que se esta aplicando
en otras palabras el liderazgo
los jefes.

Liderazgo: Es la habilidad qu
posee una persona, mediante
cual influye a otras, inspirandola
motivandolas y dirigiéndolas

llevar a cabo acciones en viag
lograr objetivos comunes. Dent
de las grandes clasificaciones
liderazgo se tiene el autocratic(
quien evidentemente ordena
espera obediencia en la mayo
de los casos, el participativo
democratico quien consulta a |
subordinados y escuck
propuestas, y el llamado laiss
faire o liberal, quien da totg
independencia a los subordinad
y sus decisiones dependen mug
de las de las propuestas

aquellos.

Ante este aspecto S

D

ro
de

ria

(0]

D
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recomienda;

1. Mejorar el sistema d
comunicacion, intentando qu
los canales sean permeabl

Se propone implementar

estrategias de comunicaci
ascendente. La utilizacion ¢
buzones de sugerencias
servido para estos propdsitos
2. En cuanto al liderazgo se de
como inquietud conocer
posteriormente aplicar el tip
situacional, propuesto p¢
Hesrsey y Blanchard. Seg

esta teoria no hay liderazgo

mejor que otro, mas bien
manejo  depende de

situacion. Se basa en u
comunicacion amplia y clara
la hora de delegar la tarea, a
vez que se d
acompafiamiento emocional

1%

e

N
e
ha

ja
y
0
DI

un

el
a
na
a

a

y

de actitud de apoyo

colaborador en el desempefio

del trabajo. Este tratamiento

deberia generar un nivel

e
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madurez y confianza en
colaborador, a quien poco
poco se le ha id
administrando la conducta
comportamiento.

Se propone capacitar a |

jefes 'y supervisores can

el

talleres y platicas sobre este

tipo de liderazgo

Niveles medios dg¢
satisfaccion laboral e
el aspecto antigiiedad

Niveles medios en la
sub-areas de
implementos

agricolas, maquinarig

[72]

pesada y vehiculg
livianos.

Aplicar medidas de
reconocimiento, darlg
seguimiento a la

disponibilidad de recursos y

comunicacion, Aspectos ya

abordados en la variab
Clima.

U

a

e
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2.

a)

b)

d)

RECOMENDACIONES GENERALES

Implementacion de platicas o charlas para dar a
conocer la filosofia de la empresa y del area de
taller.

Siempre las platicas y la comunicacion son
herramientas que deben utilizarse y explotarse. En
la percepcion de demasiada exigencia por parte de
los jefes, las charlas motivacionales y de
superacion personal quedarian muy bien, aparte de
estar retroalimentando constantemente sobre la
necesidad del logro de objetivos y fortalecimiento
de valores.

Orientar a los jefes sobre el trato a los subaitern
enfatizando en la necesidad de mantener una
postura con decision, ejerciendo el don de mando,
pero siempre con un trato de respeto. Mantener las
distancias implica estar siempre con la posibilidad
de exigir, no como se ha pensado errbneamente,
demeritar, gritar o insultar, esto simplemente crea
resentimiento, bajo rendimiento y promueve falta
de respeto a la autoridad.

Implementacion del sistema de evaluacion de
desempeio 180 y 360 grados, con el objetivo tanto
de conocer el desempefio y de promover el
compromiso.
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3. ASPECTO SALARIAL

Parafraseando a Robbins, (2009) es interesanteionanc
gue en general los colaboradores de una empresa se
sienten satisfechos con su trabajo, con sus comgmiie
sus jefes y su organizacion, aunque tienden a estar
insatisfechos con sus ingresos salariales. LoRplxbins
menciona se corrobor6 en este estudio. La mayor
insatisfaccion que se evidencié fue en el aspealfarial,

el cual de alguna manera incidi6 en los resultados
obtenidos. Ahora bien, Central Agroindustrial
Guatemalteca presenta una situacion especifica que
influencia negativamente al respecto y que se tfetatla
entrevista de profundidad. Tanto el Gerente ddeiTal
como el de Recursos Humanos mencionaron que la
empresa en ansias de ayudar al colaborador en nasnen
y situaciones especiales, tiene una politica detagm,

sin embargo esta situacion ha ido escapandosentico

al punto de convertirse en un problema. Muchos
colaboradores no reciben su sueldo completo debids
descuentos que sus préstamos les genera. Segtgamen
esto también tuvo un peso negativo sobre los ekst

del estudio.

