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Este trabajo esta enfocado en Clima Organizacional con el objetivo de
realizar un estudio en la empresa CARTONERA “LOS TRES HERMANOS".

Si se habla del clima laboral, es un agente que involucra actitudes,

percepciones, comunicacion entre pares, condiciones de trabajo, y rumores.

El clima laboral influye de manera directa en los trabajadores de una
empresa, en este ambito se puede percibir su nivel de satisfaccion que va a

repercutir en su desempefio y productividad.

Para este trabajo se realiza un estudio sobre el Clima laboral de la empresa
CARTONERA “TRES HERMANOS?”, para ello se toma en consideracion los
factores motivacionales de la teoria de Herzberg.Para realizar el analisis
deseado se establece un formato de encuesta, el cual se lo realiza al
personal operativo, partiendo de los resultados obtenidos se realiza un
analisis de grafico y también un analisis en general, en el cual se puede
evidenciar el clima laboral de la CARTONERA “LOS TRES HERMANOS".

Al finalizar el estudio de los resultados obtenidos, se trabaja un plan de
capacitacion que se propone dentro del plan de mejora y al finalizar se
realizan las recomendaciones necesarias para la implementacion de la

propuesta entregada; ademas se realiza la conclusion del trabajo expuesto.

Palabras Claves: Clima Laboral, Satisfaccion Laboral,

Motivacion,Desempefio, Cultura Organizacional, Cambio Organizacional.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un factor que determina la percepcion del
empleado hacia la empresa, ya que es donde el trabajador se desarrollay a
través de él se puede medir el comportamiento del individuo, sin embargo el
clima es el ambiente donde se desenvuelve el trabajador, en el influye varios
aspectos como lugar de trabajo, infraestructura, herramientas de trabajo,

relaciones entre jefe y colaborador y equipo de trabajo.

De acuerdo a las investigaciones realizadas en diversas industrias en el area
operativa, se puede indicar que existen varios factores por lo cual un
empleado se ve afectado en su desemperio, entre estas se puede mencionar
las funciones que le son encargadas a un trabajador sin ser capacitado para
dicha funcién, pero que son entregadas por un jefe inmediato y por ello no se
pueden negar a realizarlo; adicional a lo expuesto también se encuentran los
beneficios y compensaciones recibidas por una empresa, estos no suelen
ser los esperados por un empleado, generando quejas e inconformidades
entre ellos puesto que no suelen ser sueldos equitativos y esto genera

malestar entre el personal.

Ademas, cabe recalcar que no solo basta con la infraestructura donde los
empleados trabajaran, tambien hay que tomar en consideracion que el lugar
debe estar totalmente acorde a las necesidades del personal tanto operativo
como administrativo. Es de mucha importancia la comunicacion entre
empleado — jefe, ya que este vinculo si no esta fortalecido también se veran
inconformidades como lo es en la comunicaciéon no efectiva ni rapida o en la

desconfianza.

El desarrollo del personal dentro de una empresa también incide en el clima
en donde laboran los empleados ya que el perfil del trabajador contratado
requiere de capacitacion constante y adquirir nuevos conocimientos de

acuerdo a las necesidades de la compaifiia.
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Por otro lado, cabe indicar que en las empresas suelen existir personal que
no se encuentra 100% satisfecho con las instalaciones de la compaiiia, las
condiciones de su area, o la falta de recursos para hacer el trabajo
encomendado, todo esto conlleva a que el personal se sienta desmotivado,
ya que la empresa no ha cumplido con sus intereses y se desmotivan, en
este sentido, el clima organizacional es necesario medirlopara conocer en

qué grado de satisfaccion se encuentra e identificar los puntos de mejora.

Para la elaboraciéon de esta investigacion se ha escogido como objeto de
estudio la empresa CARTONERA “LOS TRES HERMANOS”, es una
comparfia dedicada a la produccion de cartdn, se encuentra ubicada en el
Km. 14.5 via Daule. La CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” en la
actualidad ha podido identificar que entre sus empleados existe un nivel
medio de ausentismo evidenciandose en el tiempo de entrega del producto,
ademas los trabajoderes del area operativa han dado a conocer pequefias
pero muy considerables inconformidades enel area de trabajo que les ha
sido otorgada, todas estas sugerencias son dirigidas hacia el area
responsable de la administracion del personal, en este caso el departamento
de Talento Humano. Por lo que es necesario medir el ambiente laboral en
donde se desarrollan sus actividades, y a través de esto, se conocera el

nivel de satisfacciéon entre ellos.

Para profundizar en el tema de satisfaccion laboral se investiga las palabras
y teorias claves como son: la motivacion, satisfaccion laboral, clima laboral,
etc. Antes de comenzar con el estudio del ambiente laboral en el area
operativa de la CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” fue necesario
escoger una base tedrica que aporte y guie en el proceso de investigacion,
se cito varias teorias motivacionales y la teoria escogida fue la de los dos
factores de Herzberg, esta teoria habla de dos factores que deben ser
cumplidos: los factores motivadores y los de higiene, los factores
motivadores son el reconocimiento y el crecimiento del empleado en su lugar
de trabajo, y los de higiene es la condicion del lugar de trabajo, la

remuneracion recibida por el trabajo realizado, los procedimientos y politicas

2



de la empresa.

Los objetivos del estudio del clima en la CARTONERA “LOS TRES
HERMANOS” tiene como finalidad aumentar la productividad de la
organizacion a partir del mejoramiento de las condiciones de trabajo en el
area operativa, identificando las necesidades de capacitacién que tiene el

personal y trabajar en un plan de mejora.

Como instrumento de medicion se elabora una encuesta con preguntas
cerradas y de opciones multiples dirigidas al personal operativo de la
CARTONERA “LOS TRES HERMANOS”este instrumento es escogidopor
que demuestra poca complejidad al momento de contestar las preguntas o
enunciados planteados y su duracion es corta, pues los empleados del area
operativa no podran detener por un gran lapso de tiempo la productividad de

los productos para realizar la encuesta.



Antecedentes

CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” es una empresa que se dedica a la
fabricacion de carton, actualmente cuentan con 390 empleados en la parte
operativa quienes son los responsables de operar las maquinas para la
produccion y por ende son los mas expuestos a accidenteslaborales.
Aunqgue la empresa brinda las seguridades necesarias a los trabajadores, es
necesario reforzar los implementos de seguridad industrial brindando asi el
oportuno cuidado y proteccion del personal operativo; ademas de esto es
oportuno brindar mas capacitacion sobre el manejo de las maquinas
industriales que tiene la compaiia, para que, de esta manera los empleados
se sientan mas confiados sobre los conocimientos que han adquirido para

realizar los procesos de produccion.

Problematica

En la actualidad laCARTONERA “LOS TRES HERMANOS”se encuentra
cruzando por una etapa no muy favorable que esta afectando el buen
desarrollo y crecimiento en el Mercado Nacional, si bien es cierto que tienen
ventas altas, esto no ha podido dejar de evidenciar que la produccion ha
bajado un porcentaje, que aunque es minimo se puede observar a través de
reportes la baja productividad por parte de los operarios. Esto se debe a que
han ingresado un grupo considerable de personal nuevo los cualesno han
sido capacitados adecuadamente y se sienten vulnerables ante la situacion
de aprendizaje,por ello los ha llevado a un ausentismo parcial. Ademas, el
personal se encuentra temeroso ante el funcionamiento de las maquinarias
nuevas, por ello tienen pequeiias falencias al ejecutar su labor, lo mismo

sucede en el caso de los jefes de grupo, lo cual deriva a tres dificultades:

1. La demora en la entrega deproducto.

2. La disminucion de la calidad de los productos.

3. La baja productividad por parte del personal operativo.
4



Existen varias inconsistencias en la demora del producto, como son: el
retraso en la produccion de las cajas de carton, la entrega apresurada del
producto terminado, y hay que tener en consideracion que si una de las
areas se detiene por falta de personal, disminuira el volumen de la

produccion, por lo cual no se podra cumplir con el objetivo planificado.

En cuanto a la disminucién de la calidad, se puede indicar que esto se debe
a que los empleados faltan y esto hace que se desperdicie una parte del
material que ha sido designado para la elaboracién del producto, ya que los
trabajadores deben doblar turnos, lo cual provoca cansancio, desmotivacion

e improductividad.

Justificacion

El ausentismo hoy en dia es uno de los problemas circunstanciales, que
tiene las organizaciones en general, pues surge un retraso de la produccion,
bajos estandares de calidad de los materiales, y bajo desempefio en los

operarios.

Al diagnosticar el origen de la problematica, se evidencia que el personal
trabaja bajo presion y en un horario que sobrepasa las ocho horas laborales,
por el requerimiento de la produccién de carton y por la falta del personal de
operaciones, ademas de que existen varias maquinarias nuevas de las
cudles los empleados desconocenel funcionamiento, generando asi la

pérdida de tiempo e incluso la reduccion de las ventas.

Objetivos

Objetivo General

Mejorarelclimaorganizacionaleneldreaoperativadela CARTONERA  “LOS
TRES HERMANOS".



Objetivos Especificos

» Optimizar las condiciones de trabajo en el area operativa.

» Identificar las necesidades de capacitacion para el personal del area
operativa.

» Desarrollar una propuesta de mejora estableciendo plazos y sus

responsables.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1. Definicidon del climalaboral

El clima laboral permite el desarrollo o el decrecimiento de la organizacion,
pues es la descripcion del comportamiento del individuo y la cultura
organizacional que la identifica, ambos factores intervienen en funcion del
desarrollo y crecimiento de la misma, varios autores mencionan la

importancia del clima y las caracteristicas que lo componen.

Segun(Chiavenato, 2013), menciona que el clima organizacional representa
el ambiente interno existente entre los miembros de la organizacién, y se
halla estrechamente relacionado con el grado de motivacién, este término

refleja la influencia ambiental en la motivacion de los participantes.

De acuerdo a la propuesta del autor el clima laboral influye en las
propiedades motivacionales del individuo, esto se refleja en el
comportamiento, actitudes positivas 0 negativas, lo que sera un componente
que influird en la medicion de su rendimiento y en el desarrollo del ambito

social y laboral.

El clima laboral determina el ambiente en el cual el individuo, interviniente
con los demas, es importante recalcar que la persona determina acciones
ante varias situaciones que dependen de sus interpretaciones o de sus
principios arraigados, cuando esto sucede, el individuo refleja estados de
animo en varios ambitos de su vida, como laboral, social y espiritual, como el
ser humano vincula estos tres ambitos y su percepcion ante cualquier

situacion serd la misma.

Actualmente las empresas buscan el desarrollo de las compafias dentro del



mercado, pero siendo identificados de las demés industrias por la cultura
organizacional y por el recurso humano, siendo un ente importante para el
desarrollo, crecimiento y rentabilidad de la compafia, las empresas miden a
través de indicadores el clima laboral, el cual puede ser perjudicial para
laempresa si sus resultados son negativos. El término clima laboral se lo
relaciona con motivacion, ya que el individuo percibe a través de factores
internos o externos situaciones que influyen en su estado de animo, lo que
permite como resultado que sea productivo, o lo contrario en su lugar de
trabajo, al final se reflejard en su desempefio a través de evaluaciones
periodicas que permitiran analizar al personal que no se encuentra
satisfecho ya sea por el sueldo percibido o por el desarrollo dentro de la

organizacion.

Segun Stephen Robbins, el clima organizacional es un
ambiente estructurado por factores extrinsecos, algunas
empresas enfrentan ambientes estaticos y otras
ambientes cambiantes, para mediar este impacto
algunas empresas optan por ajustar la estructura de la
organizacion ya que estos factores externos afectan en

su desempefio organizacional.(Robbins, 2013) Pg. 3.

El clima organizacional tiene funciones de alto impacto, como lo es el influir
en el rendimiento de los integrantes en una organizacion y esto se puede
apreciar en conductas positivas 0 negativas detectadas. También determina
que otra de las funciones del clima es reflejar el resultado percibido por los
empleados en cuanto a los factores organizacionales que determinan el

desemperio e indice de satisfaccion.

Por ello, es de mucha importancia analizar el clima organizacional ya que de
esto depende el aumento o la reduccion del desempefio de los empleados,
si ellos estan identificados con la empresa y su lugar de trabajo es
confortable su desempefio sera positivo, si es lo contrario el desempefio

sera inferior al deseado.



Este autor se enfoca en factores extrinsecos, que son aquellos que las
organizaciones enfrentan a través de cambios, estos cambios pueden
mantener una cultura y en otros casos puede haber resistencia al cambio,
esta renovacion debe ser un aporte para el desarrollo y crecimiento de la
organizacion.