Ante esta situacion se presentan las siguientesengjas:
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a) Implementar politicas que vayan contrarrestando la
cultura de endeudamiento que la organizacion
presenta.

b) Estas politicas deberan implementarse con una
estrategia definida, debido a que cortar de tajo co
esta costumbre podria producir también
descontento.

c) Aplicar la politica de no préstamo o prestamos
controlados a los colaboradores de nuevo ingreso.

d) Sensibilizar al colaborador sobre el beneficioale |
administracion del salario y la incidencia de esto
en el progreso y bienestar familiar. Para esto se
recomienda implementar platicas, charlas e incluso
capacitaciones mas formales sobre el eficiente
manejo del salario, ensefiar cOmo realizar un
presupuesto, aprender a priorizar gastos y a
detectar los que no son necesarios.

e) Eliminar todo tipo de situacion que promueva el
endeudamiento, como son los bazares, comisariato
y controlar puntualmente el consumo en cafeteria.

Segun la udltima entrevista con el gerente de Resurs
Humanos, el dltimo ajuste salarial se estd haciendo
efectivo en la primera quincena del presente afaiaado

la disposicion gubernamental al aumento al salario
minimo. El mismo corresponde a un 6.75% paraes ar
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agro-industrial y tiene como objetivo contrarreska
inflacién que se presento en el afio 2011.

La escala salarial que presenta el area de tatbasta de
seis categorias, en las cuales han clasificado sa su
colaboradores de manera apropiada segun el ardlisss
correspondientes perfiles y descriptores de puestos
Mencionaron no tener una politica salarial definida
aungue si el interés y el esfuerzo por ir optinizaaste
proceso.

Recomendaciones

» Darle continuidad al trabajo y esfuerzo para
establecer politicas que garantice escalas dakaria
justas.

» Mantener entre las escalas brechas significativas e
cuanto a salario, de acuerdo a las obligaciones,
responsabilidades, capacidades y jerarquias de los
puestos.

» Con Ilo anterior se fomentara entre los
colaboradores la especializacion y la busqueda de
promocién a puestos de mayor escala.

» Estar pendiente de las ofertas salariales en el
mercado laboral para mantener compensaciones
competitivas.
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» Estar pendiente de las necesidades de los
empleados incluyendo no solamente el aspecto
econdmico, sino su seguridad y autoestima.

» Tener en cuenta los aspectos externos que influyen
en el aspecto salarial como: el costo de vida, la
inflacién, la oferta del mercado laboral en el &ea
industria relacionada.

» Motivar constantemente a los colaboradores
eficientes y productivos con reconocimientos que
ayuden a contrarrestar el descontento salarial que
provoca la cultura de endeudamiento y la
insatisfaccion general que se tiene al respecto.

4. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Finalmente, de manera general y como una propulesta
mejora continua, se recomienda concebir la pod#allde
realizar una reforma al area de taller, en un p@dento
pero significativo, aplicando estrategias que irsenl al
area a un nivel mas alto de administracion;
fundamentandose desde la perspectiva del Desarroll
Organizacional, DO. El objetivo de esta recomenitaes
promover la inquietud de conocer a profundidad esta
estrategia organizacional y madurar la posibilicdel
implementarla, o incluso dejar abierta la posibitidde
gue se constituya en un nuevo estudio.