Cuando las empresas mantienen una cultura, sus colaboradores se adaptan,
y trabajan en base a satisfacer las necesidad basicas y de autorrealizacion,
cuando existe un cambio ya sea en la cultura o en la estructura de
procedimientos, el personal por lo general se resiste a una transformacién o
variacion, estas innovaciones residirdn a través de sus percepciones, de
esta manera el personal identifica que dichos cambios van a ser
perjudiciales para su estabilidad dentro de la empresa, en cuanto a temas
como horario de trabajo, salarios, horas extras, pérdida de beneficios, y
estabilidad laboral, esto causa que los empleados tengan un erroneo
pensamiento y creen un ambiente inestable, lleno de rumores, desconfianza
y aislamiento con los demas. De esta manera el ambiente laboral se torna
pesado, el personal pierde interés, motivacion, seguridad y en algunos casos
se enfrentan ante situaciones que perjudican a la empresa sin medir las

consecuencias de sus actos.

Es importante destacar que no siempre los cambios pueden ser reactivos, Si
las organizaciones mantiene a su personal en un continuo proceso de
adaptacion, con el objetivo de mantener beneficios a favor de su personal
como a favor de la organizacion, existira un equilibrio entre ambas partes y
el efecto de dichos cambios no afectara el ambiente laboral, ademas de que
dard como resultado el incremento de la productividad, se mantendra un
personal satisfecho, motivado y el éxito se reflejara en el desarrollo

sustentable de la organizacion.

1.1.Caracteristicas del climaorganizacional

(Martinez, 2013), menciona que el clima organizacional da a conocer la
perspectiva que tienen los empleados de su trabajo, su desempefio, su

participacion, etc. De acuerdo alo planteado se destaca las siguientes
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caracteristicas:

» Tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e Es una variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual

» Esté constituido por variables situacionales.

* Sus elementos pueden cambiar, y el clima puede ser el mismo.

» [Esta determinado por las conductas, caracteristicas y perspectivas de
la empresa.

« Se manifiesta por el comportamiento de los empleados.

» [Esta siempre presente en la organizacion

Entre las caracteristicas mas evidentes se puede mencionar las siguientes:
el clima interactia entre sus miembros, por ende es variable y cambiante

dependiendo de lo que percibe los empleados de la organizacion.

Estas caracteristicas intervienen en el ambiente de las empresas,
repercutiendo en el comportamiento de sus miembros, de acuerdo con
dichas caracteristicas estan basadas en la estructura de una compaiiia, que
representa la percepcién que tienen sus trabajadores sobre las politicas,
reglamentos y la cultura, también representa el sentido de responsabilidad
con el trabajo y con el compromiso de lograr los objetivos que desea la
empresa en un futuro, los individuos por lo general muestran iniciativa e
interés ante una situacion, la cual debe ser intervenida de inmediato, de esta
manera su sentido de pertenecer y mantenerse satisfecho en su trabajo
lograré que sus trabajadores se sientan motivados y que de esta manera se
eleve su rendimiento, no solo de manera individual, sino también de
mantener un cordial ambiente de trabajo con sus comparfieros de area y
demas personal, para evitar conflictos dentro de un grupo, es necesario
mantener una constante comunicacion y sobre todo debe existir el respeto
entre jefe — subordinado y viceversa, al final el resultado del trabajo como
equipo reflejara su esfuerzo y dedicacion, que seran reconocidos para

promociones y crecimiento en la compafiia.
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1.2.Dimensiones del Clima Organizacional de
acuerdo a Litwin y Stringer

Litwin y Stringer plantearon su teoria a través de un estudio experimental
para corroborar ciertas hipétesis sobre motivacion y liderazgo, dicho estudio
implic6 la creaciébn de varias empresas simuladas. Como resultado
descubrieron que en una organizacion pueden existir varios climas, y
queestos tienen un gran efecto en el desempefio y motivacion de los

individuos que lo componen.

(Gaspar, 2011), indica esta teoria que el clima organizacional se expresa y
se puede medir a través de caracteristicas o dimensiones que se pueden

detallar de la siguiente manera:

e La estructura representa lo que perciben los empleados sobre los
procedimientos y politicas.

» La responsabilidad es la percepcion de los empleados acerca de la
autonomia que tiene para la toma de decisiones.

» La recompensa es la respuesta que reciben los empleados por su
desempeiio dado a la empresa.

» El desafio es el sentimiento que sienten los empleados por los retos u
objetivos a cumplir impuestos por la empresa.

e Las relaciones es lo que los empleados entienden por ambiente de
trabajo y relaciones sociales entre sus compaferos jefes
ysubordinados.

» La cooperacion es la ayuda que recibe de los demas y el espiritu de
apoyo de su jefe inmediato.

» Los estandares es la precepcion acerca de la importancia que da la
empresa en las normas establecidas.

» Los conflictos son el manejo de problemas por aceptacion o negacién
de opiniones.

» Laidentidad que es el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Sus dimensiones se centran en la percepcion del recurso humano hacia la
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organizacion, reportando su satisfaccion en el trabajo y enfatizando que el

clima es el canal que integra el individuo con la empresa.

En base a lo que se aprecia en el gréafico, se puede evidenciar el proceso de
como influyen los diferentes factores en el ambiente de trabajo, segun los
autores antes mencionados, se basan en esta teoria proponiendo
dimensiones que se presentan en las organizaciones, como estructura,
responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones, recompensa
recibida, el desafio de lasmetas, las relaciones y la cooperacion con los
demas miembros, los estandares de productividad, el manejo, el conflicto y

la identificacion con la organizacion.

Grafico 17 Teorfa de Litwin y Stringer
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Tomado de:www.monograias.com “clima organizacional en las aulas”

Sin embargo, es importante detallar cada una de estas dimensiones, en
cuanto a lo que se refiere al ser humano, intervienen: la responsabilidad,
desafio de metas, productividad y la identificacion con la organizacion, estos
factores influyen en el individuo que por lo general lleva un tiempo
considerable trabajando en la empresa, conoce la cultura, politicas y
estrategias de la organizacion, de tal manera que lapersona conoce el
entorno en el cual es responsable de su trabajo diario, productivo al
momento de colaborar ante una situacion que sepresente, aunque no le
haya sido designada. De esta manera se siente a gusto y parte fundamental
de su desarrollo, mostrando su capacidad de conocimiento, y también siendo

parte de su grupo.

En lo que corresponde a la estructura de una organizacion se encuentra
basada en su cultura, valores, principios, politicas, reglamentos y estrategias

gue se deben cumplir en tiempo estimado y que beneficie a la compafiia.

Cuando el individuo asume el tema de recompensa 0 compensacion, lo
relaciona con el producto del trabajo que la empresa obtiene y de la
colaboracion que se realice dentro de la compafiia en el horario establecido
para las funciones encomendadas; de esta manera es vinculado el termino
trabajo- recompensa, es una forma de asumir que el trabajo es remunerado
por las horas extras que son compensadas por la labor hecha, también se
puede relacionar el tema recompensa en cuanto a bonificaciones, que son

un estimulo para compensar la eficiencia y eficacia del trabajo realizado.

Cuando el individuo se enfrenta ante un contexto social, intervienen las
relaciones y la cooperacion con los demas miembros y manejo de conflictos,
el individuo adquiere principios y valores en la formacion personal, cuando
ingresa a una nueva organizacion se interrelaciona con nuevas personas,
demuestrando su actitud y ganas de trabajar, pero es necesario mantener la
posicion de escuchar a los demas aunque no compartan los mismos

criterios, para llegar a una mejor propuesta en beneficio de su departamento

13



y de la organizacion, es muy dificil que al principio el individuo interactie con
otras personas, ya que estan a la expectativa de lograr permanecer en la

compaiiia.

1.3.Funciones del ClimaOrganizacional

La funcion del clima organizacional es darle a conocer al empleado cual es
la situacién actual de la empresa, por ende el clima debe de hacerlo sentir
identificado a través de los beneficios que puede ofrecer la empresa, y

brindandole los medios y equipos necesarios para realizar su trabajo.

El clima organizacional tiene como funcién ayudar a que la comunicacion
entre jefes y subordinados sea efectiva y clara para desarrollar las diferentes
tareas de la empresa. Otra funcidon también puede ser vincular a la compaiiia
con sus empleados dandole importancia a su identidad, reconociendo su
esfuerzo y trabajo, creando un ambiente mas confortable y satisfactorio.

Muchas otras funciones se pueden detallar de la siguiente forma:

» Todos los miembros de la organizacion interactiien unos con otros,
dejan a un lado el trabajo mono6tono y comprometerse al trabajo
enequipo.

« Cambia la rutina laboral por actividades mas productivas y de mayor
movimiento.

 Demuestra a la organizacion la dedicacién y el compromiso que se
maneja en las labores diarias.

* Los jefes inmediatos demuestran la supervision que ejercen ante las
metas u objetivos que deben de alcanzar.

» Demuestra como deben de ser tratados los miembros de la empresa,
de parte de sus superiores.

» Establece las opiniones y se demuestra la aceptacion o negacién de
las normas y reglas establecidas por la empresa,

« Dar a conocer el compromiso que se otorga a los trabajos realizados,
en cuanto a toma de decisiones en su desarrollo.

» Percibe la satisfaccion de los empleados en cuanto a estimulos que
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otorga la organizacion.

En la teoria que mencionan Litwin y Stringer indican que en el clima laboral
influyen variables, por parte del individuo como es: la satisfaccion y

productividad y por parte de la empresa el liderazgo y la motivacion.

En esta teoria propone tres objetivos de investigacion, el primero estudiar la
relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional, el segundo
menciona el estudio de los efectos del clima laboral sobre la motivacién
individual, medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento
imaginativo; vy, el tercer objetivo es determinar los efectos del
climaorganizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion

personal y el desempefio organizacional.

Cuando estos autores proponen que el clima laboral es una variable
interpuesta hace referencia al estudio del individuo y su comportamiento en
el contexto de la organizacion, su forma de reaccionar ante situaciones de
solucion rapida y responsabilidad de sus actos, se puede observar el clima a
través del comportamiento de un individuo dentro de la organizacion,
mientras que también influye en contexto social, es decir cdmo influye en él,
la estructura de la organizacion, departamentalizacion, cultura, politicas,
reglamentos y beneficios sociales, todos estos factores suelen influir en su
personalidad y si existe una relacién entre la cultura individual (principios y
valores) y la cultura de la empresa, el individuo se sentirda a gusto en la
organizacion, elevara su poder de decisidon, iniciativa, satisfaccion y
productividad, de manera que el individuo sentira que su trabajo es
importante y esta vinculado con incentivos, remuneracion, estabilidad y

desarrollo en la empresa.

1.4.Importancia del Clima Organizacional en la
Administracion de Empresas

Un empleado cuando va a trabajar lleva consigo factores internos de su

entorno (emociones, problemas, religion, familia, etc), estos factores
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relacionados con el trabajo (estructura, grupo de trabajo, jefe inmediato, etc.)
determinaran su desempefio dependiendo en qué estado se encuentran
estos factores. Por tal razén el andlisis del clima es de mucho valor, ya que
por medio de él se puede identificar los diferentes puntos claves que
ayudararan a mejorar la productividad de la compafiia, ademas de los
factores que esten afectando el buen desempeiio laboral y productivo de la

empres, aumentando la eficacia y reduciendo costos innecesarios.

El estudio del clima para la empresa no solo es una tarea que se realiza
cada cierto tiempo, o porque es una funcion del departamento responsable
del talento humano, sino que es para ellos una herramienta que les dara a
conocer cual es la perspectiva de sus empleados hacia la organizacion,
identificar lasoportunidades de mejora, determinar acciones para fortalecer
puntos débiles.

Un agradable clima demostrara resultados positivos en su organizacion
(productividad, satisfaccion, reconocimiento, logro de objetivos, etc.) y como
el clima es cambiante dicho andlisis debe de ser constant.

El clima laboral puede promover en el individuo la aceptacion o negaciéon de
normas, reglas, procedimientos, etc., de acuerdo a la percepcion de su
medio ambiente. Cuando se refiere a la percepcion del ambiente quiere decir
que es la atmosfera psicoldgica, de acuerdo a dicha percepcion los
empleados estructuran una serie de descripciones de la empresa y del lugar

de trabajo, esto es determinado como “el clima” de la organizacion.

Estas percepciones se ven influenciadas por acciones, conductas, etc, que

se pueden detallar de la siguiente forma:

» El significado que establece el empleado sobre la empresa.
e Laimportancia que atribuye el empleado a sus objetivos a cumplir.

» Las expectativas de las diferentes decisions, lo llevaran a cumplir o no
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sus metas, también influyen en su actitud y desempefio en eltrabajo.