El Desarrollo Organizacional es un concepto quedpue
verse complejo pero muy simple y elemental a la ea
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realidad consiste en proponerse y concentrarse en
desarrollar integralmente y al mismo ritmo cada dedas
areas de la organizacion. Para ello evidentemsate
deben conocer a profundidad todos sus procesosilde t
manera que los logros se den de forma paralela. Su
aplicacion se fundamenta en la conformacion deay uie
trabajo, que de manera comprometida y responsable s
encargan de trabajar arduamente para lograr laranejo
continua en el area asignada. Estos grupos deben la
consigna de no funcionar como apaga fuegos, sinio de
logrando avances sistematicos para su area. §stpes
seran coordinados por el gerente del area y aloirse
hace indispensable la figura de un especialista.en que
asesore las acciones.

Entre las ciencias que fundamentan el Desarrollo
Organizacional se encuentran la psicologia, psigalo
social, sociologia, antropologia y teoria de sistemDe

tal cuenta vemos que el D.O. se ocupa de las msode

las organizaciones, de la interrelacion entre egtas
funcionamiento. Dentro de sus objetivos se encaent
lograr una mayor calidad de vida laboral, produgtiv
adaptabilidad y eficacia, el conocimiento de lasrites
conductuales le sirven de mucho para modificariopés,
actitudes, valores, estrategias, estructuras tipagca fin

de que la organizacion se torne mas ligera, no haga
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resistencias y se adapte mejor a los cambios, elte
los adelantos tecnoldgicos.

En cuanto a la aplicacion de este sistema en ua are
especifica, el trabajo puede estar mas controladoyal
hace pensar que es una propuesta viable. Laipkaidn
sera interna y partira de los objetivos, misionsion del
departamento. Es indispensable aclarar que el &@n
proceso que debe planificarse.

El analisis de viabilidad, de factibilidad, de [@®puestas

de accién que se deben tomar son responsabilidad de
equipo encargado, quien evidentemente debe tereer un
capacitacion al respecto para que sus estrategigenl
abarcar todos los aspectos, entrando en ellossatrddo

del recurso y capital humano, el cual como se sebe,
base fundamental en la teoria y practica del Deléarr
Organizacional.

A continuacion se presenta una grafica que ilukisa
grandes pasos que deben seguirse en el proceso de
implementacion del Desarrollo Organizacional.
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ESQUEMA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

MBA Julio Carreto

T~

1. Decisién de la direccion de la
empresa para hacer el cambio

e D

2. Diagnéstico inicial

1-4

— Recoleccion

3. Recoleccion de datos

de datos

4. Retroalimentacion de
dates y confrontacion

-\ /

Desarrollo
Organizacional

\

5. Planeacién de accion y
solueion de problemas

4’[ 5. Diagndstico organizacional ]

6. Desarrollo de equipos

7. Desarrollo intergrupal

6-8
Accion de intervencion

8. Evaluacién y acompafamiento
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE

DEPARTAMENTO DE POST- GRADOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DIRECTO ESTRUCTURADO

Menos de 1 afio

Pits

Seleccione una respuesta

En nuestro departament
todos conocemos la
mision de la empresa.

o De1a3afos Magquinaria pesada
o De 3ab5afos Implementos agricolas
0 Masde5 afios Buses y cabezales
Vehiculos livianos
Personal de furgén
Zafrero
Otro
Géner Nivel de puesto Responda
0
Fecha:
M
0  Supervision Hora:
E o0  Ejecutivo
o  Operativo Procedencia:
Edad

Existe cooperacion entre
todos los miembros del
departamento.

Mi jefe inmediato
promueve actitudes
positivas.

Existen reconocimientos
para el trabajo bien
realizado en el
departamento.

Se nos informa
periédicamente sobre el
avance de metasy
objetivos trazados.
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Mis necesidades basicag
estan siendo satisfechas
adecuadamente.

En nuestro departament
tenemos apoyo a nuevas
ideas e iniciativas.