El clima laboral es una herramienta que describe a la organizacion de
acuerdo a la percepcion de sus empleados, se logra diagnosticar los puntos
de mejora y establecer un plan de accion para trabajar en su desarrollo
efectivo. Esto tendr4 comienzo cuando se obtenga informacién y se
estructure el analisis obtenido, a partir del enfoque de los datos se tomara el

plan de intervencion del cambio.

Las organizaciones anualmente se plantean visiones estratégicas, buscando
ampliacion en el mercado, estabilidad de la organizacion, cumpliendo con
normativas gubernamentales y el retorno oportuno de la inversion, en ciertas
organizaciones toman en consideracion a su personal como parte
fundamental para producir material y elevar las ventas, por ello siempre
cuentan con el recurso humano para formarlo profesionalmente, capacitarlos
en temas actuales y que estén relacionados al trabajo que realizan, por ello
para evidenciar los resultados que se han obtenido de la inversion que
hacen en su personal, realizan evaluaciones periddicas con el objetivo de
apreciar que ha mejorado su desempefio y que esto ha incrementado un

mejoramiento continuo en la produccion.

En este factor intervienen el comportamiento de cada individuo, al intervenir
con las demas personas que también comparten el mismo contexto donde
interactian.En este ambiente las personas pueden mantener relaciones de
comparierismo, o al contrario crear conflictos, es importante indicar que al no
poder llegar a un acuerdo el ambiente se torna pesado y es imposible llegar
a una solucion o una mediacién, por ello es importante escuchar ambas
versiones y buscar una tercera, opcion que sea en beneficio de ambas

partes.

Por eso es importante tener en cuenta el clima laboral, porque es un
indicador de medicion que sirve para conocer cOmo se encuentra la empresa
y como se identifica de las demas organizaciones por su ambiente de
trabajo.
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1.5.Determinantes del ClimaOrganizacional

Los estudios de clima han despertado gran interés, ya que el clima afecta a
las caracteristicas organizacionales e influye en las actitudes y conducta del

personal, lo que implica en la eficacia y eficiencia de la organizacion.

Dadas las necesidades de las organizaciones de efectuar cambios y mejoras
por la influencia de las transformaciones del entorno, estos cambios tienen
que ir generalmente acompafiados de cambios en las actitudes y de la
conducta del personal. De aqui la importancia, cada vez mayor, de realizar
estudios e investigaciones sobre el clima laboral, con el fin de diagnosticar e
identificar el tipo de actitudes predominantes del personal. Es decir, las
actitudes estan en interaccion constante con el clima laboral, es por ello que,
segun el clima laboral y el tipo de actitudes y conducta que manifiestan las
personas en las organizaciones, se desarrollaran las tareas con mayor o
menor eficacia, porlo que, como se ha dicho anteriormente, el tipo de clima

organizacional incide sin duda en los resultados en una empresa.

De acuerdo a esto se puede destacar lo siguientes determinantes del clima

organizacional:

En suestructura:

* Tamafo de la empresa
* Normas y politicas

« Jerarquia

En susprocesos:

* Resolucioén de conflictos
e Supervision y liderazgo
» Comunicacion interna y externa

* Apertura al cambio
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* Incentivos y contribuciones a sus empleados

En susintegrantes:

* Cultura
* Valores
* Personalidad

« Género

Todos estos determinantes son los que integran a la organizacién, por ello
tiene una gran influencia en el clima de la empresa. Como por ejemplo se
puede indicar que la estructura de una compafia, si no esta determinada de
acuerdo a las funciones y tamafio de su organizacion no habra una
adecuada comunicacion y supervision entre los empleados; también en esto
influye la manera en como resuelve los conflictos que se presentan y su
predisposiciéon al cambio, ya que la empresa modifica su estructura y
procesos para adaptarse a factores externos, en funcién a esto todos
losdeterminantes estan relacionados entre si influenciandose mutuamente.

Por otra parte, hay dos grandes factores de influencia:

« La visién , a través de las destrezas, se definen los diferentes estilos

de direccion, supervision, organizacion.

e La Estructura , con los determinantes mencionados anteriormente se
puede determinar la estructura de la empresa. Ademas, la vision de la
compaiiia puede afectar a la estructura que depende de ella cambios

en su sistema.
1.6.Cambioorganizacional

A casi nadie le gusta un cambio si no comprende sufinalidad y si no recibira
gananciaen forma de reconocimiento, responsabilidad, poder o mejores

condiciones de trabajo. Un cambio organizacional afecta de manera directa
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las raices individuales y emocionales y la carrera profesional de las personas
involucradas, de su identidad individual y de su posicién social. Por tal
motivo, se puede decir que el cambio es cualquier modificacion que permite
a las organizaciones permanecer en un entorno espacial y temporal con

caracter relativamente estable.

El cambio organizacional es una actividad episddica, es decir comienza en
algin momento, se desarrolla en etapas y termina en el final esperado por
los involucrados(Robbins, 2013)Pg. 587.

El cambio se genera cuando se rompe el equilibrio de la empresa y es
necesario unavariacion para establecer la compafia como antes, en este
cambio estan involucradas varias personas, recursos, estructuras, etc., de la
organizacion, por tal motivo es necesario analizar el cambio para detectar
quienes seran afectados y beneficiados, que se debe aumentar o suprimir, y

cual sera el resultado que se va a obtener.

Todo cambio organizacional tiene como objetivo el desarrollo de la
corporacion; el desarrollo organizacional es un proceso planeado y sistémico
una estructura, la meta es crear instituciones adaptables, capaces
detransformarse en forma repetida y reinventarse para conservar la
efectividad(Amoros, 2007)Pg.255.

El cambio, en un ordenamiento que no solamente se realiza porque se esta
obligado a ejecutarse, sino porque existen diversos factores. También debe
considerarse que uno de los elementos es el actuar para el desarrollo propio,
ya gue nada dentro en una empresa es estatico, las conductas de los
integrantes de una compafia, no son iguales, sus objetivos a cumplir
siempre estaran en constante cambio, dependiendo del futuro al que llegar.
En una empresa el crecimiento de las ventas y el volumen de los productos
se da por la innovacion y mejoras que se den a la tecnologia y la maquinaria

utilizada dentro de en la organizacion,
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1.6.1.Proceso del cambioorganizacional

Segun (Chiavenato, 2013), para que los integrantes de una organizacion

acepten este cambio es necesario brindarles las siguientes condiciones:

» Promover la predisposicion al cambio, es decir la flexibilidad y la
capacidad de aceptar el cambio.

 Ampliar las relaciones organizacionales, establecer vinculos vy
alianzas para sobrellevar el cambio.

» Estar en continuo aprendizaje y renovacion de informacion, la
actualizacion dependera de las necesidades de cambio de
laorganizacion.

* Mayor desarrollo de carrera, como muchos de los cambios en la
estructura de la organizacion tendran mas oportunidades de
ampliarsu experiencia.

e Agregar valor, todo cambio tiene como objetivo el desarrollo y mejora

de todos los que conforman a la organizacion.

Como se puede identificar, el cambio organizacional siempre se lleva a cabo
para desarrollar a la organizacion a través de modificaciones en sus

componentes y recursos, de aqui se determina sus etapas de proceso:

» Estructura del cambio: Esta etapa determina cuéles son las metas a
cumplir, las acciones y tareas a realizarse.

* Desarrollo del cambio: Es donde se crean nuevas estructuras,
cambios de formatos y sistemas u otros componentes dela
organizacion para cambiar el estilo de trabajo.

» Consolidacion del cambio: Se fortalece el cambio y se establece.

Toda etapa de cambio resulta al principio un poco engorrosa, ya que estas
no son faciles de llevar a cabo, por tal motivo, no se debe de realizar solo
aumento de impuestos o creacidon de nuevos descuentos y/o multas, sino

que también deben darse a conocer los resultados de las operaciones e
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incrementos de las ventas y produccion, con ello se hace participe a todos
los integrantes de la organizacion, llegando a un exito total en las funciones
y logrando que todo se restablezca de una manera favorable para la

Institucion y los empleados.

1.6.2.Resistencia al cambio

Al estudiar el cambio desde el punto de vista de la organizacion, se debera
tener en cuenta factores distintos a los vistos hasta ahora. Se puede explicar
mediante el siguiente ejemplo: Una persona que se encuentra trabajando
para una empresa constructora y que es considerado uno de los mejores
colaboradores, de repente baja su produccion ya que el empleado siente que
el trabajo que viene realizando no es recompensado de manera equitativa,
por ello tiene reacciones de enojo y empieza a decaer en el desempefio que
venia demostrando, adicional a esto, cuando la compafiia incrementa una
maquinaria nueva, el trabajador se sentira temereso, pues seguramente el
primer pensamiento que le vendra a la mente sera que, podré ser sustituido
y remplazado por dicha maquinaria, trayendo como consecuencia la

desvinculacion de la empresa.

El entorno de toda compafia manufacturera o de negocios sera cambiante y
muy complejo, para llevar a cabo estos cambios las empresas estan
obligadas a realizar una evolucién oportuna y favorables, en cuanto a su
estructura, procesos, recursos, etc., dichas modificaciones provocan
diversas reacciones en sus integrantes, pueden ser positivos o negativos,
esto depende de la perspectiva de cada uno y de aqui emerge la resistencia
de estos cambios.

En la determinacion de cambio organizacional, se da la importancia de
establecer los resultados de las metas a cumplir; estos no aceptaran
cambios a menos que perciban algunos beneficios importantes. Los cambios
de actitud o normas son un factor por el que el grupo luchara con mas

fuerza.
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Las consecuencias de esta resistencia no solo afecta a sus integrantes, sino
también a la empresa y en especial al clima organizacional, generando
conflictos en la productividad y desempefio de sus empleados; ademas,
laresistencia que se detecte dependera de la magnitud de la innovacion y de

la apertura al cambio que tenga cada individuo, en este caso el trabajador.

Para reducir la resistencia al cambio, se debe de proporcionar la informacion
necesaria a los empleados, indicandoles las nuevas variaciones e
implementaciones que tendra la compafiia, como por ejemplo detallar
porque se esta realizacion modificaciones en la empresa, quienes son los
involucrados directos e indirectos, y cual es el objetivo al que se desea
llegar con estas nuevas reformas. Pero, es muy conocido que muchas
instituciones realizan exactamente lo contrario, creyendo que es la mejor
opcion para sus trabajadores, como ocultar informacion necesaria para
entender el cambio, pero esto no es lo mas adecuado ya que el rumor

distorsionara la informacion y se creera otros conceptos del cambio.

1.7.Diferencia entre clima organizacional y cultura
organizacional

En puntos anteriores se ha detallado lo que es el clima organizacional, y
para tratar sobre las diferencias que tiene la cultura organizacional primero

hay que identificar su significado:

La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma particular de interaccion y de relacion de

determinada organizacion(Chiavenato, 2013) Pg. 589.

De acuerdo a otro autor indica, que dicho significado desprende algunas

caracteristicas para analizar(Gaspar, 2011) Pg. 180.

e La cultura organizacional influye y es a su vez es influenciada por

elclima organizacional. Aunque se pueden confundir, el clima es
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menos permanente en el tiempo, en cambiante dependiendo de los

incentivos, economia y condiciones de trabajo.

 El clima esta enfocado habitualmente por factores internos de la

organizacion, la cultura atiende a los dos factores.

e La cultura es la parte de la organizacién mas estable, y a largo plazo

menos perceptible que el clima.

Muchas personas tienden a confundir los términos clima organizacional y
cultura organizacion, pensando erroneamente que tienen el mismo

dignificado, pero, en realidad, existen algunas diferencias entre ellos:

» Percepciones de los integrantes de la organizacion.
» Area de trabajo.

* Toma de decisiones.

* Relaciones laborales.

« Comunicacion, etc.

Si una empresa tiene un clima organizacional favorable, esto dara como
resultado satisfaccion en la vida del personal y, como consecuencia, se
reflejara en los productos y servicios brindados a los clientes, a partir de esto
se determina que las percepciones sobre el clima de una organizacion son
un determinante clave de los comportamientos de los integrantes de una

empresa.

A partir de lo citado, se puede determinar que aunque el clima
organizacional de una empresa es cambiante y diverso de acuerdo a varios
factores ya explicados, la cultura es mas estable y a su vez menos notorio

que el clima.
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1. Motivacion

2.1.TeoriasMotivacionales

Para realizar el analisis situacional de la empresa es necesario identificar las

diferentes teorias de la motivacion.

Teoria ERC de Clayton Alderfer

* Teoria de las necesidades de McClelland

* Teoria de fijacion de metas de Edwin Locke

» Teoria de la equidad de JonhStacey

» Teoria de los dos factores de Herzberg.

2.1.1.Teoria ERC de Clayton Alderfer

(Robbins, 2013), menciona tres grupos de necesidades que existe:

Existencia, Relacion y Crecimiento.
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Grafico 2: Teoria ERC

E (existencia) R (relacion) C (crecimiento)
Requisitosprincipales )
_ _ Vinculospersonales. Desarrollo personal.
desubsistencia.
Ejemplo: Buen Ejemplo: Progresopor
ambientelaboral, . ) el desarrollo de sus
. _ Ejemplo: Relaciones -
materiales de trabajo, N habilidades al alcanzar
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personal. establecidos.

Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky

La necesidad de existencia se basa en las carencias fisiologicas y de
seguridad de Maslow, es decir lo que es primordial cumplir para subsistir. La
necesidad de relaciéon promueve los vinculos sociales con las personas, el
trato con los demas y establecer vinculos de identificacion. La necesidad de

crecimiento es la meta a alcanzar como es el desarrollo personal.

A diferencia de Maslow que sigue un desarrollo de necesidades progresiva,
la teoria de Clayton no establece este desarrollo, si alguna necesidad no es
satisfecha puede despertar el deseo de satisfaccién de otra necesidad, de
agui se genera la busqueda de satisfacer necesidades aunque algunas no

estén satisfechas aun.
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2.1.2.Teoria de las necesidades de McClelland

Graficol: Teoria de McClelland

Necesidad de Necesidad de Necesidad de
logro poder afiliacion
Llegar al éxito por el | Persuadir a los demas | Relacionarse e
cumplimiento de | para lograr sus logros | integrarse con  los
metas establecidas. | personales. demas

Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky

McClellan, propuso la teoria de las 3 necesidades: logro, poder y
asociacion(Robbins, 2013) Pg. 162).

Este autor menciona estas necesidades como parte fundamental del
individuo, la necesidad de logro implica el impulso que tiene el individuo en
una organizacion para plantearse metas a corto, mediano o largo plazo y
poder lograrlas en funcion de su trabajo.

La necesidad de poder es aquella que tiene el individuo para obtener el
control o dominio de los demas individuos que conforman el mismo grupo de

trabajo.

Por ultimo, la necesidad de asociacion es aquella situacion en la cual el
individuo se relaciona con las demas personas, intercambian ideas y que
puede llegar a involucrar sentimientos como una amistad o una enemistad

dentro del grupo de trabajo.

Generalmente, las tres necesidades estan presentes en cada individuo, ya
gue las va adquiriendo con el tiempo y la vivencia social de cada persona a
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través de su experiencia.

Una herramienta fundamental como la capacitacion puede ser utilizada en
ciertos casos para modificar un perfil de alguna necesidad, en base a lo que

menciona este autor a diferencia de Maslow, McClelland en su teoria no
especifica ninguna etapa en la cual el individuo muestre cambios debido a
las necesidades que se presentan en el trabajo y esto va a depender de la

posicion que cada individuo asuma.

McClelland afirma en su teoria que puede existir en los individuos una
combinacion de necesidades. Por ejemplo en ciertas ocasiones las personas
necesitan de estar motivadas al 100%, si no existe este tipo de indicador el

rendimiento y la productividad disminuira perjudicando a la empresa.

Ademas este autor sugiere que la necesidad de afiliacion genera problemas
en los mandos medios o altos, en el caso de un gerente o de una jefatura
debe ser imparcial y manejar la situacion; en el caso de exista algun tipo de

afinidad conllevara a que no pueda tomar decisiones correctas.

Por ultimo este autor manifiesta que muchos individuos se proyectan a futuro

con el fin de poder lograr sus metas tanto a nivel personal como laboral.

Todas las personas tienen estas necesidades, algunas predominan muchas
mas que otras dependiendo de las situaciones en donde se encuentren los
individuos, pero cada una de ellas siempre estaran presentes

manifestandose en el impulso de sobresalir.

2.1.3.Teoria de fijacion de metas de Edwin Locke

Segun (Robbins, 2013), indica que esta teoria demuestra la importancia de
fijarse metas para determinar el esfuerzo y las tareas que se debe de
realizar para llegar a dichos objetivos. En la empresa no existe una cultura
para cumplir metas o delegarlas, por tal motivo los operarios solo

demuestran el desempefio necesario para cumplir su trabajo en el presente,
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no llegar a una meta en el futuro.

Grafico 2: Teoria de fijacio de metas de Edwin
Locke

Fijacion de

metas

Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky

Cuando una persona se propone alcanzar una meta su desempefo para
realizarlo ser& mucho mayor, aunque a veces las expectativas son bajas no

sera impedimento para llegar a la meta propuesta.

Las metas tienen cuatro funciones primarias:

1. Al especificar una meta, uno debe dirigir el enfoque hacia dicho
objetivo y no prestar atencion a las actividades que no se relacionan a

ella.
2. El establecimiento de una meta es un acto de conducta estimuladora.
De acuerdo a Locke, "las metas altas conducen a un esfuerzo mayor

gue las metas menos pretenciosas".

3. Las metas tienen un efecto positivo sobre la persistencia. Sin

embargo, existe una relacion inversa entre el tiempo y la intensidad.

4. Las metas, de manera inconsciente, dirigen a la persona hacia el

descubrimiento de mejores maneras de lograr cosas
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La teoria de Locke afirma que, para que una meta sea exitosa, la persona
debe comprometerse con ésta por completo y poseer autoeficacia. Esta
autoeficacia debe comenzar con el hecho de que la persona fue asignada
para esa tarea y por lo tanto se cree que es capaz de completarla. También
descubrié que para que las metas sean efectivas, las personas necesitan
respuestas que revelen el progreso en relacion a ellas. Si no saben como
lesesta resultando, es dificil o imposible para ellos ajustar el nivel o la
direccion de sus esfuerzos o ajustar sus estrategias de desempefio para que
encajen con lo que requieren las metas. La complejidad de las tareas
también modera los efectos de los objetivos planeados, porque las metas
mas complicadas requieren estrategias mas complejas que las metas con
menor dificultad.

2.1.4.Teoria de la equidad de John Stacey

De acuerdo a (Robbins, 2013), menciona que todas las personas comparan
su esfuerzo en el trabajo y la recompensa que reciben con los demés y
reaccionan al detectar alguna desigualdad.

Grafico 5: Teoria de la equidad de John Stacey
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Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky
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La teoria de la equidad se centra en las relaciones percibidas de una
persona entre los resultados que reciben de su organizacién y el desarrollo
personal. Esta teoria busca que cada individuo analice cualquier situacion de
manera parcial. El individuo compara su propia relacion resultado-
rendimiento con relacion al de un referente, en este caso un referente
podriaser un compafiero de trabajo o una persona externa que se encuentre

con el mismo cargo en otra empresa y tenga otro tipo de expectativa.

La teoria de la equidad afirma que los empleados tienden a juzgar la justicia
mediante la comparacién de los resultados de sus esfuerzos contra los
esfuerzos mismos y también al comparar esta proporcion contra la de otras

personas.

En lo que respecta al individuo en una empresa, involucra varias situaciones
como sus estudios, la antigiedad, el rendimiento, dificultades en la
realizacion de tareas, lealtad y dedicacion, tiempo y voluntad, creatividad,
rendimiento laboral, entre otras aportaciones. La empresa puede compensar
estos factores a través de sueldo, bonos, prestaciones, seguridad en el
trabajo, beneficios sociales, recompensas, o0 incentivos que eleven el nivel

de motivacion.

Cuando los trabajadores sienten que la empresa reconoce su desempefio y
ademas de esto gozan de beneficios que son rentables para ellos, su nivel
de productividad disminuye, en algunos casos crean rumores y malos
entendidos sobre la empresa y esto puede llegar a perjudicarla, y si se diera

el caso terminan renunciando o robandole a la empresa.

Cuando en un grupo de trabajo existe la inequidad, puede llegar a generar
insatisfaccion, esto conllevara a que el individuo genere ausentismo en su
puesto de trabajo, desmaya su tiempo y esfuerzo para realizar su labor, o
debido a los rumores pueda influir en otros individuos a que también
disminuya su rendimiento en el trabajo, e incluso puede recurrir a otras

opciones que pueden causar deterioro en el desempeiio de la organizacion.

31



Por lo indicado es necesario que la empresa demuestre equidad en todos los
derechos de sus empleados, como lo son la remuneracion, los beneficios,

incentivos, desarrollo, etc.

2.1.5.Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de Herzberg nos habla sobre dos factores que deben de ser
cumplidos para que el trabajo del empleado sea efectivo: motivadores y de
higiene(Robbins, 2013) Pg. 159).

Para Méndezet. al (2008), los motivadores o factores intrinsecos son los

estimulos, responsabilidad y crecimiento en el trabajo.

Gréfico 6: Teoria de los dos factores de Herzberg

Factoresmotivadores Factores de higiene

+« Condicionesfisicas del

¢« Logro lugar de trabajo
¢ Reconocimiento e Politicas y normas
¢ Crecimiento ¢ Remuneracion

Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky

Los factores de higiene o extrinsecos son las condiciones del lugar de
trabajo, remuneracién recibida de la empresa, horarios de trabajo

establecidos, politicas de la empresa, etc.

Segun Herzberg el efecto de estos factores tiene un gran impacto sobre el
comportamiento de las personas, cuando son positivas provocan
satisfaccion, cuando son negativos se veran reflejados en el bajo

desempefio y motivacion.
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De acuerdo a su teoria, Herzberg detalla lo siguiente:

e Un factor puede determinar satisfaccion a una persona e

insatisfaccion a otra.

» El efecto de un factor dependera de variables como el nivel jerarquico,
edad, formacién académica, etc.

Los dos factores propuestos estan presentes en toda empresa, algunas mas
predominantes que otros, y no siempre son satisfechas o analizadas por la
organizacion, por ello la insatisfaccion de sus empleados en algunos de

estos determinantes.

Para el analisis de este trabajo se ha tomado en consideracion, la Teoria de
Herzberg, pues ayudard a identificar los diferentes componentes
motivadores necesarios para que los empleados en CARTONERA “LOS
TRES HERMANOS” desarrollen sus tareas diarias.

Todas las teorias que se han citado hablan de un mismo objetivo que es el
clima en el que conviven las personas, en este caso se escogio la teoria de
Herzberg para hablar sobre el ambiente en donde conviven los
colaboradores de la empresa analizada, donde siempre pueden surgir
diferencias, problemas y rumores diarios los cuales pueden afectar

directamente a la empresa.

2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, es la actitud general de un empleado hacia su
trabajo, mucho mas alla de cumplir con su trabajo la responsabilidad de un
empleado también se ve afectada por la relaciéon laboral entre jefes y
comparferos, cumplimiento de normas de la empresa, condiciones de
trabajo, etc(Robbins, 2013)Pg.78)
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Chiang et. al(2010),mencionan que, la satisfaccion es un estado placentero o
positivo resultante de la valoracion del trabajo o de las expectativas laborales
del sujeto, es el resultado que demuestra un trabajador en cuanto a la forma

de como es tratado en su lugar de trabajo.

Hace varios afios atrds y en algunas empresas lo siguen practicando, toman
en consideracion la teoria de Taylor para dirigir a sus empleados, regulando
las horas de trabajo con la produccién de la empresa, pero este no es el
anico factor que incide en el desempefio del trabajador también existen otros

como las condiciones de trabajo, las relaciones, la organizacion, etc.

(Robbins, 2013), indica que el interés de los administradores de las
compainiias, en cuanto al tema de satisfaccion en el trabajo, se centra
en su efecto en el desempefio de los empleados, a partir de este
interés las empresas han realizado varios estudios para analizar el

impacto de la empresa en sus trabajadores.

En base al analisis del desempefio del empleado, las empresas pueden
incidir a través de factores el rendimiento de los empleados en su
desempeiio, modificar sus puntos débiles y obtener como resultado mejor
productividad pero en base a los objetivos de la empresa y bienestar del
empleado, en compafiias manufactureras esta presente el peligro de riesgos
laborales y la fatiga por los trabajos rotativos y extensos, se entiende que la
empresa sigue este estilo de trabajo por el tipo de organizacion que es y el
producto que brindan, por ello es necesario que la empresa brinde los
implementos necesarios para que todos los empleados realicen sus

actividades sin ningun peligro alto y con confianza a su empresa.