Mi jefe inmediato
fortalece la confianza en
el equipo.

La empresa me da la
seguridad de conservar
mi empleo.

10.

Mis compafieros suelen
hablar positivamente del
departamento.

11.

Recibo capacitacién
adecuada y a tiempo pa
alcanzar las nuevas
demandas de mi trabajo

12.

Conozco la filosofia y
objetivos de la empresa
del departamento.

13.

El trabajo es un reto
diario y no una tarea
mas.

14.

Existe un ambiente de
confianza entre
compaferos.

15.

Se toman en cuenta las
iniciativas y sugerencias
personales.

17.

Las herramientas de
trabajo son las
adecuadas.

18.

Mi jefe inmediato
reconoce tanto los logrog
individuales como los de|
equipo.

19.

Mi area de trabajo es un
buen lugar para trabajar|

20.

Se promueve el desarrollo|
profesional de los
integrantes del
departamento.

21.

Se les permite a los
empleados dar
propuestas para mejorar|
el trabajo.

22

Existe un ambiente de
tranquilidad entre
nosotros.
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23.

Nuestro jefe inmediato
tiene objetivos
ambiciosos para el
departamento.

24.

Con frecuencia
trabajamos en equipo.

25.

Existe confianza entre
Nnosotros.

26.

Consideramos nuestro
trabajo estimulante.

27.

En el departamento
existe el equipo
necesario para
desempefiar el trabajo.

28.

Existe una buena
distribucion fisica de los
puestos de trabajo.

29.

Las 6rdenes de mi jefe
son claras y entendibles

30.

Las promociones a puestd
mejores es justa y se da a
quienes lo merecen.

31.

Cuando hay una vacante
primero se busca dentro
de la organizacion al
posible candidato.

32.

Dentro de la Direccién se
reconoce la trayectoria de
personal de mi
departamento para ser
promovidos.

33.

Es dificil mejorar en otra
empresa mis condicione
salariales actuales.

34.

Nuestro jefe inmediato
exige mucho de nosotrog

35.

Las metas establecidas
en mi area de trabajo se
pueden alcanzar.

36.

Existe una buena
comunicacion que apoyd
el logro de los objetivos
de la organizacion.

37.

Considero que mi
remuneracion esta por
encima de la media en el
entorno social fuera de la
empresa.

38.

Considero que tengo
cierto nivel de seguridad
en mi puesto de trabajo
de cara al futuro.

39.

Nuestro jefe inmediato
apoya nuestras ideas.
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CUESTIONARIO DE PREGUNTA ABIERTA
RESPONDA LAS PREGUNTAS BREVEMENTE.
. ¢Se lleva bien con sus compaferos de trab&o o

No. ¢Porqué?

. ¢Esta de acuerdo en la forma de cémo su jefeige@irSi
o No. ¢Por qué?

. ¢ Tiene todos los implementos de equipo y recuraos p
realizar bien su trabajo? Sio No. Explique.

. ¢ Se siente seguro en la empresa en cuanto a nrastene
trabajo? Si o No. Explique.

. ¢Conoce bien la mision, visibn y metas de su aea d
trabajo? Si o No. Explique.

. ¢ Existe cooperacién entre los compafieros de trab@jm
No. Explique.

. ¢ Existe cooperacion entre los compafieros de trb8jod
No. Explique.

¢ Esta realmente contento con la retribucion moaedgae
recibe, piensa que es totalmente justa? Si oEXplique
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE

DEPARTAMENTO DE POST-GRADOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

VARIABLE A MEDIR: SATISFACCION LABORAL

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DIRECTO ESTRUCTURADO.