La estructura u organizacion de la institucidon, también incide en la
satisfaccion del empleado ya que su estilo de administracion afecta su forma
de trabajo, varias empresas tienen diferente organizacion jerarquica o de
organizacion de los empleados, si no son los adecuados 0 si estan
apartados del bienestar del trabajador estaran afectando a la satisfaccion

laboral de su empresa y su productividad.
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En varias compafias los trabajadores que estan satisfechos son los que ven
gue la recompensa recibida por la empresa es igual que el desempefio y la
responsabilidad de su trabajo, esto fue descubierto por Jhon Stacey y
detallado en su teoria de la equidad. Los integrantes de una empresa
consideran que la satisfaccion depende de los beneficios y remuneraciones
gue la empresa les otorga por su trabajo realizado, si esta recompensa no es
considerada equitativamente no estaran satisfechos en su lugar de trabajo y
de alguna forma esto conllevara a mantener un bajo rendimiento y

desmotivacion.

La insatisfaccion laboral esta también presente en las empresas, en algunas
con un mayor indice que en otras, pero existe, esto esta reflejado en el
porcentaje de ausentismo de la empresa. El ausentismo aparece por varios
factores, como son: vacaciones, enfermedad, permisos, etc., no solo se
analiza por el porcentaje obtenido, sino también por los factores involucrados
que conllevan a ausentarse, como por ejemplo alguna enfermedad o
accidente obtenido en el trabajo puede convertirse en un punto principal de
ausentismo por parte de la empresa ya que comenzé en ella y puede seguir
avanzandosino se previene para que este accidente o enfermedad vuelva a

ocurrir y afectar a la productividad de manera negativa.

Otras formas de expresar la insatisfaccion laboral es a través de quejas,
estas quejas o reclamaciones son medidas a través de la evaluacion del
clima laboral o son escuchadas por los jefes o responsables de la
administracion del personal, algunas si son mediadas y otras no, por ello
aumentan o disminuyen la insatisfaccibn de los empleados, algunos
trabajadores no se encuentran a gusto con la administracion de la empresa y
dependiendo de su actitud llegan a medidas extremas demostrando quejas,
malestar e insatisfaccion, como es la negligencia o delitos dentro de la
empresa ya que ellos no estan identificados ni comprometidos con la

organizacién y es la forma de demostrar lo que reciben de la compafiia.

El conocimiento de la satisfaccion laboral es de importancia, no solo para

conocer qué tan a gusto estan los trabajadores en la empresa y quienes no
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lo estan, sino para analizar que estan haciendo para que la empresa
aumente o disminuya la satisfaccién laboral, si el nivel de complacencia del
empleado es alto se inclinara a dar a conocer a la empresa positivamente
hablando de los que ofrece a sus integrantes o de lo que ha logrado
trabajando en la misma, o si su nivel de satisfaccion es diminuto puede

conducir a un bajo rendimiento y una mala conducta al realizar su labor.

Es muy importante relacionar la satisfaccion de los colaboradores con la
motivacion, si el personal no se siente motivado y de alguna manera
relaciona que su trabajo no es bien remunerado, esto va incidir en su
comportamiento y su rendimiento, por ello disminuira el interés en su trabajo,
se sentira inconforme y en algunos casos pueden llegar a tomar decisiones

como renunciar o buscar formas de perjudicar a la empresa.

3.1.Estudios sobre Ila satisfaccion Ilaboral;
encuestas de satisfaccion laboral o encuestas
de clima organizacional.

La encuesta de satisfaccion laboral se utiliza en varias organizaciones para
medir el grado de satisfaccion de sus integrantes a través de una serie de

items o preguntas.

Como indica el autor “las encuestas de satisfaccion laboral, también
denominadas encuestas de clima bien administradas ofreceran muchos
beneficios, en cambio, si son mal administradas pueden ser altamente

perjudiciales y dar un resultado opuesto al deseado”(Alles, 2013)Pg.315).

Para que esta herramienta sea valida y sustentable en la administracion y
estudio de los resultados hay que tomar en cuenta el lograr determinar cual
sera el personal a evaluar para conocer a quienes sera dirigida la encuesta,
ya que a partir de lo indicado se podra conocer la cantidad de personas, su
escolaridad, a que area o departamento pertenecen y hacer un analisis

previo al grupo a evaluar. Ademas, se debera determinar el objetivo de la
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encuesta, la razén por la cual se esta realizando el procedimiento para que
los involucrados conozcan, evaluar y analizar los resultados para

retroalimentar a los participantes.

Cuando se administra la encuesta de manera correcta se obtendra los
siguientes beneficios (Alles, 2013)Pg. 316.

» Dar a conocer el nivel de satisfaccion en la empresa.
e Es una herramienta para que los empleados expresen sus

emociones.

Para llevar a cabo la aplicacion de las encuestas se necesitara el apoyo de
la alta jerarquia para que todos los empleados participen en la ejecucion de

la encuesta, y su posterior plan de mejora.

Gréfico 7: Tipos de preguntas

Falso/verdadero

Preguntas cerradas Opcién multiple

Acuerdo/desacuerdo
Tipos de preguntas

Dirigida

Preguntas abiertas

No dirigida

Tomado de (Alles, 2013 pag. 318)

(Alles, 2013), sugiere que las preguntas de la encuesta sean cerradas de
tipo binario (si/no) o de opcién multiple reservando un espacio para que el
encuestado exponga sus conceptos, las preguntas abiertas son para que los

participantes contesten con sus palabras, se puede utilizar algunas y no es
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necesario que indique algun tema en especifico.

Luego de establecer las preguntas de la encuesta y tomarlas a los
participantes, se debera analizar los resultados por un especialista del area
de Talento Humano y luego por la alta jerarquia para posteriormente dar a

conocer las conclusiones a sus empleados.

Varios de los resultados obtenidos seran de mucho interés ya que estaran
direccionados a los objetivos planteados primero, otros no tendran el mismo
direccionamiento, pero esto no quiere decir que no se los tomara en
consideracion para la obtencion de la solucion, estos pequefios problemas

encontrados en el futuro pueden crecer y perjudicar a la empresa.

3. Definicion de Capacitacion o Entrenamiento

Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcién de objetivos definidos. Elentrenamiento
implica la transmision de conocimiento especificados relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente y
desarrollo de habilidades. (Chiavenato, 2013)(Pag. 557).

4.1.Importancia de la Capacitacion

(Chiavenato, 2013), describe la importancia de la capacitacion, como una
herramienta que se encarga de preparar a que el personal desarrolle de
manera inmediata las tareas que conllevan a la ejecucion de su cargo,
también proporciona nuevas oportunidades de desarrollo continuo, que logra
que el personal esté listo para el momento de crecer dentro de la compafiia
y hacer carrera, otro punto importante es que cambia la actitud de las
personas que son entrenadas, su motivacion aumenta de manera que

aprenden nuevas técnicas para desenvolverse en su trabajo.
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Esta herramienta la utilizan las organizaciones para el desarrollo de su
personal dentro de su compafiia,que no solo estén preparados para realizar
la funciones de su cargo, si no también estar preparados para promociones y
ascensos dentro de la misma y de esta manera retener a su personal y que
se sientan parte de la empresa y comprometidos al desarrollo sustentable de

la misma.

4.2.0bjetivo de las capacitaciones en el
comportamiento

(Chiavenato, 2013), propone cuatro objetivos que proporcionan cambios de

comportamiento y estos son:

« Trasmision de informacion:  es aquella que se encarga de distribuir
la informacién a todo el personal que esta siendo entrenado a traves
de informacién genérica y referente al trabajo, es decir esta
compuesta por informacion de la organizacibn como politicas,

reglamentos etc.

e Desarrollo de Habilidades: es aquella que se encarga de que las
personas que estdn siendo entrenadas adquieran destrezas y
conocimientos relacionados con el desempefio que deben realizar en

su puesto de trabajo.

« Desarrollo o modificacion de actitudes: en este caso se refiere a la
modificacion de actitudes negativas por actitudes positivas que
adquieran dentro del proceso de ser entrenados.

e Desarrollo de conceptos: es aquel entrenamiento que esta
direccionado a que las personas que estan siendo entrenadas
desarrollen nuevas ideas y pensamientos en funcion al trabajo que

realizan dentro de una compafia.
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CAPITULO Il

ANALISIS DE LA EMPRESA

1. Resefa histoérica

CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” existe gracias a la idea de tres
hermanos en querer formar una empresa que en un futuro logre ser una gran
corporacion, surge de la necesidad que tienen los fruteros para colocar sus
frutas cuando desean exportarlas, ya que aunque existen cartoneras en el
Ecuador, estas no se centran en el comerciante de frutas de menor volumen,
por ello se crea CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” que siendo un
proveedor inscrito ante el ente tributario como persona natural forma la idea

de establecerse como empresa de carton corrugado.

En el afio 2003, cuando CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” es una
realidad, la administracién se visualiza hacia el futuro, logrando crear mas

plazas de trabajo e incrementando sus ventas.

Es asi que en el afio 2009 cambian su ubicacion y estructura organizacional
y fisica trasladandose al Km. 14.5 via a Daule, donde las instalaciones son

mas grandes y se pueden colocar las nuevas maquinarias adquiridas.

2. Misiéon

Brindar la mejor opcién de cartdon corrugado en la ciudad de Guayaquil,
fomentando la satisfaccion de las necesidades para el embalaje de un
producto y buscar nuevos mercados de crecimiento constante para que

incremente la rentabilidad y competitividad de la empresa.
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3. Vision
Ser el mayor proveedor de carton corrugado dentro de la ciudad de

Guayaquil, marcando la diferencie con una excelente calidad, servicio,

rentabilidad y comprometida con el desarrollo sustentable.

4. Reglamento

e Reglamento de Seguridad Industrial.

* Reglamento Interno de la Empresa.

5. Politicas

€ARTONERA “LOS TRES HERMANOS” es una empresa dedicada a
elaborar, disefiar y comercializar Carton Corrugado, que tiene como
politicas lo siguiente:

 La opinion de los clientes, es un eje primordial en la toma de

decisiones.

* La seguridad tanto del personal administrativo como operativo son

esenciales para la empresa.
» La calidad de los procesos, basados en una estrategia adecuada
garantizan la terminacién correcta del producto y por ello la entrega

oportuna.

e El desarollo del personal administrativo y operativo son
fundamentales para el desarrollo de la compafiia.
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6. Actividades principales de produccion

La actividad que tiene la CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” es la
fabricacion y comercializacion de cajas de carton corrugado principalmente
para comerciantes de frutas, estas son fabricadas de acuerdo a las
necesidades de cada uno de ellos. Los procesos de produccidbn mas

importantes que la empresa realiza son las siguientes

Proceso de Terminado: Una vez elaborada la lamina de cartdn
esdistribuida mediante transportadores automaticos a la imprenta, donde se
realiza la impresion, troquelado y pegado del empaque, cumpliendo con las

especificaciones establecidas por el cliente.

Centro de calidad: La empresa cuenta con un centro en el que serealiza un
amplio proceso de control de calidad de toda la produccién realizada, con la
finalidad de comprobar la calidad del producto mediante pruebas especificas
y mediciones precisas, las mismas que son registradas y documentadas en

el certificado de calidad.
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6.1.FODA de la empresaCARTONERA “LOS TRES

HERMANOS”

Tomando en cuenta la metodologia aplicada a través de las encuestas y del

analisis interno que fue realizado a

la. CARTONERA “LOS TRES

HERMANOS”, se ha podido describir aspectos tanto negativos como

positivos dentro de la empresa, estos pueden afectar en algdin momento el

desenvolvimiento de la compaiiia.

Grafico 8: Analisis FODA

A

e Cobertura a nivel Nacional

e Calidad del producto gracias
a que este pasa por un
proceso de analisis del
servicio que se brinda.

e Cuenta con clientes fijos, de
contratos a largo plazo

e Tiene fidelidad de cartera

Existe incremento de personal
nuev o.

No hay un manejo adecuado
de las maquinarias nuevas y
de las herramientas
tecnoldgicas.

No hay definicion adecuada de
las funciones dentro del
departamento operativo.
Retraso en el cumplimiento
de la entrega del producto.

Buena calidad de producto.
Crecimiento de la empresa
dentro del sector cartonero.
Disminucion de desempleo.
Cursos de capacitacion para los
empleados.

e Excelente trato a los clientes

Demora en la entrega del
producto.

Altos costos de maquinarias
nuevas.

Aumento en el costo de la
materia prima.

Aparicion de nuevos
competidores.

Elaborado por: Guerra Ma. Belén — Jara Vicky
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA

1. Recoleccion de datos

Dentro de la estrategia que se establecerd para llegar a entender las
causalidades del ausentismo, en este trabajo de tipo investigativo se
realizardn 128 encuestas, que equivale al 42% del tamafio total de la
poblacién (304 empleados),dirigido al area operativa, que seran medidas por
factores como; afiliacion, desarrollo organizacional, reconocimiento,
condiciones de trabajo, seguridad, supervision del jefe directo vy
procedimientos, los resultados de estas encuestas serdn analizados para
detallar como se encuentra el clima laboral en el area operativa de la
empresa CARTONERA “LOS TRES HERMANOS".

2. Preguntas de encuestas

Para el levantamiento de informacidbn se escogid como instrumento la
encuesta, se elabord en base a las necesidades de investigacion requeridas
por la compafia, el contenido y sus preguntas fueron de tipo cerradas pero
con la opcién de “otros” para que los evaluados especifiqguen en la preguntas
de opcién mdultiple alguna otra respuesta diferente a las detalladas en la

encuesta, a través de su uso se conocera los siguientes factores:
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Dimensiones

Preguntas

Tematica a analizar

| Afiliacion

Pregunta 1: ¢ Se siente
orgulloso de pertenecer a su

empresa?

Pregunta 2: ¢ Sienteusted
que su trabajo aporta al
desarrollo de la empresa?

Pregunta 3: ¢ Quésiente
cuando llega a su puesto de

trabajo?

Pregunta 4: ¢ En qué se
caracteriza CARTONERA

“LOS TRES HERMANOS" de
las

empresas del grupo?

Pregunta 5: ¢ Se encuentra
satisfecho con su puesto de
trabajo?

Conocer el nivel de
compromiso del
colaborador con la
organizacion.

Il Desarrollo

Pregunta 6:¢ Usted ha
recibidoalguntipo de
capacitaciénrelacionada con
sutrabajo?

Pregunta 7: ¢ De los
siguientestemascuales son

necesariosrecibir
capacitacién en su puesto de
trabajo?

Pregunta 8: ¢ Cadacuanto

ustedrecibecapacitaciones
externas?

Pregunta 20: ¢ Ustedes
capacitadocuando

implementan un Nuevo
sistema o maquinaria?

Identificar los tipos de

capacitacion que el
personal operativo
recibe, cada que
tiempo considera

realizarlas, bajo que
paradmetros se realizan
tantointernacomo

externas en la

organizacion.
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IlIReconocimiento

Pregunta 9 : ¢ Existen
posibilidades de subir a otro

cargo?

Pregunta 10: ¢ Cuél de estas
opcionesdebeseguir la
empresa para incentivar a
susempleados?

Pregunta 12: ¢ Ordenesegun
su criterio del 1 al 4 como le

gustaria que se reconozca su
esfuerzo y dedicaciéon?

Pregunta 13: ¢ Cadacuanto

tiempopuedesubir de
cargo?

Pregunta 18: ¢ Su sueldo
estadacorde con la
responsabilidad de su

Conocer el tipo de
reconocimiento que la

organizacion tiene
establecido como

politica de promocién

trabajo?
IV Condiciones Pregunta 14: ¢ Usted ha Conocer las
de Trabajo notado anomalias en su area | condiciones de trabajo
detrabajo? en las que se
encuentran los
colaboradores, para
conocer que molestias
tienen  en relacién al
area donde realizan
sus actividades
diarias.
V Seguridad Pregunta 15: ¢ Considera Conocer si cumplen
necesario para cumplirsu las normas de

trabajo el?

seguridadocupacional

y si la organizacion
tienen los recursos|
adecuados Vi
suficientes.
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VI Supervision de | Pregunta 16: ¢De acuerdo a | Conocer el rol que
Jefe Directo estas opciones qué hace su |[cumple el jefe de
jefe para dividir las tareas de | grupo y si sus|
trabajo? colaboradores lo
reconocencomotal.
Pregunta 17: ¢ Cuél de estas
funcionescumplesu jefe
inmediato en la empresa?
Pregunta 19: ¢ Su jefe
escucha las opciones o
sugerencias que ustedhace?
Vi Pregunta 11: ;Cudl de estas | Mostrar el nivel de
Procedimiento: normas y politicasconoce? familiarizacion del
colaborador con las
politicas y normas de

laorganizacion.

3. Resultados obtenidos

Luego de la aplicacion de la encuesta se procede a realizar el analisis

estadistico de los resultados obtenidos de cada una de las preguntas

planteadas.

Lo siguiente corresponde a un analisis descriptivo de las preguntas cuyos

porcentajes permitieron conocer resultados positivos y negativos de acuerdo

a cada variable.
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Personal: Operativo
Gréfico 9: Pregunta 1

¢, Se siente orgulloso de pertenecer a su
empresa?

mSi
m No
W Vacias
0%
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 125 98%
No 0 0%
Vacias 3 2%

Indica que el 98% de la muestra se siente orgulloso de pertencer a

CARTONERA “LOS TRES HERMANOS”, mientras que el 2% indica lo
contrario.
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Gréfico 10: Pregunta 2

¢, Siente usted que su trabajo aporta
al desarrollo de su empresa?

1%

1%

mSi
H No
mVacias
98%
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Si 125 98%

No 2 1%

Vacias 1 1%

Indica que el 98% de la muestra siente que su trabajo realizado en
CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” aporta al desarrollo de la misma, el
1% de la muestra indica lo contrario, mientras que el 1% restante fueron

preguntas no contestadas.
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Gréfico 11: Pregunta 3

¢, Qué siente cuando llega a su puesto
de trabajo?

| [ 5% ]

Ganas de trabajar Renunciar

o (éa(n)}ancio
0
¥ Ganas de superarse Otf% ¥ Invalidas

31%

2%

59% 0%

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Ganas de Trabajar 39 31%
Cansancio 3 2%
Renunciar 0 0%
Ganas de Superarse 76 59%
Otros 4 3%
Invalidas 6 5%

Indica que el 59% de la muestra cuando llega a su puesto de trabajo siente
ganas de superarse, el 31% siente ganas de trabajar, en 2% siente
cansancio, ninguna persona indico sentir ganas de renunciar equivalente al
0%, el 5% fueron preguntas contestadas de manera incorrecta, el 3%
equivale a la opcion de “otros” detallando la fatiga que sienten cuando
trabajan 12 horas y en el turno de la amanecida, también afirman que la falta
de coordinacion entre sus superiores los desaniman al momento de

comenzar sus actividades.
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Gréfico 12: Pregunta 4

¢En qué se caracteriza CARTONERA “LOS
TRES HERMANOS” de |las
demas empresas del grupo?

B Porsugente B Poreventossociales B Por los salarios

B Porsunuevamaquinarias ~ ®Vacias

6%

3%

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Porsugente 108 84%
Poreventossociales 1 1%
Por los salarios 7 6%
Porsunuevamaquinarias 8 6%
Vacias 4 3%

Indica que el 84% de la muestra afirma que CARTONERA “LOS TRES
HERMANOS” se caracteriza por sus empleados de las demas empresas del
grupo, el 6% indica que se diferencia por la nueva maquinaria utilizada en
los procesos de produccidén, otro 6% demuestra que la empresa se
diferencia de las demas por los salarios recompensados, el 1% dice que la
principal caracteristica es los eventos sociales que organiza la empresa para

sus empleados, el 3% restante fueron preguntas no contestadas.
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Gréfico 13: Pregunta 5

19%

mSi gNo Vacias pglnvalida
1%

N

¢.Se encuentra satisfecho con su puesto
de trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 101 79%
No 25 19%
Vacias 1 1%
Invalidas 1 1%

Indica que el 79% de la muestra esta satisfecho con su puesto de trabajo, el
19% indica lo contrario detallando en la pregunta abierta “¢Por qué?” sus
inconformidades en cuanto al desarrollo que les brinda la empresa, o la poca
probabilidad de subir a otro cargo, el 1% fueron respuestas no contestadas y

el 1% restante eran preguntas contestadas incorrectamente.
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Grafico 14:

Pregunta 6

¢Usted ha recibido algun tipo de
capacitacion relacionada con su
trabajo?

78%

= Si
HNo

48
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 100 78%
No 28 22%

Muestra que el 78% de los encuestados afirman que han recibido
capacitacion relacionada a sus tareas y obligaciones como lo es SIMA,
despachos, manejo de montacargas y maquinaria relacionada a la
produccién de cartén, sistema SAP, calidad y seguridad, el 22% restante

indica que no reciben capacitacion relacionada a sus funciones.
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Gréfico 15: Pregunta 7

De los siguientes temas, ¢, Cuales son
necesarios recibir capacitacion en su puesto
de trabajo?

1|% 7% m Herramientas de trabajo
11%

B Manejo de la maquinaria

B Calidad y produccion de

Carton
36%  _nvalidas

Vacias
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Herramientas de trabajo 9 7%
Manejo de la maquinaria 46 36%
Calidad y produccién de cartén 58 45%
Invalidas 14 11%
Vacias 1 1%

Prioriza los temas de capacitacion, el 45% de los encuestados dan a
conocer la importancia de recibir capacitacion sobre calidad y produccion del
carton, el 36% desea recibir capacitacion sobre el manejo de la
maquinariaque utilizan en el proceso de produccion, el 11% fueron
preguntas contestadas incorrectamente, el 7% afirman que es necesario
capacitarse sobre las herramientas que utlizan en su trabajo, y el 1%

restante fueron preguntas no contestadas.
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Gréfico 16: Pregunta 8

¢,Cada cuanto recibe capacitaciones externas?

B Cada 3 meses B Cada 6 meses B Cada afio ® Cada dos afios ® Nunca Vacias B Invalidas

5% 0

13%____

32%
3%

9%

37%

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Cada 3 meses 41 32%
Cada 6 meses 11 9%
Cadaafio a7 37%
Cada dos afos 4 3%
Nunca 17 13%
Vacias 7 5%
Invalidas 1 1%

Detalla que el 37% de los encuestados afirman que reciben capacitaciones
cada afno, otros como el 32% indican que es cada 3 meses, el 13% aseveran
gue nunca reciben capacitaciones, el 9% indican que es cada 6 meses, el
5% fueron preguntas no contestadas, el 3% muestra que las capacitaciones
recibidas son cada 2 afos y el 1% restante fueron preguntas contestadas de

manera incorrecta.
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Gréfico 17: Pregunta 9

¢ Existen posibilidades de subir de cargo?

1%
32%

mSi
= No
 Vacias
67%
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 86 67%
No 41 32%
Vacias 1 1%

Muestra el nivel de crecimiento de acuerdo a la estructura jerarquica de la
organizacion, el 67% de los empleados afirman que hay oportunidad de que
haya una promocién, como de Lider de Grupo, Mecénico, Operador,
Montacarguista, Ayudante de Operador, Cabinero, Abastecedor, el 32%

indica lo contrario, en 1%fueron preguntas no contestadas.
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Gréfico 18: Pregunta 10

¢, Cudl de estas opciones debe seguir la
empresa para incentivar a sus empleados?

9% 9%

w "/

N\

m Subir de cargo 13%

ESubir de sueldo

® Bonosporcumplirmetas .

M Actividadesrecreativas %
Estudios

Capacitacion

M [nvalidas
51
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Subir de cargo 12 9%
Subir de sueldo 30 23%
Bonosporcumplirmetas 41 32%
Actividadesrecreativas 6 5%
Estudios 11 9%
Capacitacion 12 9%
Invalidas 16 13%

Prioriza las diferentes opciones que la empresa CARTONERA “LOS TRES
HERMANOS” deberia hacer para incentivar a sus empleados. El 32% de los
encuestados manifiesta que deben ser incentivados con bonificaciones de
acuerdo al cumplimiento de metas, el 23% indica que se deberia de
incrementar la remuneracién, el 13% fueron preguntas contestadas de
manera incorrecta, un 9% sugiere que deben de dar mas oportunidades para
que haya una promocion de cargo, el 9% prefiere recibir capacitaciones
como incentivo, otro 9% prefiere el apoyo econdmico para culminar sus
estudios secundarios, el 5% restante manifiesta que la empresa deberia de

realizar actividades recreativas
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Gréfico 19: Pregunta 11

¢,Cudl de estas normas y politicas conoce?