Seleccione una respuesta

Antigiuiedad de puesto Area de trabajo

0  Menos de 1 afio Pits

o De1a3afos Magquinaria pesada
o De 3ab5afos Implementos agricolas

Buses y cabezales

Vehiculos livianos

Personal de furgén

Zafrero
Otro
Géne Nivel de puesto Responda
ro
Fecha:
M
0  Supervision | Hora:
E 0 Ejecutivo
0  Operativo [ procedencia;
Edad

1. Mi salario lo recibo en

la fecha acordada en Ig

contratacion de mi

trabajo.
2. Me siento satisfecho

porque contribuyo

eficientemente en todo

el proceso que se

realiza en el taller.
3. Creo que el esfuerzo

gque pongo en mi

trabajo esta acorde col

la retribucion que de él

recibo.




Considero que estoy
siendo subutilizado en
el puesto que
desempefio.

Estoy satisfecho con el
puesto que actualment
desempefio.

Creo que mi trabajo es
importante para las
personas que hacen ug
del servicio que presta
el area.

Creo que el trabajo qug
desempefio esta de
acuerdo a mis
expectativas o lo que
espero de él.

Considero que mis
compafieros estan
satisfechos con la
ayuda que presto en m
trabajo.

El cumplimiento de mi
trabajo me produce
satisfaccion.

10.

Hay suficiente luz en
mi puesto de trabajo.

11.

Los servicios son
suficientes y estan
siempre limpios.

12.

Considero que mi
trabajo es util a la
empresa.

13.

De acuerdo con los
sueldos que existen en
la empresa, creo que
deberia de ganar mas.

14.

Considero que mi
remuneracion esta por
encima de la media en
el entorno laboral fuerg
de la empresa.

15.

Considero que mi jefe
es participativo.

16.

Las 6rdenes de mi jefe
inmediato son claras y
entendibles.

17.

Considero que si es
posible la promocién
en los puestos de
trabajo.
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18.

Me siento con cierto
nivel de inseguridad en
mi puesto de trabajo d¢
cara al futuro.

19.

Considero que mi
trabajo no es valorado
como deberia.

20.

Tengo definidas
claramente las
funciones de mi puestq
y mis limites de
responsabilidades.

21.

Me gusta mi trabajo.

22.

Para desempefiar las
funciones de mi puestq
tengo que hacer un
esfuerzo adicional y
retador en el trabajo.

23.

Considero que necesit
capacitacion en algin
area de mi interés y qu
forma parte importante
de mi desarrollo.

24,

Estoy satisfecho con el
equipo existente para
realizar mi trabajo.

25.

Me siento cémodo con
la distribucién fisica de
mi puesto de trabajo.

26.

Me parece correcta la
manera como mi jefe
inmediato da sus
ordenes.

27.

Estoy de acuerdo con
los planes de
capacitacion y
desarrollo que llevan a
cabo en la empresa.

28.

Me siento vigilado
continuamente por mi
jefe o jefes.

29.

Me siento
comprometido para
alcanzar las metas
establecidas.

30.

Considero que mi jefe
es muy autoritario.

31.

Considero que mi
trabajo no es valorado
como deberia.

32.

Considero que mi jefe
y compafieros

trabajamos en equipo.
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CUESTIONARIO DE RESPUESTA ABIERTA

RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS.
Subraye y responda.

1. ¢Su trabajo le produce satisfaccion? &i
No. Explique.

2. ¢Estad de acuerdo en la forma como lo dirige su
jefe? Si o No. Explique.

3. ¢Es entorno fisico de su puesto de trabajo en
general agradable? Si o No. Explique

4. Si su remuneracion econdmica no le alcanza para
sufragar sus gastos es por:
 Realmente gana muy poco para lo que
hace.
» Gasta mucho mas de lo que deberia.
* Recibe poco porque tiene deudas en caja de
ahorro y otros.
» Otro, especifique.
5. ¢Se considera usted como empleado realmente
importante para a empresa? Si o No, explique.

6. ¢Como deberia la empresa hacerle saber que usted
es un buen trabajador?
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ANEXO 3

FOTOGRAFIAS PERSONAL LLENANDO BOLETAS
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