7%

1%

B Reglamento de seguridad
B Politicaintegrada de gestion

H No conoce

B [nvalidas
B Vacias
76%
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Reglamento de seguridad 97 76%
Politicaintegrada de gestion 5 4%
No conoce 15 12%
Invalidas 9 7%
Vacias 2 1%

Muestra el nivel de conocimiento de los encuestados de acuerdo a las

normas y politicas de la empresa, el 76% manifiesta que conoce el

reglamento de seguridad, el 4% indico que conoce la Politica Integrada de

Gestion, el 12% mostrd el desconocimiento de estas politicas, el 7% fueron

preguntas invalidas, el 1% restante fueron preguntas no contestadas.
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Grafico 20:

Pregunta 12

Ordene segun su criterio del 1 al 4 como
le gustaria que se reconozca su esfuerzoy
dedicacion

B Mas Importante ® Importante ® Menos Importante ® Irrelevante ® Invalidas

Capacitaciéon Diaslibres Subir de cargo Dinero
Alternativas Masimportante Importante Invalidas
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Capacitacion 36 28% 39 30% 10 8%
Diaslibres 8 6% 15 12% 10 8%
Subir de cargo 58 45% 35 27% 10 8%
Dinero 16 13% 29 23% 10 8%
Alternativas Menosimportante Irrelevante
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Capacitacion 25 20% 28 14%
Diaslibres 27 21% 68 53%
Subir de cargo 17 11% 11 9%
Dinero 52 41% 21 16%
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Muestra la importancia de los encuestados que dan a diferentes factores de
reconocimiento que la CARTONERA “LOS TRES HERMANOS” mantiene
como recompensa de su trabajo realizado, sobre el factor de capacitacion el
28% manifiesta que es muy importante, el 30% indic6 que es importante, el
20% detalla que es menos importante, el 14% indica que es irrelevante y el
8% restante fueron preguntas contestadas incorrectamente, sobre el factor
de dias libres el 6% manifiesta que es muy importante, el 12% indicé que es
importante, el 21% cree que es menos importante, el 53% detalla que es
irrelevante y el 8% restante fueron preguntas contestadas incorrectamente,
sobre el factor de subir de cargo el 45% manifiesta que es muy importante,
el 27% indica que es importante, el 11% muestra que es menos importante,
el 9% dice que es irrelevante y el 8% restante fueron preguntas contestadas
incorrectamente, sobre el factor dinero el 13% manifiesta que es muy
importante, el 23% indica que es importante, el 41% muestra que el menos
importante, el 16% dice que es irrelevante y el 8% restante fueron preguntas

contestadas incorrectamente.

Gréfico 21: Pregunta 13

¢, Cada cuanto tiempo puede subir de cargo?

8%

M 6 meses

m 1 afio

B 2 afos

H 3 afios
17% Nunca

M Vacias
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Alternativas Frecuencias Porcentaje
6 Meses 22 17%
1 Ano 50 39%
2 Anos 23 18%
3 Anos 10 8%
Nunca 12 9%
Vacias 11 9%

Detalla el tiempo del personal operativo de CARTONERA “LOS TRES
HERMANOS” que han recibido promociones, el 39% dice 1 afo, el 18%
indica cada 2 afos, 17% detalla que es cada 6 meses, un 9% dice que
nunca pueden subir de cargo, otro 9% fueron preguntas no contestadas y el

8% restante manifiesta que es cada 3 afios.

Gréfico 22: Pregunta 14

¢Usted ha notado anomalias en su area
de trabajo?

M Pocailuminaciéon

/_25% ® Pocoespacio
9% 30
4% 3% Contaminacién
V 1% M Pisos con agujeros
19% ® Techo con
0% perforaciones

Insalubridad
m Otros

Invalidas

M Vacias
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Alternativas Frecuencia Porcentaje
Pocailuminacion 13 10%
Pocoespacio 25 19%
Contaminacién 32 25%
Pisos con agujeros 5 4%
Techo con perforaciones 4 3%
Insalubridad 1 1%
Otros 25 20%
Invalidas 13 10%
Vacias 10 8%

Muestra las anomalias que los encuestados perciben en su area de trabajo,
el 25% manifiesta que existe contaminacion, el 19% manifiesta que no hay
suficiente espacio para trabajar, el 10% afirma la poca iluminacion en su
area de trabajo, el 8% fueron preguntas no contestadas, el 10% fueron
preguntas contestadas incorrectamente, el 20% escogié la opcién “otros”
manifestando que todas las opciones descritas en la preguntas son las que
estan en su area de trabajo, también indican que la ventilacion en el area es
poca por tal motivo trabajan en altas temperaturas, el 1% indica que existe
insalubridad, el 3% dice que existe perforaciones en los techos de su lugar
de trabajo y el 4% restante manifiestan que trabajan sobre pisos con

agujeros.

62




Gréfico 23: Pregunta 15

Considera necesario para cumplir su trabajo

43%

m Dar mantenimiento a maquinas

M Tener sus herramientas de

5% trabajo

B Que se cumplan con las normas
23% de seguridad

® Invalidas
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Dar mantenimiento a maquinas 55 43%
Tener sus herramientas de trabajo 29 23%
Que se cumpla con las normas de seguridad 37 29%
Invalidas 7 5%

Muestra lo que los encuestados consideran necesario que la empresa
cumpla para mejorar su desempeiio, el 43% indica que es necesario el
mantenimiento a la maquinaria en uso, el 29% manifiesta que las normas de
seguridad deben de practicarse, el 23% dice que deben de tener todos los
utiles y herramientas necesarias para cumplir con las tareas encomendadas,

el 5% fueron pregunta contestadas incorrectamente.
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Gréfico 24: Pregunta 16

De acuerdo a estas opciones ¢ Qué hace su jefe
para dividir las tareas de trabajo?

2% 9%

12%

m Tiene preferencias
B No existe igualdad de tareas

B Comunica a su grupo por igual

B Vacias
77%

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Tienepreferencias 11 9%
No existe igualdad de tareas 16 12%
Comunica a su grupo por igual 99 7%
Vacias 2 2%

Muestra las decisiones de jefes del area, al momento de organizar las tareas
de sus subordinados, el 77% indica que existe comunicacién equitativa entre
su jefe y los demas del grupo de trabajo, el 12% manifiesta que las tareas no
estan divididas equitativamente, el 9% dice que existe favoritismo y
afinidades al momento de distribuir el trabajo, el 2% fueron preguntas no
contestadas y ningun encuestado escogio la opcién “otros”.
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Gréfico 25: Pregunta 17

¢Cudl de estas funciones cumple su
jefe inmediato en la empresa?
1% 8%

B Vigilar que se cumplan las 12%
ordenes

B Dar di iCi
ar disposiciones 1% 6%

Coordinar el trabajo en grupo

B Hacer cumplir los objetivos
de la organizacién

ENinguna de ellas

Vacias
—Invalidas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Dar disposiciones 8 6%
Vigilar que se cumplan las ordenes 15 12%
Coordinar el trabajo en grupo 55 43%
Hacer cumplir los objetivos de la organizacion 38 29%
Ninguna de ellas 1 1%
Vacias 1 1%
Invalidas 10 8%

Muestra el rol que cumple los jefes dentro del éarea operativa de
CARTONERA “LOS TRES HERMANOS”; el 43% coordina el trabajo en
grupo, el 29% promueve el cumplimiento de los objetivos de la empresa, el
12% vigila que se cumplan las tareas encomendadas, el 6% da 6rdenes, el
8% fueron preguntas invalidas, un 1% de pregunta no respondida, otro 1%
manifestd que ninguna de las opciones detalladas en la pregunta era la que

hace su jefe inmediato.
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Gréfico 26: Pregunta 18

1%

¢, Su sueldo esté acorde con la responsablidad
desutrabajo?

m Si
H No
BVacias
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 65 51%
No 61 48%
Vacias 2 1%

Muestra el nivel de satisfaccion de los encuestados de acuerdo

a la

remuneracion recibida, el 51% indica que si estan satisfechos, el 48%

muestra lo contrario y el 1% restante fueron preguntas no contestadas.
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Gréfico 27: Pregunta 19

¢Su  jefe escucha

17%

las  opiniones

o

sugerencias que usted hace?
2%

mSi

® No

BVacias

81%

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 104 81%
No 22 17%
Vacias 2 2%

Detalla si los encuestados son escuchados 0 no en cuanto a sugerencias

gue manifiestan para mejora continua del trabajo, el 81% indica que si son

escuchados mientras que el 17% dice que no, el 2% fueron preguntas no

respondidas.
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Gréfico 28: Pregunta 20

¢, Usted es capacitado cuando implementan un

nuevo sistema o maquinaria?

22%

22%

1%

mSi
H No

B No se ha implementado

W Vacias
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 70 55%
No 22 28%
No se ha implementado 28 22%
Vacias 2 1%

Indica si se capacita al personal a partir de una implementacion de sistema o
maquinaria, el 55% dice que si son capacitados mientras que el 22%
manifiesta que no, el otro 22% detalla que no se ha implantado ninguna

maquinaria o0 sistema nuevo y el 1% restante fueron preguntas no

contestadas.

4. Aplicacion de las Encuestas

La encuesta se administré al personal operativo de CARTONERA “LOS
TRES HERMANOS” con una muestra de 128 personas equivalente a un
42% dela poblacién (304 empleados), la elaboracion de la encuesta tuvouna
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duracion de dos semanas, como fecha exacta de inicio el 20 de noviembre
del 2014 hasta el 31 de diciembre del 2014, cada encuesta tuvo una
duracion de 15 a 30 minutos de acuerdo al niumero de personas que se

convoco.

5. Diagnéstico de clima organizacional en el area 0  perativa

A partir de la informacién levantada a través de la encuesta administrada, se

puede determinar lo siguiente:

El personal operativo se siente identificado con la empresa y con la labor
encomendada, con ganas de superarse en su puesto de trabajo dia a dia,
pero demuestran un pequefio grado de insatisfaccibn con respecto al
desarrollo y actualizaciéon de los conocimientos a las nuevas maquinarias
adquiridas, detallan que la capacitacion no ha sido la adecuada, ya que
estas han tratado sobre asuntos que no son su area de trabajo, sino que
estas son generalizadas, ademas ellos solicitan capacitacion para las
nuevas maquinarias que han ingresado a la empresa, puesto que la
formacion que les han dado sobre estas han sido muy fugaces. . Adicional a
lo expuesto también indican que no solo el desarrollo es importante para
optimizar el trabajo, también lo es un lugar adecuado para laborar, que si
bien es cierto este brinda las protecciones necesarias para que el empleado
se sienta a gusto al laborar, estos desean que les brinden mas seguridad a
la obtenida actualmente, especialmente en las horas nocturnas. Cabe
recalcar que la produccion del personal es consecutiva, sin embargo sus
esfuerzos por producir mas, ellos no lo ven reflejadoen un aumento
monetario porque la empresa asume que es un requisito para el crecimiento
y desarrollo del personal en la misma compafiia, sin embargo la perspectiva
que tiene el personal operativo de sus jefes es de solo coordinacion y
supervision, siendo escaza la interaccion y comunicacion efectiva para el

trabajo en equipo.
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CAPITULO IV

ELABORACION DE UN PLAN DEMEJORA EN EL
AREAOPERATIVA

INTRODUCCION

Para la organizacion es fundamental que la combinacion de sus recursos y

capital humano actien en un solo sentido bajo un ritmo equilibrado.

Posterior al estudio de clima organizacional se ha elaborado el plan de
mejora que propone acciones para reducir el nivel de insatisfaccion
presentado en el area operativa y a su vez propone el involucramiento delos

colaboradores de la mencionada area.

DESCRIPCION DE ACCIONES

El plan de trabajo estd estructurado a partir de las variables que se
consideraron en la elaboracion de la encuesta, a partir de esto se propone la
medida junto con las acciones a realizarse, la responsabilidad y el plazo
estimado para lograr el cumplimiento de los mismos. Para la ejecucion de
este plan de capacitacion se realiz6 con anterioridad una reunién con la
Gerencia de Talento Humano para indicar su estructura, con el objetivo de

mejorar el bajo porcentaje de insatisfaccion de algunos empleados.

A continuacion en el siguiente cuadro se encuentra detallado el Plan de

Mejora:
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Analizar el lugar de
trabajo del personal

operativo para
identificar los puntos
de mejora de
acuerdo a las
condiciones e
infraestructura

Realizar medicion de los
riesgos en la planta de
produccion.

PLAZO

Supervisor de
Seguridad

Industrial

1 mescadaafio

Supervisar el area de

trabajo e infraestructura.

Supervisor de
Seguridad

Industrial

2
vecescadasemana

inventario del
material de trabajo vy
proporcionar nuevos
materiales de seguridad que
no han sido tomados en
cuenta para su utilizacién.

Realizar un

Supervisor de
Seguridad

Industrial

1 vez ala semana

Revisar el material de
trabajo y la maquinaria que
utilizan.

Supervisor de
Seguridad

Industrial

2 veces a la

semana

Supervisar el desempefio de
las maquinas y dar
constante mantenimiento.

Jefe técnico

1 vezporsemana

Elaborar un plan de
capacitacion a partir
de las necesidades
detectadas.

Plantear el esquema de
capacitacion manteniendo la

siguiente estructura:
Nombre del responsable,
actividades, duracion,
contenido, contexto,

herramientas, e insumos.

Jefe de Recursos

Humanos, Jefes
de Grupo,
Asistente de
Recursos
Humanos

1 mescadaafio

Jefe de Recursos

Realizar capacitaciones | Humanos, Jefes
sobre manejo de | de Grupo,
L . . 1 vez al mes
maquinaria, calidad y | Asistente de
produccion de carton. Recursos
Humanos
Establecer un presupuesto | Jefe de Recursos
de capacitacion a partir de | Humanos, 1 mescadaafio

los temas propuestos.

Gerente General

Revisar el personal antiguo
que ha tenido un buen
rendimiento en la empresa,
para que reciban
capacitacién externa.

Jefe de Recursos
Humanos,
Asistente
Recursos
Humanos

de

1 mescadaafio

Realizar capacitaciones a
los jefes de grupos en base
a temas como liderazgo,
comunicacion efectiva y
trabajo en equipo.

Jefe de Recursos
Humanos,
Asistente
Recursos
Humanos

de

3 veces al afio

Plantear un plan de
capacitacion para los
operarios que estén dentro
del periodo de prueba, los
temas seran los siguientes:
Trabajo en equipo, Cultura
organizacional, manejo de
maquinaria y calidad vy
produccién de cartén.

Jefe de Recursos

Humanos, Jefes
de Grupo,
Asistente de
Recursos
Humanos

1 mescadaafio
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Realizar una encuesta al|Jefe de Recursos
finalizar la capacitacion para | Humanos,
medir la retencion de | Asistente de | 1 vez al mes
conocimiento y la | Recursos
satisfaccion del mismo. Humanos
Promover vinculos | Programacion de | Jefe de Recursos
. actividades recreativas que | Humanos,
entre los jefes vy o X -
tengan como objetivo | Asistente de | 2 veces al afio
colaboradores como | principal el trabajo en|Recursos
. : equipo. Humanos
el trabajo en equipo, quip
L Jefe de Recursos
Galttinisseien Realizar reuniones | Humanos,
efectiva, periddicas entre jefes vy |Asistente de | 1 vez al mes
L personal operativo. Recursos
supervision. Humanos
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CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis de los resultados obtenidos a través de las encuestas
y el plan de accion propuesto, se puede establecer las siguientes

conclusiones.

En base a la encuesta realizada se logré evidenciar que en la empresa
existe un buen clima laboral, sin embargo hay un bajo porcentaje de
colaboradores que muestran una pequefia insatisfaccion por las repetitivas
capacitaciones que la empresa realiza y los temas que se manejan no estan
relacionados a su area, ya que ellos desean que uno de los temas a tratar
sea el uso de las nuevas maquinarias incorporadas, ademas de las actuales

reformas para la elaboracion del carton corrugado.

Un grupo pequefio de empleados se sienten inconformes porque sienten que
no se les proporcionael material adecuado para el cuidado de su salud, sin
embargo recalcan que la empresa les brinda un equipo de proteccion
personal, pero ellos piensan que esto no es suficiente para el trabajo que

realizan.

Otro de los inconvenientes que se pudo evidenciar es el calor que hay en la
planta, ademas de que existen empleados que sienten que el sueldo es muy
bajo para las labores que se les han encomendado, con ello se puede
concluir que de alguna manera esto refleja y perjudica la labor que realizan y
también su salud, sin embargo la empresa ha tomado en consideracion el

Plan de Capacitacién que se planteGpara trabajarlo en el presente afio 2015.
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RECOMENDACIONES

Como recomendacion es importante que la empresa continte realizando el
analisis del clima organizacional de manera directa con el personal y que
promueva en ellos programas de integracion y mejoramiento de la
comunicacion organizacional, dentro del programa de capacitacion, ademas
de implementar los temas de formacion que se han propuesto en el plan de

mejora.

Ademas. se recomienda que la empresa realice un analisis de riesgos de
cada area, y que dependiendo de ello les proporcionen nuevos materiales y

herramientas de trabajo que no se les haya brindado anteriormente.

Y, como ultimo punto se recomienda que se realicen inspecciones del sueldo
y del techo para mejorar la infraestructura, brindando mas seguridad al
empleado, teniendo en cuenta el aumento y la colocacion de extractores de

aire dentro de la planta de trabajo para poder reducir el exceso de calor.
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Anexos



ANEXO 1: DIAGRAMA DE GANTT

Meses del
2014
Octubre | Noviembre |Diciembre Enero Febrero

ACTIVIDAD INICIO DURACION 1] 2| 3| 41| 2| 3] 4|1]| 2| 3] 4|1 2| 3| 4| 1] 2| 3| 4
Organizacion de los anexos 20/10/2014| 4 horas
Realizacion de | t b las directri | tacié

ea |zaF|on e la propuesta en base a las directrices y la presentacion 21/10/2014| 4 horas
Formalizada
Conseguir documentacion de la empresa 22/10/2014|5 horas
Revision de los antecedentes y problematica y correccién 23/10/2014| 4 horas
Revision de la justificacion y correccion de la misma 24/10/2014| 4 horas
Organl.zauon de todo el material de trabajo y realizacion de informes de 27/10/2014| 4 horas
Entrevista
Investigacion del material bibliografico con el que vamos a trabajar 28/10/2014|5 horas
Correccion del objetivo general y de los objetivos especificos 29/10/2014| 4 horas
Investigacion sobre el ausentismo en otros trabajos 30/10/2014] 2 horas
R.eunlo.nl sobre el uso de la plataforma de la unidad de trabajo de 30/10/2014| 2 horas
Titulacidn
Inves'tlgar todas las teorias de motivacion y trabajos basados en estas 31/10/2014| 5 horas
Teorias
Revision de la propuesta y anexos 03/11/2014| 3 horas
Se coordind una reunion con mi compafiera vicky jara le comente
acerca del tema a tratar y a quien va dirigido la estructura, las politicasy | 05/11/2014|4 horas
la problematica de la empresa
Correccion del temay la propuesta 06/11/2014| 4 horas
Revision de las teorias de motivacion, consultas de libros en google 07/11/2014| 4 horas
Creacion del nuevo formato de encuesta y entrevista en base a los 08/11/2014| 6 horas
factorespropuestos
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Revision y creacién del nuevo formato de encuesta basada en los

Factores 10/11/2014| 4 horas

E/Io(::l(;ii(;r:‘de encuesta de clima organizacional en base a las teorias de 11/11/2014| 4 horas

rI.Rneavtles|rci)anI \(;:rlza::::rgse; nuevo formato de entrevista, revision del 12/11/2014| 6 horas

Correccion del formato de entrevista 13/11/2014| 4 horas

Correccion de la propuesta 14/11/2014| 3 horas

17/11/2014| 4 horas

18/11/2014| 4 horas

‘ 19/11/2014| 4 horas

I 20/11/2014| 4 horas

21/11/2014|5 horas

Revision de teorias en varios libros 24/11/2014| 6 horas

Correccion del marco tedrico en base a las teorias 25/11/2014| 4 horas

Investigacion del clima laboral en otras organizaciones 26/11/2014| 4 horas

Creacion del diagrama de Gantt 27/11/2014| 3 horas

Continuacion del marco tedrico en base al clima laboral en relacion con 28/11/2014| 4 horas
la problematica de la empresa

01/12/2014| 2 horas

02/12/2014| 4 horas

03/12/2014| 4 horas

04/12/2014| 4 horas

05/12/2014| 4 horas

06/12/2014| 3 horas

E:\:;:ZZ;ntrOdUCCIOH, vision, reglamentos, politicas, marco tedrico de la 08/12/2014| 4 horas

tabulacién de encuestashechas | 09/12/2014| 4 horas
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realizacion y correccion del marco tedrico 10/12/2014|5 horas

revision de objetivos, metodologia y mision de la empresa 11/12/2014|4 horas

revision de problematica, justificacion, correccion de la metodologia y 12/12/2014! 5 horas
marcotedrico

15/12/2014| 8 horas

16/12/2014|5 horas

17/12/2014| 2 horas

18/12/2014| 2 horas

19/12/2014| 2 horas

20/12/2014| 2 horas

tabulacién de encuestas y administracion de encuestas 22/12/2014| 6 horas

administracién de encuestas 23/12/2014|5 horas

correccion del marco tedrico : satisfaccion laboral 24/12/2014| 4 horas

correccion del marcotedrico 25/12/2014| 4 horas

correccion de la tabulacion de encuestas y graficos 26/12/2014| 2 horas

29/12/2014| 5 horas

30/12/2014|6 horas

[31/12/2014| 4 horas

01/01/2015| 4 horas

[02/01/2015|2 horas

administracion de encuestas 05/01/2015(2 horas

Correccién del marcotedrico 06/01/2015| 4 horas

Correccion de marco tedrico: citas de autores 07/01/2015| 3 horas

Creacion de cuadros alrededor de graficos de teorias y citas |08/01/2015|2 horas

Desarrollo de teorias 09/01/2015| 4 horas

Correccion de teorias y creacion de graficos de cada teoria  |{10/01/2015|6 horas
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4 horas

4 horas

8 horas

3 horas

2 horas

3 horas

3 horas

5 horas

4 horas

6 horas

7 horas

5 horas

4 horas

3 horas

2 horas
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Induccién Baésica de S.I,

ANEXO 2: PLAN DE ENTRENAMIENTO

08-ene Medio Ambiente Personal Nuevo 8 Horas | Produccion Interno 10 realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
Calidad en el Servicio de Jefes de i
11-ene Atencion al Cliente. Pedro Chavez 1 Areas Interno 23 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
CONFERENCIA
25-ene AUDITORIAS DE | Juan Sebastian Lopez 6 Horas | Jefes de Areas Interno 2 Realizar
RlESGOS DE TRABAJO Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
Prevencion de Incendios, | Personal de Personal de
28-ene uso de extintores Yy | Produccion y 8 Horas Produccion Interno 150 Realizar
Evacuacién Administrativo

Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos”
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Operador vy

01-feb Computaciénbasica 255;2:$£Corruga dorZ hc];r(;s ayudante de Interno 8 Realizar
Departamento de Corrugadora
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
03-feb Control de Inventarios Jefes de Areas 8 Horas | Jefes de Areas Interno 3 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
08-feb InduccionMontacarguista Cap. Juan Témala 2 horas Eﬁ;jggglon de Interno 39 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
Induccién de Seguridad . ) 15h30- | Personal )
16-feb Industrial (1) Sonia Aviles 16h30 | Operativo Interno 5 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
17-feb Charla Motivacional Ps. Huber Hidalgo 16h30- Person_al Interno 14 Realizar
17h30 | Operativo
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
: ’ 15h15- | Personal .
18-feb Codigo de Conducta Martha Borja 16015 | Transrodar Interno 10 Realizar

Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
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24-feb Inducqon de Seguridad Katty Quiroz 2:30 Person'al Interno 6 Realizar
Industrial (2) Operativo
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
CURSO DE SEGURIDAD Personal
27-feb CON EL MANEJO DE |LUIS Heredia 16 Horas Operativo Externo 20 Realizar
MONTACARGA Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
CENA CONFERENCIA . . p .
26-mar LIDERAZGO EN EQUIPO Julian Mite 4 Horas | Jefes de Areas Externo 1 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
31-mar El poder de la actitud Mathias Guillen 2 Horas Persona.l de Externo 47 Realizar
produccion
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
o . Personal
4-5-6 Julio Capacitacion equipos LB2330 | Byron Yeloz, Jo.se 12 Horas | Electrico y Externo 4 Realizar
Y LBX2330 Reyes,Edison Heredia :
Departamento de Mecanico
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
154un Eqmpf; d.e mantenimiento y Mecal;ncos y 2 Horas Persona! ' de Interna 18 Realizar
Planificacion Electricos Mantenimiento

Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
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Calidad Modulo

para

08-jul . Ing. Lider Perez 3 Horas | Supervisores Interna 4 Realizar
Supervisores
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
- Calidad Modulo para . 08h00- ; .
11-15 julio Supervisores Ing. Lider Perez 16h00 Supervisores Interna 5 Realizar
Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
Tribologia de los Personal Personal
18-jul Iubricar?tes Mantemiento y 4 Horas | Mantemiento y Externo 15 Realizar
Produccion Departamento de Produccion
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
Operaciones de Personal de 15h00- | Personal de
21-oct Alistamiento Trabajando Produccion 17h00 | produccién Interna 5 Realizar
sobre formato Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
02-dic Slmulacro_de Evacuacion y Depar.tamentode. 4 Horas Toda la Interna 320 Realizar
Emergencia General Seguridad Industrial. empresa

Departamento de
Capacitacion Cartorera
"Los tres hermanos"
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